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PREDGOVOR

Vrednotenje programa Celovita podpora podjetjem za aktivno staranje delovne sile (v
nadaljevanju ASI), ki ga izvaja Javni Stipendijski, razvojni, invalidski in preZivninski sklad
Republike Slovenije (v nadaljevanju Javni sklad), je Stiriletna naloga (2017-2020).
Narocnik naloge je Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti (v
nadaljevanju MDDSZ), njen nosilec pa je Andragoski center Slovenije (v nadaljevanju ACS).
Vsebinsko vrednotenje programa temelji na formativnem (sprotnem) vrednotenju
posameznih aktivnosti in sumativnhem vrednotenju celotnega koncepta, izvedbe,
kakovosti in nekaterih ucinkov. Izpeljano je bilo v treh (€asovnih) fazah, za vsako fazo je
bilo pripravljeno preliminarno porocilo, ki je sestavni del celotnega porocila. Zaklju¢no
porocilo vsebuje pet vsebinskih sklopov: v uvodnem delu so predstavljeni namen, cilji,
predmet in metodoloski pristop za vrednotenje programa, drugi del vsebuje poglavitne
ugotovitve prve evalvirane faze, v tretjem in Cetrtem delu so prikazani poglavitni poudarki
formativnega vrednotenja v naslednjih dveh fazah, v petem delu pa so podani sklepne
ugotovitve in predlogi.

V posameznih fazah vrednotenja so bili zajeti razliéni deleZniki: predstavniki Javnega
sklada, kot izvajalci programa, izvajalci izobraZevanja cikla delavnic, svetovalci na
kadrovskem podroéju v podjetjih, organizacijah ali zunaj njih, udelezenci izobraZevanja v
podjetjih ali na usposabljanjih v sklopu cikla delavnic Zavzeti ASI ter strokovnjaki,
odgovorni za izvedbo programa v podjetjih in drugih organizacijah, ki sodelujejo pri tem
projektu. Pri presoji u€inkovitosti programa smo si prizadevali pridobiti in dodati mnenja
starejSih zaposlenih v podjetjih oziroma delovno aktivnih po 45. letu starosti, katerim je
ta program tudi namenjen.

Ker se program Celovita podpora za aktivno staranje ne konca s to evalvacijo, temvec bo
predvidoma trajal do leta 2022, bodo nekatere ugotovitve te Studije lahko koristile pri
nadaljnji izvedbi in koncevanju programa. Hkrati bodo lahko koristne za oblikovalce
politike - ti bodo ugotovitve evalvacije lahko uporabili pri naértovanju nadaljnjih smernic
razvoja trga dela in zaposlovanja starejsSih prebivalcev.

Naloga Vrednotenje programa AS| je zasnovana participativno: evalvacijski nacrt je
oblikovan v sodelovanju z naro¢nikom projekta, nosilcem izvedbe projekta ter nosilcem

evalvacije, metode vrednotenja pa so bile prilagojene specifikam projekta in posameznih



faz. Zaradi epidemioloskih razmer je potekal projekt leta 2020 nekoliko modificirano in

okrnjeno, temu pa je bila prilagojena tudi evalvacija.
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uvoD

PricujoCa evalvacijska analiza poteka v sklopu programa ASI, ki je namenjen okrepitvi
kompetenc starejSih zaposlenih, ozaves¢anju o negativnih gospodarskih gibanjih in potrebnih
prilagoditvah ter zagotavljanju podpore delodajalcem za ucinkovito upravljanje starajoce se
delovne sile.

Tako program kot tudi vrednotenje programa se osredinjata na aktualne razmere na trgu dela
in v druzbi, za katere je znacilno narascanje deleZa starejSega prebivalstva. Slovenija se Ze
danes uvr$éa med drzave Evropske unije z najhitrejSim staranjem prebivalstva. Staranje
populacije je sicer trend, ki se je zacel v evropskih drzavah pred nekaj desetletji. KaZe se kot
preoblikovanje starostne strukture prebivalstva — v ve¢jem delezu starejSih in vse manjSem
deleZzu delovno aktivnih ljudi v celotni populaciji. Narasc¢anje deleza starejsih se vdemografski
statistiki razlaga z daljSo Zivljenjsko dobo in znizevanjem stopnje rodnosti - to naj bi bilo
znacilno za skoraj vse razvite drzave. Trend naj bi se nadaljeval tudi v prihodnje.

Po projekciji EUROPOP 2018 se bo prebivalstvo EU-28 povecalo in leta 2050 doseglo vrh pri
526,8 milijona prebivalcev, nato pa se bo postopoma znizevalo in doseglo leta 2080 518,8
milijona prebivalcev. Skladno s tem naj bi se gibal tudi delez delovno aktivnih. Zaradi
povecanega deleZa starejSih in nizke rodnosti naj bi se delez delovno aktivnih zniZeval do leta
2050, starejSi pa naj bi obsegali vse vedji delez celotnega prebivalstva. Zaradi prehajanja
prebivalstva med starejSimi kategorijami naj bi se tudi koeficient starostne odvisnosti v EU-28
podvojil, in sicer z 29,3 %, kot je bil leta 2016, na 52,3 % do leta 2080.

Po projekcijah istega vira se bo v Sloveniji prebivalstvo staralo intenzivneje kot v drugih
drzavah Evropske unije. Demografske spremembe v drZavi bodo povzrodili predvsem
zmanjSevanje delovno sposobnih in povecevanje Stevila starejSih. Navedeno je, da bo v
Sloveniji leta 2060 skoraj tretjina prebivalstva starejSa od 65 let. Staranje prebivalstva bo v
Sloveniji intenzivnejSe kot v drugih drzavah Evropske unije. Projekcije (EUROSTAT, 2017)
kazejo, da se bo to gibanje nadaljevalo tudi v prihodnosti, saj bo leta 2050 v Evropski uniji
dvakrat toliko starejsih kot otrok, Slovenija pa naj bi takSno razmerje med starejSimi in otroki
dosegla Ze leta 2035.

Skupina starejsSih je tista, na katero se osredotocata program in njegovo spremljanje. Ta je
opredeljena kot skupina zaposlenih, ki ima vec kot 45 let, Se posebno pa so to starejsi od 50

let (OP EKP 2014-2020). V ReNPIO se poudarja, da je med njimi visok delez manj izobrazZenih,



to pa bo zaradi podaljSanja delovne dobe Ze v programskem obdobju 2014-2020 pomenilo
vedno vedji druzbenogospodarski izziv (ReNPIO 2013).

Zaradi spremenjenih vzorcev upokojevanja je postalo delovno okolje v zadnjih desetletjih
starostno precej segregirano, starejsi pa v zvezi s tem vse ranljivejsa skupina zaposlenih. Po
mnenju Kump in Krasovec Jelenc (2016) je ta ranljivost posledica vec dejavnikov:

a) nadzastopanost starejSih delavcev v ekonomskih sektorjih, ki so v upadu, in v
tradicionalnih poklicih; Stevilni starejsi delavci imajo znanje in spretnosti, ki novim
delovnim mestom ne ustrezajo, zato so v primerjavi z mlajSimi strukturno bolj
ogroZeni in ranljivejsi;

b) v Stevilnih drzavah so starejsi delavci zavarovani z zakonom, zato so za mnoge
delodajalce breme — starejse delavce Zelijo premestiti ali preusposobiti;

c) preusposabljanje starejSih delavcev za delodajalce pogosto ni privlaéna moznost,
saj imajo mnogi do upokojitve le Se nekaj let dela, to pomeni, da se nalozbe ne bodo
povrnile;

d) pogosto je upokojitev najpreprostejSa moznost in najsprejemljivejsi odziv na tezave
trga delovne sile.

Evalvacija programa ASI poteka na treh ravneh: na makroravni, na njej se ugotavlja, koliko je
projekt usklajen z mednarodnimi in nacionalnimi smernicami in dokumenti ter demografskimi
spremembami v druzbi; na mezoravni, kjer se merijo ucinki na ravni gospodarskih enot v
posameznih regijah, in mikroravni, ki vrednoti vplive aktivnosti na ravni posameznika.
Evalvacija je zasnovana na formativni in sumativni ravni.

Formativna (zacetna in vmesna) raven spremlja oziroma sproti vrednoti program v njegovem
nastajanju in razvoju (poteku), sumativna pa ugotavlja SirSe ucinke programa ter poteka
predvsem ob koncu.

Formativna evalvacija zajema temeljne projektne sestavine:

e Katalog ukrepov za ucinkovito upravljanje starejSih zaposlenih (v nadaljevanju
Katalog ukrepov) — ta nosilcem kadrovskega razvoja ponuja prakticne resitve za
upravljanje starejSih zaposlenih v podjetjih in drugih organizacijah. Predstavlja tudi
dobro prakso, ukrepe in orodja, ki so Ze uveljavljeni v Sloveniji in mednarodnem
okolju;

e javno povabilo in razpis za sofinanciranje,
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o prvojavno povabilo za podporo podjetjem pri pripravi strategij za
uCinkovito upravljanje starejSih zaposlenih ter pri krepitvi njihovih
kompetenc;

o javni razpis za izbor pilotnih projektov — njegov cilj bosta razvoj in vpeljava
inovativnih resitev za ohranjanje zavzetosti, produktivnosti in u€inkovitosti
starejSih zaposlenih v podjetjih in drugih organizacijah;

e strokovne delavnice z naslovom Zavzeti ASI — namenjene vodilnim
delavcem, lastnikom podjetij, kadrovskim menedzerjem in kadrovnikom za
ucinkovito upravljanje starejsih zaposlenih;

e strategije za ucinkovito upravljanje starejSih zaposlenih, namenjene vpeljavi
ukrepov v podjetja;

e nacrte usposabljanja in kadrovske nacrte za starejSe zaposlene v izbranih podjetjih,

ki so udeleZeni v projektu ASI.

V sklopu sumativne evalvacije smo skusali presoditi, koliko se program odziva na cilje OP EKP
2014-2020, kako se dopolnjuje z drugimi operacijami OP EKP 2014-2020 in se odziva na
demografske izzive. Ali so predvideni ukrepi (javni razpisi, povabila, podaktivnosti) ustrezni
glede na socialno-ekonomske razmere in bodo pripomogli k doseganju predvidenih ciljev? Ali
so ukrepi usklajeni z Zelenimi rezultati in ucinki? Ali so cilji usklajeni s problemi in pri¢akovaniji
razliénih deleznikov in koristnikov (konénih prejemnikov)? Ali program naslavlja obravnavana
relevantna vprasanja v mednarodnem in domacem okolju v novejSem casu? Kateri so
najpomembnejsi sistemski in organizacijski dejavniki, ki lahko vplivajo na (ne)doseganje ciljev
(gospodarska rast, trg dela, vpliv priseljevanja itn.), in koliko program vsebuje prilagoditev na
morebitne sistemske spremembe ter kaksna je notranja skladnost programa?

Pri vrednotenju so bili uporabljeni kvantitativne in kvalitativne analize ter postopki in metode
pridobivanja podatkov: analiza dokumentov in besedil, analiza statisti¢énih podatkov,
anketiranje, intervjuvanje, pogovor v fokusnih skupinah, analiza instrumentarija, ki ga
uporablja izvajalec programa, in opazovanje. Kompleksni metodoloski pristop je podal SirSo
sliko celote in posameznih delov: zasnovo, presojo izvedbe, kakovosti nekaterih ucinkov
posameznih faz ali celote programa ASI. Vrednotenje je zasnovano participativno: evalvacijski
nacrt je oblikovan v sodelovanju z naro¢nikom projekta (MDDSZ), nosilcem izvedbe projekta
(Javni sklad) ter nosilcem evalvacijske analize (ACS). Pri snovanju evalvacijskega nacrta smo
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izhajali iz opredelitve Stufflebeama (2001), ki poudarja, kako pomembno je usklajevanje med
naro¢nikom in izvajalcem. Meni, da mora biti eden od ciljev evalvacije pridobivanje podatkov

za nadaljnjo izpeljavo projekta.

12



Starejsi in njihove kompetence

Po podatkih SURS-a se delez starejsih v Sloveniji z leti veca. Staranje prebivalstva je povezano
z upadanjem Stevila rojstev, daljSanjem Zivljenjske dobe in upocasnjevanjem umrljivosti. Delez
starejsih (65 let in vec), ki je bil v zacetku osemdesetih let dvajsetega stoletja na ravni 10 %, se
od leta 1987 neprenehoma povecuje in je leta 2017 dosegel 19 %. Po projekcijah EUROPOP pa
naj bi se ta delez do leta 2060 povecal celo na 33 %. K tem projekcijam pripomore tudi majhna
rodnost v Sloveniji pa tudi pere¢ problem izseljevanja mladih v tujino. Staranje prebivalstva
ogroza predvsem vzdrzljivost javnih financ, saj postaja razmerje med aktivnim prebivalstvom
in upokojenci nevzdrino za pokojninski sistem pa tudi zdravstveni. Zato bo podaljSevanje

aktivne dobe neizogibno.

Slika 1: DeleZ starejsih v populaciji (projekcija za Slovenijo)
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Vir: SURS, 2013.
Ni enotne opredelitve »starosti«, saj se ta pojav spreminja, v zadnjem casu se vse bolj
uporablja besedna zveza »aktivno staranje«; to se obravnava kot nenehno delovanje na
ekonomskem, socialnem kulturnem in civilnem podrocju. V literaturi se v skupino starejsih
priSteva populacija nad 50 let (CEDEFOP, 2010), drugi upostevajo starostno skupino nad 55 let
(OECD, 2013).

V povezavi z aktivnim staranjem in podaljSevanjem aktivne dobe postajajo vse pomembnejse
kompetence starejsSih. Po navedbi Mursaka (2015) so kompetence kombinacija kognitivnih in

prakti¢nih spretnosti, znanja, motivacije, vrednostne orientacije, stalis¢, custev ter drugih
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socialnih in vrednostnih sestavin, ki so podlaga za ucinkovito ravnanje. Gre za potencial
posameznika, in ne danost. V literaturi se raba tega pojma pogosto povezuje z delovnim
procesom. A poleg tega, da pripomorejo k visjim zmoZnostim zaposlenega, prispevajo tudi k

njegovemu osebnemu razvoju in socialnim zahtevam.

Pri pridobivanju, ohranjanju in izgubljanju kompetenc so starejsi v posebnem poloZaju. Starejsi
zaposleni imajo tezave, ker njihovo znanje in spretnosti zastarevajo, to pa otezuje njihovo
zaposlovanje. Hkrati zaradi demografskih sprememb in zveCevanja deleZa starejsih nasploh se
bo povecal tudi delez te populacije na trgu dela.

Ugotovitve novejsih raziskav s podro¢ja kompetenc (PIAAC, 2012 2016) kaZejo, da
do 35. leta starosti (po ugotovitvah raziskave PIAAC najbolje obvladujejo besedilne spretnosti),
populacija po 55. letu starosti pa ima najnizje kompetence (besedilne, matemati¢ne in
spretnosti reSevanja problemov v tehnolosko zahtevnih okoljih). lzsledki mednarodnih
raziskav so tudi pokazali, da starejsi Slovenci pri besedilnih spretnostih dosegajo nizje rezultate

kot njihovi vrstniki v drugih sodelujocih drzavah OECD in Evropske unije (Skills Matter, 2016).

Slika 2: Kompetence prebivalstva glede na starost: povprecje za drZave OECD, Evropske unije in Slovenijo

Powpeod)o DECD
Povpeedje EU

Povpredje IO

Vir: OECD, 2016.
Starostne razlike testiranja (besedilnih) spretnosti se ujemajo z rezultati stopnje udelezbe v
izobrazevanju odraslih. Najnizja je raven udelezbe v izobraZevanju populacije po 50. letu
starosti. Glede na to, da je populacija po 50. letu starosti Se vedno v obdobju delovne
aktivnosti, ta porazdelitev kaze, da je za starejSe prebivalce slabo poskrbljeno. Po podatkih
dozdajsnjih raziskav je viSja starost v kombinaciji z niZjo izobrazbo najmanj ugodna

napovedovalka izobraZevalne udelezbe (Mirceva, 2015).
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Ta ugotovitev velja tudi za usposabljanje na delovnem mestu.

Slika 3: DeleZ zaposlenih, udeleZenih v usposabljanju na delovnem mestu — po stopnji izobrazbe in starostnih skupinah,
podatki za Slovenijo
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Vir: Porocilo o raziskavi Spretnosti odraslih PIAAC 2016, slika 129.

V Sloveniji se starejsSi na delovhem mestu izobraZujejo veliko manj v primerjavi z drugimi
starostnimi kategorijami. Delez starejsih delavcev, ki se izobraZuje, je ne glede na stopnjo
izobrazbe v Sloveniji zelo nizek. Krasovec in Kump (2015) opozarjata, da je ta ugotovitev
posledica neustreznih spodbud, ki jih delodajalci namenjajo starejSim delavcem, po drugi
strani pa nepripravljenosti starejsih, da bi si z izobrazevanjem izboljsali polozaj pri delu. Analiza
je tudi pokazala, da je delez aktivnih starejSih v izobraZevanju zelo odvisen od njihove
izobrazbe. Cim vidja je dokonéana formalna izobrazba, tem vigja je tudi njihova udeleiba v

organiziranih izobrazevalnih aktivnostih.
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ZASNOVA PROGRAMA ASI

Glede na zdajSnje stanje na trgu dela in v druzbi ter proucevanje evropskih gibanj je izbrana
cilina skupina programa ASI zelo relevantna, saj se program nanasa na kategorijo, ki je in
postaja vse bolj socialno, ekonomsko in zdravstveno ranljiva.

Nacionalni dokumenti na podlagi analize zdajSnjega stanja in ob upostevanju demografskih
gibanj opozarjajo na izzive ter predlagajo smernice in ukrepe, povezane z ohranjanjem in
razvojem kakovosti bivanja in dela starejSe populacije, ki postajo vse bolj mnozi¢na kategorija
v druzbi.

Operativni program za izvajanje evropske kohezijske politike za obdobje 2014-2020 (v
nadaljevanju OP EKP 2014-2020) namenja posebno pozornost skupini starejsih in poudarja
ugotovitve na trgu dela, ki se nanasSajo na to starostno kategorijo ter se veZejo na
zmanjSevanje zaposljivosti in povecevanje brezposelnosti. V kategoriji starejsih obravnava
populacijo po 50. letu starosti, ¢eprav je navedeno, da se tezave v zvezi z zaposlovanjem Se
zaostrujejo po 55. letu starosti, ko je v primerjavi z drugimi drzavami Evropske unije
dolgotrajna brezposelnost starejSih. V Operativnem programu se Se posebno opozarja na to,
da je med starejSimi velik deleZ nizko izobrazenih v primerjavi z drugimi starostnimi
kategorijami; to je Se posebno neugodno, kar zadeva dostop do vsezZivljenjskega izobraZzevanja
in usposabljanja. Ukrepi, navedeni v tem dokumentu in predstavljajo izhodis¢e za opredelitev
predmeta in ciljev projekta ASI, se nanasajo predvsem na doseganje vecje konkurenc¢nosti na
trgu dela ter vedjo zaposljivost starejsih. To naj bi pripomoglo k ohranjanju ustrezne kakovosti
bivanja.

Podobni so tudi poudarki v drugih mednarodnih in nacionalnih dokumentih, ki se obravnavajo
kot izhodisce pri opredeljevanju ciljev programa. Med dokumenti je Strategija Evropa 2020,
pri kateri je eden od najpomembnejsih ciljev povecevanje zaposljivosti odraslega prebivalstva.
Program za nova znanja, spretnosti in nova delovha mesta pa se posebej osredotoca na
ukrepe, namenjene starejsim.

Med temeljnimi dokumenti se omenjajo Se drugi, ki opozarjajo na ranljivost starejsih:

Partnerski sporazum med Slovenijo in Evropsko komisijo za obdobje 2014-2020, priporocila

16



sveta Evropske unije v zvezi z nacionalnim programom reform Slovenije za leto 2015 in
Nacionalni reformni program 2015-2016, Zakon o urejanju trga dela, Smernice za izvajanje
ukrepov aktivne politike zaposlovanja za obdobje 2016-2020, Katalog ukrepov aktivne politike
zaposlovanja, Poslovna politika Javnega sklada Republike Slovenije za razvoj kadrov in
Stipendije za obdobje 2016—-2020, Starejsi in trg dela v Sloveniji idr.

Navedeni dokumenti poudarjajo sredis¢nost problematike spreminjanja starostne strukture in
povecevanja deleza starejSih prebivalcev. Demografske spremembe so opazne v vseh
evropskih drzavah, Se posebno v Sloveniji, in temu je treba prilagoditi zdajSnje sisteme ter
ureditve, tako da bodo drZave izkoristile prednosti teh sprememb. Poglavitna poanta vseh teh
dokumentov je, da je treba ustvariti mozZnosti za kakovostno Zivljenje in delo vseh generacij
ter za dostojno staranje. Pri uresniCevanju teh ciljev je treba vkljuditi razlicne druzbene
podsisteme: delo in socialo, izobraZevanje in usposabljanje, zdravstvo itn.

Vsebina in smernice mednarodnih in predvsem nacionalnih dokumentov se upostevajo in so
vidne v ciljih programa ASI.

Cilj 1. Zvecanje ozavescenosti delodajalcev in delavcev o negativnih demografskih trendih in
potrebnih prilagoditvah nanje. Praksa kaZe, da Stevilni starejSi ne Zelijo podaljSati delovne
dobe zaradi vse bolj zaostrenih kriterijev upokojevanja in da Stevilni delodajalci ne Zelijo
zaposlovati starejsih. OzavesScenost je pri reSevanju demografskih izzivov nedvomno osrednji
vidik in se omenja v Stevilnih dokumentih, najve¢ pa v Strategiji dolgoZive druzbe. V
dokumentih se demografske spremembe ne obravnavajo kot ovira, temvec kot priloznost, da
se izkoristijo znanje, spretnosti in izkuSenost starajocih se. Ta pozitivni odnos in obravnava
starejSih sta perspektivna, tako kar zadeva ohranjanje delovne in Zivljenjske vitalnosti ter bolj
kakovostno obdobje staranja, kot tudi kar zadeva mlajSe generacije, saj se te lahko
medgeneracijsko povezujejo in ucijo od starejsih.

Cilj 2. Okrepitev kompetenc starejSih zaposlenih. Za starejse, ki Zelijo ohraniti zaposlitev, sta
izobrazevanje in usposabljanje temeljnega pomena. Vendar so raziskave (IALS, 1994-1998,
PIAAC 2012-2016) pokazale zelo majhno udelezenost starejSih v programih izobrazevanja in
usposabljanja. Burk (po Tujinmanu, 1996) pojasnjuje, da se viSje starostne kategorije oseb
redkeje odlocajo za izobrazevanje, ker menijo, da so te namenjene mlajsim. Toda Tujinman
poudarja, da so razlike v isti starostni skupini veéje kot tiste med starostnimi skupinami. Avtor
meni, da udelezbo v programih izobraZevanja in usposabljanja bolj dolo¢ajo poprejsnja
stopnja izobrazbe in poklicni status kot starost. Nasploh ima skupina starejsih nizjo temeljno
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izobrazbo, manjse poklicne spodbude in manj razvite u¢ne navade, zato so tudi manj
izobrazevalno aktivni. Avtor tudi poudarja, da so razlike v izobraZzevalni aktivnosti med bolj in
manj izobrazenimi odraslimi tudi v kategoriji starejsSih velike. Glede na ugotovitve teh avtorjev
bi bilo smiselno, ko razmisljamo o okrepitvi kompetenc starejsih zaposlenih, postaviti podcilj,
ki se posebej osredotodi na ciljno skupino starejSih z nizjo formalno izobrazbo. Kategorija
starejSih namre¢ ni homogena, temvec diferencirana. PrikrajSanost starejsSih na trgu dela in
SirSe pogosto ne izhaja zgolj iz njihovih osebnih znadilnosti, povezanih s fizicnimi in mentalnimi
omejitvami, temvec predvsem z nizjo formalno izobrazbo.

Menimo, da je treba pri okrepitvi kompetenc starejSih zaposlenih pripraviti (premisliti)
spretnosti.

Cilj 3. Zagotavljanje podpore delodajalcem za ucinkovito upravljanje starajoce se delovne
sile. Koeficient starostne odvisnosti narasca, zato je odlaganje upokojevanja ena od strategij,
ki so pomembne v sodobni druzbi. Ranzijn (2004, str. 282) poudarja, da je odlaganje
upokojevanja oziroma spodbujanje starejsih delavcev, naj ostanejo zaposleni, ter spodbujanje
delodajalcev, da na delovnih mestih ohranjajo in spodbujajo starejSe delavce, da se na novo
zaposlujejo, pomembna strategija vsake sodobne druzbe.

Cilji (vsebinski) se ujemajo tudi s temeljnimi dokumenti, ki jih predstavljamo v nadaljevanju.
Strategija razvoja Slovenije 2030 (2017) je sicer dokument, ki je bil sprejet po zacetku
programa ASI. Ze pri opredelitvi globalnega konteksta tega krovnega razvojnega okvira se
staranje svetovnega prebivalstva v razvitih drzavah omenja kot najvedji izziv. Demografske
spremembe se povezujejo z zmanjSevanjem zmogljivosti aktivnega prebivalstva - to pa je ovira
za gospodarski napredek in ohranjanje vzdrinega financiranja. Problematika starejsih se v
Strategiji dotika vec vsebinskih sklopov, ki se omenjajo v ciljih predvsem pa v Katalogu ukrepov
za ucinkovito upravljanje starejsih zaposlenih. Problematika zadeva sklope Zdravo in aktivno
Zivljenje, Znanje in spretnosti za kakovostno Zivljenje in delo, Dostojno Zivljenje za vse,
Gospodarska stabilnost, predvsem pa Vkljucujoci trg dela in kakovostna delovna mesta.

S predvidljivimi izzivi starajo¢ega se prebivalstva so se pristojne ustanove na ravni Evropske
unije pa tudi v Sloveniji zacele soocati Ze v prvih letih enaindvajsetega stoletja. Leta 2005 je
bila sprejeta zelena knjiga Sveta Evropske unije z naslovom Odziv na demografske spremembe:
nova solidarnost med generacijami. Temeljila je na dokumentih druge svetovne skupscine

Organizacije zdruZenih narodov o staranju, izpeljane v Madridu leta 2002 (s sprejetim
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Mednarodnim nacrtom ukrepov v zvezi s staranjem in ustrezno Politicno deklaracijo). Na
podlagi teh mednarodnih spodbud je bila tudi v Sloveniji Ze leta 2006 sprejeta Strategija
varstva starejSih do leta 2010 za vecjo solidarnost, soZitje in kakovostno staranje prebivalstva.
Ta med cilje med drugim uvrscéa tudi:

e razvijanje trga delovne sile, tako da se ta odzove na staranje prebivalstva in izrablja

potenciale starejsih;
e sistemati¢no uvajanje in izvajanje vzgoje za solidarnost med generacijami ter
ustvarjanje moznosti za vsezivljenjsko uéenje,

e preseganje negativnih staliS¢ do staranja in starih ljudi v druzbi.
MDDSZ je na podlagi sprejetega Operativnega programa za razvoj ¢loveskih virov 2007-2013
pripravilo seznam Ukrepov za spodbujanje aktivnega staranja, ki glede starejSih zaposlenih
med drugim zajema:

e izboljSevanje delovnih razmer in zdravja pri delu ter prilagoditev pri delu;

e promocijo kulturne preventive;

e spodbujanje pretoka znanja in informacij;

e usposabljanje in izobraZevanje.
Jeseni leta 2010 je Vlada Republike Slovenije sprejela dokument Pregled ukrepov za
spodbujanje aktivnega staranja, ki ga je pripravilo MDDSZ, z dvema analitiénima prilogama:
Preglednice ucinkovitosti vklju¢evanja ciljne skupine starejSih od 45 let v aktivno politiko
zaposlovanja in Preglednice in grafi gibanj ciljne skupine starejsih od 45 let po kazalnikih
spremljanja brezposelnih. Pripravil ju je Zavod RS za zaposlovanje (v nadaljevanju ZRSZ).
V dokumentu beremo: »Ukrepi predstavljajo nadgradnjo 'Strategije varstva starejsSih do leta
2010' (solidarnost, sozZitje in kakovostno staranje prebivalstva), ki jo je Vlada RS sprejela
septembra 2006.
V okviru posameznih ukrepov je zajeta ciljna populacija, starejSa od 45 let, saj je za ucinkovito
ter predvsem uspesno vlaganje v delovno silo in v visjo produktivnost pomembna pravocasna
vkljucitev v nadgradnjo znanja za dolgoro¢no konkurenénost na trgu dela.«
»Pri pripravi ukrepov so upostevali vrsto dokumentov, ki so posredno ali neposredno vezani
na problematiko staranja prebivalstva, in sicer:

e Europa 2020: strategija za pametno, trajnostno in vkljuujoco rast,

e Operativni program za razvoj ¢loveskih virov 2007-2013,
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Nacionalni programi reform za izvajanje Lizbonske strategije v Sloveniji 2005—-2008,
Priporocila Evropske komisije (Country specific recommendations) za leta 2005—
2009,

Strategija razvoja Slovenije (Cetrta razvojna prioriteta: Moderna socialna drzava in
vedja zaposlenost),

Europa 2020: Integrirane smernice za rast in zaposlovanje, ki jih je za uresni¢evanje
prenovljene Lizbonske strategije in njenih ciljev sprejel Evropski svet,

Strategija vseZivljenjskega ucenja,

Program ukrepov aktivne politike zaposlovanja 2007-2013,

Akcijski program za invalide 2007-2013 (ukrepi 5.1-5.23),

Program ukrepov za spodbujanje podjetnistva,

Resolucija o nacionalnem programu izobraZevanja odraslih (ReNPIO 2013-2020)«

»Med najpomembnejsSimi ukrepi za spodbujanje interesa za zaposlovanje starejSih bi po

mnenju delodajalcev tako lahko uvrstili ukrepe:

fleksibilnejSe oblike zaposlitve in upokojitve,

pogostejse uvedbe subvencij ter/ali olajsav za zaposlovanje starejsih,
spremenjena miselnost starejsSih delavceyv,

vec financnih spodbud za vlaganje v vsezivljenjsko ucenje in usposabljanje starejsih,
visja fleksibilnost in mobilnost starejsih,

viSja izobrazbena struktura starejsSih ter znanje tujih jezikov.

Poleg tega se med klju¢ne ukrepe aktivnejSega staranja pristeva tudi:

(re)integracija starejsih v delovno okolje,

zmanjSevanje brezposelnosti starejSih z ustreznimi ukrepi,
spodbujanje osebnostnega razvoja in kreativnosti starejSe populacije,
socialna vkljucenost,

zmanjSevanje diskriminiranosti starejsih pri zaposlovanju.«

V nadaljevanju so oblikovalci dokumenta opravili SWOT analizo in med priloZznostmi med

drugim poudarili:

podaljSevanje delovne dobe,

intenzivno vlaganje v vseZivljenjsko u€enje ter kompetence starejsih,
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e ustrezno aktivno politiko zaposlovanja,
e prilagajanje delovnih mest

e promocijo vloge starejSih v druzbi.

Leto 2012 je bilo na ravni Evropske unije posveceno aktivnemu staranju in solidarnosti med
generacijami. Vlada Republike Slovenije je skladu s tem pripravila Program aktivnosti in
prednostnih nalog.

Takrat so zaceli objavljati tudi Indeks aktivnega staranja (Active Ageing Index) za posamezno
drZzavo c¢lanico Evropske unije, sestavljen iz razli¢nih kazalnikov podrocij: 1) zaposlovanja, 2)
druzbenih aktivnosti, 3) pogojev za samostojno Zivljenje in 4) zmogljivosti za aktivno staranje.
Slovenija je skupno zasedla 23. mesto, vrednost indeksa pa se je med letoma 2010 in 2014 Se
nekoliko znizala (po kazalnikih: 1) 29. (zadnje) mesto; 2) 17. mesto; 3) 9. mesto in 4) 20. mesto).

Po pri¢akovanjih so na prvih mestih Svedska, Danska, Nizozemska, Velika Britanija in Finska.

Od 1. marca 2013 do 28. februarja 2016 se je izpeljeval projekt AHA.SI — Aktivno in zdravo
staranje v Sloveniji, ki ga je vodil Nacionalni inStitut za javno zdravje (N1JZ), kot partnerji pa so
sodelovali InStitut za ekonomska raziskovanja (IER), InStitut Emonicum, Skupnost socialnih
zavodov Slovenije, Zveza drustev upokojencev Slovenije, EuroHealthNet in Institut RS za
socialno varstvo. V projektu, ki ga je financirala Evropska komisija, sofinancirala pa MDDSZ in
Ministrstvo za zdravje, je za nas pomembno vsebinsko podrocje PodaljSano zaposlovanje in
odloZzeno upokojevanje, ki ga je vodil IER. Porocilo o izpeljanih aktivnostih in rezultatih
projekta so objavljeni v posebnem zborniku z naslovom Spodbujanje podaljSanega
zaposlovanja in odloZzenega upokojevanja: analiza obstojecih politik in predlog ukrepov.

Na podlagi predstavljenih aktivnosti, namenjenih spodbujanju starejSih zaposlenih, da bi
podaljsali svojo delovno aktivnost s prilagajanjem delovnih mest, nacrtovanjem kariernega
razvoja in vsezivljenjskim izobrazevanjem, uéenjem in usposabljanjem, bi bilo zanimivo
preveriti, ali so vsi ti, tudi financ¢no precej podprti ukrepi, zboljsali polozaj starejsSih na trgu
delovne sile.

Najprej si poglejmo nekaj podatkov o stopnji zaposlenosti odraslih prebivalcev v Sloveniji v

primerjavi s povpreéjem drzav ¢lanic Evropske unije.
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Pri celotni populaciji aktivnih prebivalcev, starih od 20 do 64 let (preglednica 1), imamo v
Sloveniji stopnjo zaposlenosti primerljivo s povprecjem drZav €lanic Evropske unije; vrednosti

celo nekoliko presegamo.

Preglednica 1:Stopnja zaposlenosti odraslih prebivalcev, starih od 20 do 64 let

Slovenija EU-28
2008 2017 2008 2017
SKUPAJ 73,0 73,4 70,3 72,2
Mogki 77,2 79,8 77,9 78,0
Zenske 68,5 69,7 62,8 66,5

Vir: EUROSTAT.

Seveda pa tako Sirok starostni razpon ne ponuja dovolj moznosti za podrobnejSe analiziranje
podrocja zaposlenosti. Pri najaktivnejsi starostni kategoriji (od 25 do 54 let) je Slovenija med
vsemi ¢lanicami OECD s 87,1 % zaposlenih na 3. mestu (povprecje OECD 78,4 %), pri starostni
kategoriji od 55 do 64 let pa je s 46,8 % zaposlenih na 5. mestu od zadaj (povprecje OECD je
61,3 %). Objavljen je tudi podatek o zaposlenih, starejsih od 65 let: Slovenija je s 4 % na koncu

razpredelnice, povprecje OECD pa je 14,8 %.

Za to kategorijo je pripravljena tudi preglednica na podlagi podatkov EUROSTAT:

Preglednica 2: Stopnja zaposlenosti odraslih prebivalcev, starih od 55 do 64 let

Slovenija EU-28 Svedska
2008 2017 2008 2017 2008 2017
SKUPAJ 32,8 42,7 45,5 57,1 70,1 76,4

Vir: EUROSTAT.

Poleg primerjave s povpre¢jem EU-28 smo v preglednico za primerjavo uvrstili e Svedsko, ki
je pri stopnji aktivnosti starejsih prva med vsemi. Prikazane Stevilke povedo, da so razlike v
deleiu zaposlenih starej$ih med Slovenijo in Svedsko izjemno velike, zelo velike pa so tudi v

primerjavi s povprec¢jem Evropske unije.

V podatkovni bazi OECD najdemo tudi podatke o zaposlenosti v odvisnosti od dosezene

stopnje izobrazbe, tudi ti so iziemno povedni in nazorni. Za celotno populacijo, staro od 25 do
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64 let, je namreC stopnja zaposlenosti v Sloveniji izjemno odvisna od doseZene stopnje
izobrazbe: pri odraslih z dokon¢ano manj kot srednjeSolsko izobrazbo je stopnja zaposlenosti
45,9-odstotna, to nas uvrsca na 4. mesto od zadaj (povprecje OECD je 57,4 %), pri odraslih z
dokoncano terciarno izobrazbo pa smo glede stopnje zaposlenosti s 86,6 % na 13. mestu
(povprecje OECD je 85 %).

Toliko o mednarodnih primerjavah. Zdaj pa si poglejmo nekaj podatkov iz objav Statisticnega

urada Slovenije.

Glede na vsa prikazana prizadevanja pristojnih deleZnikov in na vse izpeljane projekte, ukrepe
in aktivnosti, namenjene podaljSevanju delovne aktivnosti starejsSih zaposlenih, je smiselno
preveriti, ali se je izjemno slaba slika v Sloveniji na tem podrocju zadnja leta izboljSala. Na
podlagi podatkov, ki jih objavlja SURS?, lahko ugotovimo, da se je deleZ aktivnih med starejsimi

kljub slabim izhodis¢nim vrednostim, prikazanim v preglednici 2, v zadnjih letih precej povecal.

Preglednica 3: DeleZ delovno aktivnih starejsih prebivalcev v Sloveniji

Starost 55-64 65-69
Leto 2008 2017 2008 2017
Skupaj 28,6 39,3 1,1 2,2
Moski 42,1 43,8 1,9 3,2
Zenske 15,2 34,7 0,5 1,3
Vir: SURS.

Iz preglednice 3 lahko razberemo precejsnje povecanje deleza delovno aktivnih med starejSimi
prebivalci Slovenije med letoma 2008 in 2017: najvecja sprememba je opazna pri Zenskah,
starih od 55 do 64 let, deleZ teh zaposlenih se je povecal s 15,2 % v letu 2011 na kar 34,7 % v
letu 2017. Zaradi tega se je delez upokojenih Zensk, starih od 55 do 64 let, zmanjsal z 71,2 % v
letu 2011 na 54,6 % v letu 2017.

Precej se je povecal tudi delez zaposlenih v starosti od 65 do 69 let.

Iz vseh prikazanih kazalnikov zaposlenosti lahko na koncu tega statisticnega dela izlus¢imo Se

enega, ki prikazuje stopnjo delovne aktivnosti vseh odraslih prebivalcev, starejsih od 15 let, v

1 Podatki, ki jih objavlja SURS, se razlikujejo od EUROSTAT-ovih zaradi uporabe drugaéne metodologije.
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odvisnosti od njihove izobrazbe in spola: med vsemi Zenskami, starejSimi od 15 let, ki imajo
dokoncano samo osnovno Solo ali celo te ne (leta 2017 je bilo teh 257 tisoc), jih je samo 13 %
zaposlenih, kar 82 % pa je neaktivnih (moski 26 % zaposlenih, 68 % neaktivnih). Pri prebivalkah
Slovenije z dokonc¢ano terciarno izobrazbo (237 tiso€) pa je stopnja zaposlenosti 71-odstotna,
22 % pa je neaktivnih (moski 70 % zaposlenih, 26 % neaktivnih). Pri drugih (z dokon¢ano
srednjo Solo, teh je malo manj kot 400 tiso€), je zaposlenih 46 %, prav toliko pa je neaktivnih

(moski 57 % zaposlenih, 37 % neaktivnih).

Strategija dolgozZive druzbe

Julija 2017 so na Uradu za makroekonomske analize in razvoj (UMAR) objavili Strategijo
dolgozive druzbe, ki med Stirimi stebri, na katerih temelji, na prvo mesto postavlja trg dela
(delovna aktivnost) in izobraZevanje.?

Strategija dolgozive druzbe (2017) ima tri temeljne cilje, vsebinsko vpete tudi v ta projekt. To
so ustvarjanje blaginje vseh generacij ter dostojno in varno bivanje v domacem okolju,
udelezenost vseh generacij v razli¢nih druzbenih podsistemih ter ohranjanje in izboljSevanje
telesnega in dusSevnega zdravja ljudi vseh starosti. Pomembno je, da je to celosten pristop:
usmerjen je k temu, da se za najviSjo starostno kategorijo opredelijo pogoji za kakovostno
staranje ter ¢im dlje trajajo¢o neodvisnost, poleg tega pa se v njem upostevajo potrebe in
kakovost Zivljenja vseh kategorij, tudi nizjih. Z zornega kota projekta ASI je v dokumentu Se
posebno relevanten vidik, ki se nanasa na poudarjanje ozavescenosti delodajalcev in SirSe
druzbe o demografskih spremembah. Kot je znano, je prvi cilj projekta zve€anje ozaveséenosti
delodajalcev in delavcev o demografskih gibanjih ter potrebnih prilagoditvah nanje. V
Strategiji dolgoZive druzbe ima ozavesScanje o demografskih spremembah osrednjo vlogo. Pri
tem se sprememba konvencionalnega razmisljanja nekoliko SirSe opredeli in se ne osredini na

ciljni skupini delodajalcev in delavcev, temvec na SirSo populacijo.

2 Usmeritve, zapisane v Strategiji dolgoZive druzbe::

- spodbujanje daljSe delovne aktivnosti (tudi s podpiranjem vec karier v delovhem obdobju, omogocanjem
stalnega izobraZevanja in usposabljanja, uvajanjem bolj prilagodljivih oblik dela za starejsSe in upokojence) s ciljem
vecje delovne aktivnosti starejsih;

— zagotavljanje moznosti za dohodkovno varnost mladih in njihovo osamosvajanje;

— zagotavljanje mozZnosti za vecje udejstvovanje na trgu dela, Se posebej starejSega in mlajSega prebivalstva;

— zmanjSevanje neskladij med ponudbo in povprasevanjem na trgu dela, spodbujanje priseljevanja zaradi
zaposlitve in zmanjSanja neskladij na trgu dela;
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Tudi izzivi dolgoZive druzbe® (2017), ki so bili oblikovani po potrditvi projekta, so v celoti

usklajeni z usmeritvami naloge.

Vrednotenje 1. javnega povabila — podpora podjetjem pri pripravi strategij za ucinkovito

upravljanje starejSih zaposlenih ter krepitvi njihovih kompetenc (JP ASI 2017).

JAVNO POVABILO ZA ZBIRANJE PONUDB V OKVIRU PROGRAMA ZA PODPORO
PODJETJEM PRI PRIPRAVI STRATEGIJ ZA UCINKOVITO UPRAVLIANJE STAREJSIH
ZAPOSLENIH TER KREPITVI NJIHOVIH KOMPETENC

Predstavitev javnega povabila

Javno povabilo, ki ga je Javni sklad Republike Slovenije za razvoj kadrov in stipendije (v
nadaljevanju Javni sklad) objavil 15. 12. 2017, je temeljni in osrednji instrument za izpeljavo
programa ASI. Gre za povabilo podjetjem, da se ob pomoci in podpori Javnega sklada lotijo
obravnave problematike starejSih zaposlenih. Pri tem je poglavitni izziv prepoznava Ze perecih
ali z veliko verjetnostjo predvidljivih posledic starajoée se delovne sile, ki se bo morala v vedno
bolj v starost podaljSevani delovni dobi prilagajati obstoje¢im delovnim procesom, Se bolj pa
novostim, ki jih prinasa tehnoloski razvoj. Identificiranje teh izzivov in pravocasno ali z drugimi
besedami vnaprejsnje prilagajanje tem spremembam je najprej naloga delodajalcev oziroma

njihovih ustreznih sluzb.

»lzhodis¢e za program AS| so demografske projekcije za Slovenijo, ki predvidevajo
podaljsevanje Zivljenjske dobe in niZanje rodnosti, s tem pa se nakazujejo vecje spremembe
starostne strukture v druzbi, predvsem glede deleza delovno sposobnega prebivalstva in deleza

starejsih. V Sloveniji bo Cez pet let vsak Cetrti zaposleni starejsi od 55 let. Prav te spremembe

3 Izzivi dolgozive druzbe:

- Zagotovitev pogojev za aktivno in zdravo Zivljenje v celotnem Zivljenjskem obdobju; PodaljSevanje delovno
aktivnega obdobja, ki posredno zagotavlja tudi ve¢jo dohodkovno varnost v starosti;

- Zagotovitev pogojev za finan¢no varnost v Zivljenju;

- Zagotovitev mozZnosti in spodbujanje izobraZzevanja ter ustvarjalnosti v celotnem Zivljenjskem obdobju;

- Prilagoditev delovnega in bivalnega okolja potrebam vseh starostnih skupin;

- Ucinkovita uporaba dosezkov sodobnih tehnologij;

- Druzbeno udejstvovanje in aktivno drzavljanstvo vseh generacij.
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narekujejo oblikovanje novih sistemskih razvojnih izhodis¢, ki bodo posameznikom (in
generacijam) zagotavljala blaginjo in kakovostno Zivljenje, socialnim sistemom vzdrZnost,
gospodarstvu pa razvoj. Te druZbene spremembe zahtevajo vse vecjo pozornost vseh —

posameznikov, gospodarstvenikov in odlocevalcev. «*

Seveda pa je nujno o tem prilagajanju obvestiti, ozavestiti in primerno usposobiti tudi
zaposlene — starejSe, ki bodo tega prilagajanja delezni, pa tudi mlajse, ki bodo morali pri tem
prilagajanju dejavno sodelovati. Pri tem je treba upostevati tudi njihove posebne Zelje in
potrebe, tiste, ki so znacilne za posamezne skupine delovnih mest, pa tudi individualne. To
velja bolj za ranljive ciljne skupine starejsih zaposlenih ali posebne znadilnosti posameznih
delovnih mest. »Zato je cilj programa ASI opolnomociti delodajalce za upravljanje s starajoco
se delovno silo, spodbuditi krepitev kompetenc starejsih zaposlenih in delovne aktivnosti ter
prispevati k izboljSanju poloZaja starejsih na trgu dela.«®

V javnem povabilu tudi beremo: »Namen javnega povabila za podporo podjetjem pri pripravi
strategij za ucinkovito upravljanje starejsih zaposlenih ter krepitvi njihovih kompetenc (v
nadaljevanju JP ASI 2017) je spodbuditi podjetja (v nadaljevanju: ponudniki) k ucinkovitemu
upravljanju starejsih zaposlenih in h krepitvi njihovih kompetenc z vidika podaljsevanja njihove

delovne aktivnosti.«®

Tako sta osrednji vsebini javnega povabila:
e oblikovanje strategij upravljanja starejsih zaposlenih;

e nacrt in vsebina usposabljanja starejsih zaposlenih.

Pri izpolnjevanju prijave so bila prijaviteljem na voljo ustrezna navodila za ponudnike,
objavljena na spletni strani Javnega sklada. »Usluzbenci projekta ASI so bili zainteresirani
javnosti tudi ves ¢as na voljo telefonsko in po elektronski posti za razna vprasanja, objavljen je
bil seznam pogostih vprasanj in odgovorov, izpeljani pa sta bili tudi dve informativni delavnici

(ena v zahodni kohezijski regiji in ena v vzhodni), kjer so bile zainteresiranim udelezencem

4 http://www.sklad-kadri.si/fileadmin/dokumenti/Razpisi/240-
ipASl/Javno povabilo ASI 2017 27.3.2018.docx.pdf

5 Prav tam.

6 Prav tam.
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predstavljene temeljne vsebine javnega povabila, nacin oddaje prijavnice in so dobili odgovore

na svoja vprasanja.« (Pojasnilo vodje projekta ASI)

Prijavitelji so morali ustrezati doloenim sploSnim pogojem, med njimi je bil poseben ta, da

morajo imeti zaposlenega vsaj enega sodelavca, starejSega od 45 let.

Za Javno povabilo je bilo izjemno veliko zanimanja, saj se je nanj prijavilo 1006 podjetij. Potem
ko so bile prouc¢ene in preverjene vse vloge v skladu s podrobnimi merili, objavljenimi v samem
besedilu javnega povabila, je bilo izbranih 444 podjetij, ki so ustrezala postavljenim pogojem.
Eno od meril pri izbiri je bila tudi razdelitev podjetij glede na kohezijsko regijo, v kateri imajo
sedez. Tako je bilo izbranih 224 ponudb iz kohezijske regije vzhodna Slovenija in 220 ponudb
iz kohezijske regije zahodna Slovenija. Razmerje med izbranimi podjetji iz vzhodne in zahodne
kohezijske regije se precej razlikuje od predpisanega razmerja 60 : 40 v korist prve. Pogodbo
o sofinanciranju je podpisalo 419 izbranih podjetij, do trenutka pisanja tega porocila pa se je

izvajalo 410 pogodb.

Izbrani prijavitelji na javno povabilo so se s pogodbo’, sklenjeno z Javnim skladom, zavezali,
da bodo do dogovorjenega roka pripravili strategijo za ucinkovito upravljanje starejsih
zaposlenih. Kot pomo¢ pri pripravi strategij jim je Javni sklad ponudil ustrezno gradivo?, za
samo oblikovanje dokumenta pa so, ¢e zaradi pomanjkanja ustreznega strokovnega osebja
tega niso zmogli sami, lahko pritegnili tudi zunanjega izvajalca. V prvotnem nacrtu je bilo
predvideno, da bodo na Javnem skladu pripravili seznam ustreznih izvajalcev, uvrséenih v
poseben register, vendar so pozneje to namero opustili in izbiro prepustili samim podjetjem.
Po razlagi upravljavcev projekta ASI je bil razlog za opustitev namere o oblikovanju registra
ustreznih izvajalcev ocena, da je bolj smotrno merila in pogoje uvrstiti v samo javno povabilo.

Ta odlocitev je bila usklajena tudi z ministrstvom.

7 Pogodba o sofinanciranju javnega povabila za podporo podjetjem pri pripravi strategij za ucinkovito upravljanje
starejsih zaposlenih ter krepitvi njihovih kompetenc (spletna stran Javnega sklada).

8 Aktiviranje potenciala 45+ Od oblikovanja do izvedbe strategije za upravljanje starejsih zaposlenih.

(Mag. Sergeja Planko, Partner team in Nives Fortunat Sircelj, univ. dipl. psih., Zavod Zaposli se)
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O dogovorih med podjetji in izbranimi zunanjimi izvajalci so prijavitelji morali porocati z
izpolnitvijo posebnega temu namenjenega obrazca (Porocilo o izvedenem svetovanju pri

pripravi strategije).

Obseg svetovanija je bil zamejen na 3 (za mikropodjetja z 1 do 9 zaposlenimi) do 6 svetovalnih

dni za velika podjetja z ve€ kot 250 zaposlenimi (svetovalni dan je bil vreden 500 evrov bruto).

Za pripravo strategij (sklop A) je bila viSina razpoloZljivih sredstev 728.500,00 evrov.
Najpomembnejsi del strategij je bil nacrt upravljanja starejSih zaposlenih, ki je vseboval
vsebine in oblike usposabljanja oziroma druge oblike pridobivanja kompetenc pa tudi

opredeljen in podrobno izdelan urnik usposabljanja.

V sklopu B (Sofinanciranje razvoja kariere s krepitvijo kompetenc starejsih zaposlenih) so bile

opredeljene tele aktivnosti:

B1 izdelava nacrta osebnega in poklicnega razvoja starejsih zaposlenih,

B2 udeleZba v motivacijskih programih za starejse zaposlene,

B3 usposabljanja na podrocju vseZivljenjske karierne orientacije ter pridobivanje kompetenc
starejsih zaposlenih (usposabljanja, nacionalna poklicna kvalifikacija (preverjanje in

potrjevanje), dodatne kvalifikacije).

Za sklop B je bilo na voljo 8.082.750,00 evrov.

Bistvo tega sklopa je, da mora biti izobrazevalni naért (naért osebnega in poklicnega razvoja
starejSih zaposlenih) pripravljen prav za vsakega zaposlenega, starejSega od 45 let. Za vsakega
morajo biti predvideni nacrt usposabljanja, vsebine delavnic ali predavanj in dolocen ¢asovni
okvir. Usposabljanje, ki bo krepilo kompetence starejSih zaposlenih in pripomoglo k
nadaljnjemu razvoju njihove kariere.

Pri izbiri primernih vsebin je Javni sklad Ze pred objavo javnega povabila izdelal poseben

katalog®. Menimo, da je katalog ustrezno pripravljen in oblikovan, saj predstavi zelo $iroko

9 Katalog ukrepov za ucinkovito upravljanje starejSih zaposlenih (objavljen na spletni strani Javnega sklada v e-
obliki, pdf-formatu in v obliki posebnih plakatov.
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paleto razli¢nih nacinov upravljanja starejSih zaposlenih in Sirok nabor primernih programov

oziroma dejavnosti.1°

UdeleZenci usposabljanj so morali izpolniti dva vprasalnika:
1. Vprasalnik o ugotavljanju delovnih razmer v podjetju

2. Vprasalnik za zbiranje podatkov

Prvega so morali izpolniti celo dvakrat: pred prvim usposabljanjem in po koncu zadnjega.
Tako je predstavitev javnega povabila zaokroZena: od prijave zainteresiranega podjetja do
dokoncanega usposabljanja zaposlenega, starejSega od 45 let.

Javno povabilo — podpora podjetjem pri pripravi strategij za ucinkovito upravljanje starejsih
zaposlenih ter krepitvi njihovih kompetenc je bilo v drugi izdaji, vredni 10.000.000,00,
objavljeno 26. 7. 2019.

Evalvacija javnega povabila

Pravo vrednost Javnega povabila se bo lahko preverilo Sele takrat, ko se bodo lahko preverili
ucinki predvidenih aktivnosti, ki jih naslavljajo ponujeni programi, kar bo trajalo vec let. V tem
porocilu bodo v posebnih porocilih in zdruzene v konénem porodilu tako lahko predstavljene
le evalvacije posameznih sklopov: pripravljenih strategij ter izvedenega usposabljanja in

njegovih ucinkov.

Pri oceni samega Javnega povabila kot instrumenta pa lahko brez zadrege podelimo zelo
pozitivno oceno. To je premisljen koncept vkljuéevanja in spodbujanja podjetij, da se dejavno
in pravocasno lotijo obravnave in reSevanja vedno bolj perece problematike starajoce se
populacije zaposlenih. Merila izbire in instrumenti spremljanja ter kontrole so primerno

zasnovani, gradivo in pripomocki so razumljivi, dobro pripravljeni in lahko dostopni.

Pri tem bi opozorili na dva sestavna dela celotnega instrumentarija.

10 Katalog je pozitivno ocenila zunanja strokovnjakinja, dr. Irena Ograjensek (Ekonomska fakulteta),

29



Kot zelo pozitivno bi lahko ocenili Katalog ukrepov, ki odpira veliko manj upostevanih ravni in
zornih kotov upravljanja starejsih (poleg vseh vidikov, povezanih s fizinimi in druzbenimi
oziroma druzinskimi znacilnostmi), je posebno pomemben poudarek na obojestranskem

medgeneracijskem sodelovanju vseh generacij, zaposlenih v nekem podjetju.

Negativno pa lahko ovrednotimo premalo premisljen in nedodelan instrument Vprasalnik o
ugotavljanju delovnih razmer v podjetjul!, ki ga morajo dvakrat izpolniti vsi udeleZenci
usposabljanja. Vprasalnik ima po nasem mnenju dve pomembni pomanjkljivosti ali napaki, ki
precej omejujeta njegovo uporabnost oziroma doseg pri¢akovanih izsledkov:

1) glede na to, da morajo udeleZenci navesti svoje ime in priimek in se na koncu
podpisati, je precej verjetno, da pri vprasanjih, ki se nanasajo na delovne razmere,
ne bodo docela iskreni, saj se zavedajo, da bodo njihove odgovore dobili na
vpogled tudi njihovi predpostavljeni;

2) ambicija njegove zasnove, torej merjenje ucinkov, neposredno po izpeljanem

usposabljanju, je zelo pretenciozna in neutemeljena.

Po nasem mnenju bi bili odgovori na vprasalnik precej uporabnejsi, ¢e bi bila vprasanja o
delovnih razmerah nekoliko manj podrobna, vprasanja o bolniski odsotnosti in pripravljenosti
podaljSanja zaposlitve pa bolj izdelana, s ponujenimi moznimi odgovori. Vsekakor pa bi moral

biti vprasalnik anonimen, udelezenci pa bi ga izpolnjevali zgolj enkrat.

Razen, po nasem mnenju, ne dovolj dorecenega instrumenta Vprasalnika o ugotavljanju
delovnih razmer v podjetju, je bilo javno povabilo v celoti domisljeno in ustrezno. Sledilo je

zasnovi celotnega programa ASI pa tudi zaértanim ciljem posameznih faz projekta.

V nadaljevanju predstavljamo oceno javnega povabila, ki so jo podali razpravljavci fokusne

skupine, ki smo jo organizirali in izpeljali 4. 12. 2018 v prostorih ACS.

11 vpra$alnik so izvajalci pri objavi drugega Javnega povabila popravili in odpravili vedino zgoraj omenjenih
pomanijkljivosti.
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Ocena javnega povabila s staliSCa podjetja: ustreznost postopkov prijave in porocanja

(povzetki razprave v fokusni skupini)

Razpravo v fokusni skupini smo izpeljali 4. 12. 2018 v prostorih ACS. Vel izbranim
predstavnikom podjetij, ki so se odzvala javnemu povabilu ASI, smo vnaprej poslali vprasanja,
o katerih naj bi se v razpravi poglobljeno pogovarjali. K razpravi se je prijavilo 6 predstavnikov
podjetij. Javno povabilo (JP) je bilo z zornega kota predstavnikov podjetij, ki so sodelovala v
fokusni skupini, ocenjeno kot dobro pripravljeno in kljub dokaj$nji obseznosti se je zdelo, da
je rok za pripravo gradiva za javni razpis primeren. Kot zelo primerna je bila ocenjena vsebina
javnega povabila, saj se po navedbah sodelujo¢ih predstavnikov podjetij delez starejsih
povecuje, njihova motiviranost za nadaljevanje dela je majhna, v podjetjih pa se vse bolj Cuti
pomanjkanje kvalificirane delovne sile. S prijavo na javni razpis je podjetjem omogoceno, da

se dejavneje lotijo reSevanja problematike starejsih.

Prijava na javno povabilo je bila preprosta predvsem za podjetja, ki imajo izku$nje (so se do
tedaj prijavljala na podobne razpise), ki so vsaj srednje velika in imajo enoto za kadre, ki se
prijavlja na tovrstne razpise. Udelezenci fokusne skupine so tudi poudarili, da so se udeleZili

pripravljalne delavnice in da jim je to zelo koristilo.

UdeleZenci so menili, da glede porocanja ni velikih razlik med tem projektom in prejsnjimi
projekti. Udelezenci fokusne skupine pa so bili precej kriti¢ni do posredovanega vprasalnika za
udeleZzence usposabljanja. Najpre]j se jim je zdel zelo problematicen, kar zadeva varovanje
osebnih podatkov. Poudarili so, da ni usklajen z dikcijami zakonodaje. Opozorili so tudi na
njegovo obseZnost. Vprasalnik je tudi prezahteven in prepodroben za nekatere kategorije
udeleZzencev. Menili so, da ni realen izraz stanja zadovoljstva udeleZencev, zato so predlagali

druge oblike merjenja ucinkov. Navajamo nekaj izjav.

»S0, so teZave, malo moram izbirati besede, da ne bom zvenel prevec negativno. Poglejte, pri
nas imamo ljudi, ki slabo berejo in so slabse pismeni, in zanje je tak zelo obsSiren vprasalnik in
strukturiran obrazec prevec ... ne razumejo ga. Nekdo rabi veliko pomodi ... s tem je malo

okuzen Se tisti vprasalnik ...«
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»QOdgovori v vprasalniku niso izraz resni¢nega stanja. Je kot neka mimogrede anketa, ko pac
obkroZi$ nekaj, pa ti je vseeno. Verjetno bodo oni na skladu ta vprasalnik zelo resno

obravnavali in je to brez veze.«

»Ko smo ga resevali, smo ga reSevali tako kot neki klasicni vprasalnik, kjer pac¢ nekaj obkrozis

in vrzes. Jaz sem videla tisto, kar so obkrozali, ni bil izraz nobenega realnega stanja ...«

Konkretna obravnavana vprasanja:

1. Koliko prispeva javno povabilo k doseganju ciljev programa?

Javno povabilo je prvi korak k doseganju ciljev programa. Na to vprasanje bomo lahko
podrobneje odgovorili Sele v prihodnosti.

2. Ali menite, da je na voljo dovolj ¢asa za udejanjenje obveznosti navedenih v javhem
povabilu?

UdeleZenci so opozorili, da je rok za uresni¢evanje ciljev, kazalnikov zelo kratek. Nekateri so

poudarili, da v tem ¢asu ne bodo mogli v celoti uresniciti postavljenih ciljev.

»Za samo kvaliteto, pripravo, za naértovanje nekih aktivnosti je en mesec absolutno premalo.
Sicer je to realnost poslovnega sveta in Zivljenja, da mora$ biti hiter. Casovni roki, ki so sicer
proracunsko doloceni, so nerealni ... Ta rok, ki je bil dolocen, da je treba 40 odstotkov sredstev
¢rpati do dolo¢enega datuma in Se ne vemo, kaj zdaj s temi sredstvi bo — a bo prerazporeditev,
ali teh sredstev ne bo. Tu pac je tezava.«

»Mi imamo neke take projektne time, ki se ukvarjajo z razpisi oziroma sodelujejo zelo tesno,
tako da je nas reakcijski ¢as hiter. Res pa je, da je tudi za nas prekratek. Datum za pripravo je
hiter, hitro pripravis, sledi postopek izbora, si izbran in izves, da moras v Stirinajstih dneh
narediti strategijo. To je verjetno Sok za vsako organizacijo. To pomeni, da moras nekaj na
hitro narediti, vedno pa v doloéeni meri lahko trpi kvaliteta.«

»Roki so bili za nas zelo velik problem. Ker imamo tri- ali stiriizmensko delo. Pride, kar velik
odstotek zaposlenih iz proizvodnje. Tukaj smo le porabili ogromno energije ... Ker je bil res tak

kratek &as, skupaj so se drzala predavanja in so bili potem ljudje malo naveli¢ani ...«*2

12 »Vsak prijavitelj, ki se je prijavljal, je moral poznati terminski plan s predvideno porabo sredsteyv, saj jo je moral
tudi predvideti Ze v prijavi, poleg tega je bilo za pripravo in oddajo strategije na voljo kar 3 mesece od podpisa
pogodbe o sofinanciranju. Velik delez podjetij, ki so tudi pred¢asno in kakovostno dokoncala vse aktivnosti, tudi
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UdeleZenci so opozorili, da je slabost javne ponudbe neproznost.

»Ta razpis je nekako dolocen tako, da pridejo dolocena sredstva na glavo. Se pravi pri prvem
porocanju navede$ seznam zaposlenih z imenom in priimkom, in ti so upraviceni. Za te se
porabi toliko sredstev. Jih je pa ve¢, ki bi se Zeleli izobrazevati in ki bi radi bili vkljuéeni, vsaj v
nasSem podjetju. Menjavajo se tudi ljudje, fluktuacija je. V tem razpisu je pa tako, da ¢e se
oseba zamenja, pomeni, da ne mores prenesti.« (Pojasnilo predstavnika Javnega sklada: »To
tudi ne drzi, saj je bilo mogoce sredstva ob morebitni fluktuaciji prenesti na druge osebe.«)

UdeleZenci so tudi opozorili, da so tudi druge omejitve, ki so velika ovira pri uresni¢evanju
ciliev. Ena od teh je doloena zgornja meja sredstev, namenjenih izobrazevanju za
posameznika. S tem je tistim posameznikom, ki bi si Zeleli z izobrazevanjem nadaljevati, ta

moznost onemogocena. Zaradi tega so predlagali vecjo proZnost pri prerazporejanju sredstev.

3. Koliko izdelane strategije sledijo ukrepom, predlaganim v Katalogu ukrepov, in koliko
lahko s predlogi, zapisanimi v strategijah, smiselno dopolnimo zdajsnji katalog?

Vecina strategij sledi Katalogu ukrepov.

»Ko razmisljamo o uvajanju ukrepov s podrocja upravljanja starejsSih zaposlenih, nam katalog
zelo prav pride. Zelo pogosto podjetja razmisljajo predvsem o usposabljanjih, o preurejanju
strukture itn., a malo pozabijo na te vidike: zdravje, ergonomija itn. Pa nas katalog malo

spomni tudi na te vidike: zdravje, ergonomija itn.«

4. Kaksni so predvideni konkretni ucinki v podjetju?

»Radi bi vzpostavili sistem. Nam gre zares za neko sistemati¢no delo z ljudmi v podjetju in
menimo, da je lahko vsako ukvarjanje z ljudmi, e je sistemati¢no in usmerjeno v natanko
doloéen problem, dolgoroéno lahko dobro.«

V podjetjih se poudarjajo pozitivni u¢inki programa tudi, kar zadeva razvoj medgeneracijskega

sodelovanja.

pri¢a o tem, da je mogoce vse izpeljati v rokih. Poleg tega so imeli povsem proste roke glede tega, kako in kdaj
bodo usposabljanje nacrtovali, torej, ¢e je bilo neucinkovito zastavljeno, je to stvar njihovega internega
nacrtovanja terminov.«(Pojasnilo predstavnika Javnega sklada)
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»Medgeneracijska razlika se kaze na vec€ nivojih. S socioloskega, psiholoskega vidika so velike
razlike med generacijami. Ce gledam novo generacijo — zelo so negotovi, bojijo se neuspeha,
zrasli so v dobi interneta in teh tehnologij. Niso tradicionalisti, druge stvari jih zanimajo.
StarejSi pa imajo drugacen nacin dela. Zdaj je treba to skupaj zdruZiti. Prenos znanja je eno,
ampak prenos razmisljanja, nekih vrednot, etike ... Drug od drugega se lahko u¢imo, to ni samo

enosmeren proces, ampak je usklajevanje vsega tega v organizaciji ...«

5. S katerimi dozdajsnjimi programi, izpeljanimi v sklopu APZ ali drugih razpisov, lahko
primerjamo predlagane programe?

Ze vse od leta 2006, ko je bila sprejeta Strategija varstva starejsih do leta 2010, so bili na
podlagi tega in naslednjih dokumentov, namenjenih tej problematiki, opredeljeni tudi ukrepi
in programi, ki so v ve¢ elementih sorodni ukrepom, pripravljenim v sklopu projekta ASI.
Vecinoma gre za spodbujanje starejsih zaposlenih, da bi za ¢im dlje odlozili ¢as upokojevanja
z ustreznim prilagajanjem delovnega okolja in pogojev ter s pridobivanjem in/ali obnavljanjem
delovnih kompetenc. V to sodijo programi vseZivljenjske karierne orientacije,
institucionalnega usposabljanja, nadaljnjega izobraZevanja, pridobivanja in potrjevanja
nacionalnih poklicnih kvalifikacij (NPK) ipd. Dejstvo pa je, da je bila udelezba starejSih v vseh
teh programih manjsa od pricakovane.

V sklopu OP 2014-2020 pa se izpeljujeta dva obseZna programa, namenjena vsem zaposlenim,
s poudarkom na starejsih od 45 let: Programi za pridobivanje temeljnih in poklicnih kompetenc
in Dejavnosti informiranja in svetovanja ter za ugotavljanje in vrednotenje neformalno
pridobljenega znanja. Poleg omenjenih je tudi MDDSZ v sklopu OP 2014-2020 8. 6. 2018
objavil Javni razpis za sofinanciranje projektov podaljSevanja delovne aktivnosti in
zmanjsevanje odsotnosti z dela'?, vreden 3,3 mio evrov, ki se omejuje na vzhodno kohezijsko

regijo, vendar je v zasnovi soroden projektu ASI.

6. Ocena predvidenih ucinkov na SirSo druzbo oziroma druzbeni razvoj.
Kljub slabsim rezultatom pri udelezbi starejSih zaposlenih v Stevilnih njim namenjenih

programih je glede na statisticne podatke trend povecevanja aktivnosti starejSih v zadnjih letih

13 »Predmet javnega razpisa je sofinanciranje enega projekta v kohezijski regiji Vzhodna Slovenija, v okviru
katerega bo na podrocju aktivnega in zdravega staranja zaposlenih, zlasti starejSih od 45 let, za delodajalce
oblikovan in implementiran celovit poslovni model ravnanja s starejsimi t. i. management starejsih.« (UL, 39/18)
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pozitiven, ¢eprav glede tega Se vedno precej zaostajamo za primerljivimi drzavami Evropske

unije.

VREDNOTENJE KATALOGA UKREPOV ZA UCINKOVITO UPRAVLIANJE STAREJSIH
ZAPOSLENIH, POVZETO PO DR. IRENI OGRAJENSEK

Katalog ukrepov je namenjen nosilcem in snovalcem kadrovskih razvojnih strategij v
podjetjih, ki jim Zelijo avtorji kataloga olajsati uvajanje nacrtnega upravljanja starejsSih

zaposlenih v podjetja.

V skladu z znacilnostmi teh, ki jim je katalog namenjen, je njegovo besedilo poljudno. Poleg
nabora ukrepov vsebuje ponazoritvene primere dobrih praks iz Slovenije in izbranih
evropskih drzav. Navedeno je primerno izhodis¢e za doseganje in potencialno tudi

aktiviranje starejsih za delovanje v skladu z namenom izdaje kataloga.

Ne glede na poljudno naravo kataloga pa bi veljalo v 2. poglavju, ki vsebinsko utemeljuje
potrebo po njegovem nastanku, predvsem navedbe v tocki 2.2 (Odnos do starejsih
zaposlenih) utemeljiti z relevantnimi strateskimi vladnimi in nevladnimi dokumenti ter
izsledki znanstvenih raziskav, ki jih ni malo ne vdomacem ne v mednarodnem okolju. To, da
je veliko od omenjenega gradiva starejSega datuma, zgolj dokazuje, da je problematika
staranja delovne sile in (ne)sprejemanja posebnosti starejSih zaposlenih v razvitem svetu Se

kako aktualna Ze vec desetletij.

Med znanstvenimi raziskavami bi veljalo vsaj omeniti delo New Perspectives on a Longer
Working Life in Croatia and Slovenia (2008, urednica Maja Vehovec:
http://www.eizg.hr/Data/Doc/new-perspectives-on-a-longer-working-life.pdf), ki temelji
na izidih obseznega anketnega zbiranja podatkov med hrvaskimi in slovenskimi delodajalci
in je v povezavi z omenjenim relevantna zaradi lokalne narave in neposredne primerjave
med dvema najbolj razvitima republikama nekdanje zvezne drzave, ki sta se po letu 1991

soocali z razlicnimi razvojnimi (lahko bi rekli celo prezivetvenimi) izzivil4.
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Med strateskimi vladnimi in nevladnimi dokumenti in forumi bi veljalo nosilce in snovalce
kadrovskih razvojnih strategij v podjetjih vsaj opozoriti na obstoj Age Platform Europe
(http://www.age-platform.eu/) in prizadevanja Evropske komisije za povecanje obsega
zaposlovanja starejSih oziroma visanje ciljne starosti za odhod s trga dela Ze vse od zacetka

novega tisocletja; temu v svojih aktivnostih sledi tudi slovenska vlada ali dolo¢neje MDDSZ.

Ocena vsebinskih podrocij

Vsebinska podrocja kataloga, podrobnejsi opis teh Stevilo ukrepov v sklopu posameznega

podrocja prikazuje preglednica 4.

Preglednica 4: Predstavitev vsebinskih podrocij ukrepov

Zap. st. | Naziv podrocja Opis podrocja Stevilo
podrocja ukrepov
1 Promocija in varovanje Ukrepi v tej skupini se nanasajo neposredno 14

zdravja na zdravje in fizicno pocutje zaposlenega.
2 Ergonomija, prilagoditev Ukrepi v tej skupini se nanasajo predvsem 14
dela in delovnega ¢asa na boljSe in prilagojene delovne razmere.
3 Kadrovski razvoj, Ukrepi v tej skupini se povezujejo s sistemi 10
kompetence in| razvoja strokovnega osebja.
usposabljanje
4 Prenos znanja in| Ukrepi v tej skupini se nanasajo predvsem 13
sodelovanje . . . .
na timsko delo in interni prenos znanja.
5 Zavzetost in vklju¢enost Ukrepi v tej skupini se nanasajo predvsem 9
na motivacijske in identifikacijske vzvode
starejsih zaposlenih.

Vir: Podatki Vrednotenje programa ASI.

V sklopu vsakega vsebinskega podrocja so nanizani ukrepi, ki naj bi se nanasali bodisi na
raven podjetja kot celote bodisi na raven posameznika, to pa ni povsem konsistentno z
opredelitvijo ciljnih skupin posameznega ukrepa (vsi zaposleni, starejsi zaposleni, razli¢ni

segmenti zaposlenih itn.).

Je pa privsakem ukrepu strukturirano navedeno, za podjetja katere velikosti (mikropodjetja,
mala, srednja, velika podjetja) je primeren, kakSne ¢asovne in finan¢ne vlozke zahteva in
kaksni so predvideni ucinki, kar je dobro.

Ker se po svoji zahtevnosti ukrepi zelo razlikujejo, bi jih bilo na vsakem posameznem
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vsebinskem podrocju smiselno razvrstiti po tezavnosti (ali pa enostavnosti).

Besedilo bi lahko bralcu avtorji naredili Se prijaznejSe, ¢e bi opisu posameznega ukrepa vsakic
sledila preglednica, ki bi v vrsticah vsebovala tele kategorije:

e namen ukrepa,

e primernost ukrepa,

e ciljne skupine zaposlenih,

e potrebni financni in ¢asovni vloZki,

e predvideni ucinki.

Ob tem je treba opozoriti na nujnost jasnega razlikovanja med namenom in ciljem:

e Namen je odgovoriti na vprasanje, zakaj je doloc¢en ukrep potreben, k ¢emu Zelimo
z njim prispevati.

e (Cilj paje opredeljen zodgovorom na vprasanje, kaj nameravamo z ukrepom doseci.

To pomeni, da je cilj razviden oziroma so cilji razvidni iz predvidenih ucinkov. V skladu s tem

bi kazalo prevetriti in prilagoditi dikcijo pri vseh ukrepih.

Ocena ukrepov

Ukrepi, zajeti v nabor kataloga, so v svojem izhodis¢u mikronarave, in ne makronarave; to je

logicno, saj naj bi jih izvajala podjetja.

Kar zadeva vsebino, je izbira nabora ukrepov smiselna in v skladu z znanimi vladnimi in
nevladnimi strateskimi dokumenti.
Vendar pa sistematic¢ni pregled ukrepov na posameznem podrocju pokaze nekaj vsebinskih

nedoslednosti:

1. Manjka eksplicitno poudarjen element varstva pri delu z relevantnimi ukrepi (npr.
Usposabljanja o varstvu pri delu, (prilagojena potrebam in zmoZnostim starejsih zaposlenih; v
to kategorijo bi lahko uvrstili tudi ukrep 37 — Vozim varno, ki je trenutno uvrscen v vsebinsko

podrocje 3 — Kadrovski razvoj, kompetence in usposabljanje).
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Element varstva pri delu bi kazalo povezati z ukrepi, ki se nanasajo na ergonomijo, in ga

oddeliti v samostojno vsebinsko podrocje Ergonomija in varstvo pri delu.

2. Ukrepi ozavescanja vseh skupin zaposlenih in promocije ukrepov so zdaj razprSeni na tri

podrocja:

- podrocje 3 (Kadrovski razvoj, kompetence in usposabljanje):

e ukrep 29: Ozavescanje o pomenu starejsih sodelavcev;

- podrocje 4 (Prenos znanja in sodelovanje):
e ukrep 42: Glasnik aktivnega staranja,
e ukrep 48: Bodimo ozavesceni o upravljanju starejsSih zaposlenih,

e ukrep 49: Promocija vloge posameznih generacij;

- podrocje 5 (Zavzetost in vklju¢enost):
e ukrep 55: Babi in dedi v sluzbi,

e ukrep 60: Cenimo pripadnost in zvestobo.

Navedene ukrepe bi bilo smiselno zdruziti v samostojno skupino Ozavescanje in promocija.
Ob implementaciji predlaganih sprememb bi dodatno kazalo:
e preimenovati vsebinsko podroéje 5 — iz Zavzetost in vkljuéenost v Medgeneracijsko

povezovanje in vkljuéenost;

e razsiriti aktivnosti v sklopu ukrepa 38 (Vprasajmo zaposlene) na vse skupine
zaposlenih (tj. preveriti tudi, kako mlajSe skupine sodelavcev ocenjujejo
kompetence, delovanje in prispevek starejsih ter svoje povezovanje in sodelovanje
z njimi) ter ukrep z vsebinskega podrocja 3 (Kadrovski razvoj, kompetence in
usposabljanje) premestiti na vsebinsko podro¢je 5 (preimenovano v

Medgeneracijsko povezovanje in vklju¢enost).
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VREDNOTENJE STRATEGI POSAMEZNIH DELODAJALCEV ZA UCINKOVITO
VPELJEVANJE UKREPOV UPRAVLJIANJA STAREJSIH ZAPOSLENIH

Temeljna naloga proucevanja strategij, ki so jih izbrana podjetja pripravila v skladu s pogoji
javnega povabila, je bila analiziranje usklajenosti teh strategij s celostnim konceptom in cilji
programa ASIl. Tako smo proucili, katere so temeljne znacilnosti strategij v odvisnosti od
znacilnosti podjetij, analizirali, koliko izdelane strategije sledijo ukrepom, predlaganim v
Katalogu ukrepov za ucinkovito upravljanje starejsih zaposlenih oziroma ali ta katalog smiselno
dopolnjujejo, kakSne so znacilnosti predlaganih ukrepov in programov pridobivanja novih
temeljnih zmoZnosti za starejSe zaposlene ter kaksni so predvideni oprijemljivi ali merljivi
ucinki in/ali koristi predvidenih programov in aktivnosti.

Zanimalo nas je Se, s katerimi programi, ki se izvajajo v sklopu aktivne politike zaposlovanja
(APZ) in drugih razpisov, lahko primerjamo predlagane programe pa tudi, ali so pripravljavci
strategij naslavljali tudi predvidene dolgoro¢ne ucinke projektov in aktivnosti, ki so jih
opredelili v strategijah, na ravni podjetja pa tudi na SirSo druzbo in njen razvoj.

V tej, preliminarni fazi evalvacije je mogoce odgovoriti le na nekatera od teh vprasan;j,
povezanih s kvalitativno analizo besedil posameznih strategij. O ucinkih strategij, kratkoroénih
in dolgorocnih ter o njihovih SirSih ucinkih v podjetjih, na ravni panog, v regiji in v druzbi bomo
lahko sklepali Sele na podlagi analize uresni¢evanja v strategijah opredeljenih izvedbenih
nacrtov aktivnosti v posameznih podjetjih.

Ocenjevanje je bilo izpeljano od julija do decembra 2018. Javni sklad je na javno povabilo do
roka prejel 1006 prijav podjetij. Po pregledu vseh prijav je Javni sklad po konéanih postopkih
izbral 444 podjetij, ki so razpisnim pogojem ustrezala (224 iz vzhodne in 220 iz zahodne
kohezijske regije) in jim skupaj odobril dobrih 8 milijonov evrov. Vsa izbrana podjetja so morala
v skladu z razpisnimi pogoji pripraviti dolocene strategije.

Na ACS smo podatke o izbranih podjetjih na podlagi javnega povabila pridobili nekoliko pred
koncanim postopkom, tako da smo vzorec podjetij, pri katerih smo ocenjevali strategije,
dolodili s seznama 334 podjetij. Kot merila za vzoréenje smo opredelili velikost podjetja glede

na Stevilo zaposlenih, dejavnost podjetja in regionalno umestitev sedeza podjetja.
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Slika 4: Velikost podjetij'®, za katera so bile pripravljene strategije za potrebe projekta ASI, leta 2018

B

= Mikro = Mala = Srednja velika Velika

Vir: Podatki Vrednotenje programa ASI

Na povabilo so se odzvale gospodarske druzbe vseh velikosti. Najbolj so se odzvala mala
podjetja, teh je bilo 55,09 %, mikropodjetij je bilo 19,75 %, srednje velikih je bilo 17,07 % ter
velikih 8,08 %.

V skladu z Zakonom o gospodarskih druzbah so bila podjetja razdeljena na mikropodjetja, mala, srednje velika in
velika podjetja. Kriteriji razvrs¢anja pa so povprecno stevilo zaposlenih v poslovnem letu, Cisti prihodki od prodaje
in vrednost aktive. http://pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAK04291
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Slika 5: Dejavnost podjetij'®, za katera so bile pripravljene strategije za potrebe projekta ASI, leta 2018

Vir: Podatki Vrednotenje programa ASI

Zaradi boljSe preglednosti smo pri nadaljnjem predstavljanju izidov po gospodarskih panogah

enote razdelili v pet skupin:

primarne panoge (kmetijstvo in ribistvo, vodno gospodarstvo in gozdarstvo);
sekundarna industrija (proizvodnja nafte in jedrskega goriva, mineralnih izdelkov,
kovin in kovinskih izdelkov, proizvodnja elektrike, vozil in plovil);

sekundarna potrosna industrija (proizvodnja hrane in pijace, tekstila, usnja in
obutve, obdelava lesa, proizvodnja vlaken in papirja, pohistva, gume in plastike ter
gradbenistvo);

terciarne panoge (promet in zveze, trgovina, gostinstvo in turizem, obrt in osebne
storitve);

kvartarne panoge (komunalno stanovanjske dejavnosti ter finan¢ne, tehni¢ne in

poslovne storitve).

Prevladujejo podjetja v sekundarni in terciarni panogi.

16 Po Standardni klasifikaciji dejavnosti. https://www.stat.si/doc/pub/skd.pdf
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Slika 6: Kohezijska regija 7, kjer so delovala podjetja, za katera so bile pripravljene strategije za potrebe projekta ASI, leta
2018

54,49

40 42 44 46 48 50 52 54 56

M Zahodna Slovenija  ®Vzhodna Slovenija

Vir: Podatki Vrednotenje programa ASI

V skladu z vnaprej opredeljenimi merili je bila nekoliko bolj zastopana kohezijska regija
vzhodna Slovenija.

Izbrali 60 smo podjetij (dobra Sestina oziroma 18 %). Ocenili smo, da je izbrani vzorec dovolj
velik, da lahko na podlagi pregleda teh strategij ugotovitve posplosimo na celotni seznam
izbranih podjetij.

Ocenjevanje je potekalo na podlagi vsebinskega pregleda posamezne strategije. Zavedali smo
se, da se bodo predlagani ukrepi in/ali aktivnosti pri pristopih do starejsih zaposlenih med
seboj precej razlikovali, saj sta bila zaradi razlicne velikosti in razlicnih panog podjetij tudi
obseg in temeljitost predlaganih strategij razlicna. Zato smo se skusali izogniti prevec
preprostim primerjavam in rangiranju. Velika podjetja, kiimajo kadrovske sluzbe in Ze vpeljane
metode upravljanja ¢loveskih virov ter karierno nadrtovanje, so pricakovano pripravila
obseznejse in bolj utemeljene strategije. Za manjsa podjetja brez ustreznih lastnih sluzb je bila
priprava ustrezne strategije vedji izziv, zato so pogosto izkoristila ponujeno moznost, da

strategijo pripravijo v sodelovanju z zunanjim svetovalcem ali podjetjem.!®

17 Kohezijska regija zahodna Slovenija in kohezijska regija vzhodna Slovenija. https://www.replika-
pro.eu/kohezijske-regije

18 Vsa podjetja so lahko zaprosila za sklop A in B; vsa, ki so prejela sredstva za sklop A, pa so namenila ta sredstva
za zunanjega izvajalca.
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A vendarle so znacilnosti dela starejSih zaposlenih ter problemi v zvezi z njihovim aktiviranjem
enako peredi in aktualni za podjetja vseh velikosti. Zato smo se pri presojanju osredotocili
predvsem na:
1. izérpnost predstavitve posameznega podjetja z zornega kota identificiranja specifi¢nosti
glede znacilnosti starejsih zaposlenih;
2. jasnost ciljev, upostevanje vsebin Kataloga ukrepov za ucinkovito upravljanje starejsih
zaposlenih;
3. primernost oziroma uresnicljivost akcijskega nacrta za uresnievanje zastavljenih ciljev
strategije.
Zanimalo nas je tudi, ali in koliko so podjetja predvidela spremljanje uresni¢evanja akcijskih
nacrtov in vrednotenje ucinkov.
Javni sklad je pripravil tudi nekaj gradiva, ki bi bilo lahko v pomo¢ pripravljavcem strategij.*®
K1) Domala vsi snovalci strategij, ki smo jih pregledali, so se predstavitve svojega podjetja lotili
resno, z zornega kota trenutnega stanja in v luéi prihodnjega razvoja. Pri tem nadrobno
predstavljajo tudi znacilnosti in posebnosti delovnih mest in svojih zaposlenih glede na starost,
izobrazbo in spol. S tega vidika smo lahko ugotovili, da se jasno zavedajo temeljnih izzivov, ki
zadevajo problematiko staranja pa tudi iskanja primernega strokovnega osebja, ki ga v
nekaterih poklicnih profilih primanjkuje, njegovega usposabljanja, fluktuacije in absentizma.
Poglavja, ki so jih podjetja namenila predstavitvi lastne dejavnosti, svojega pogleda na lastni
razvoj in v zvezi s tem predstavitvi zdajSnjega in prihodnjega ravnanja s ¢loveskimi viri, so
vecinoma obsegala tele prvine:
Splosno o podjetju:

e poglavitna dejavnost,

e vizija, poslanstvo, vrednote in strateSke usmeritve podjetja,

e informiranje zaposlenih.

Analiza stanja — kadrovska politika in strategija:
e analiza kadrovskih podatkov,

e ozradje v organizaciji in odnosi,

19 http://www.sklad-kadri.si/fileadmin/dokumenti/1_Razvoj_kadrov/ASI/Delavnice/Zavzeti_ASI/Gradivo-
_Aktiviranje_potenciala_45_.pdf
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medgeneracijske razlike in stalis¢a/prepricanja o generacijah,
obstojeci kadrovski sistemi, procesi,

usposabljanje in razvoj zaposlenih,

sistem nagrajevanja,

nacrtovanje kadrov in zaposlovanje,

psihosocialno tveganje na delovnem mestu.

Zaradi izpolnjevanja pri¢akovanj in pogojev, ki jih je opredelil javni poziv, so pri vsakem od

nastetih elementov posebej poudarili povezavo s starejSimi zaposlenimi, seveda Se posebno

pri poglavju Medgeneracijske razlike in stalis¢a/prepri¢anja o generacijah.

Vecina podjetij je pri pripravi strategij opravila tudi t. i. analizo PSPN (Prednosti, Slabosti,

Priloznosti, Nevarnosti), bolj znano kot SWOT (Strengths, Weaknesses, Opportunities,

Threats).

Pri tem so poleg navadne matrike 2 x 2 dodali $e vrstico, v kateri so posebej opredelili tovrstne

znacilnosti starejsih zaposlenih. Pri tem je bil v nekaterih primerih seznam Slabosti precej dolg,

kot na primer:

z vse viSjo starostjo zaposlenih se veca tudi Stevilo zdravstvenih tezav;

slabsa fizi¢na pripravljenost in kondicija;

povzrocanje dodatnih stroskov podjetju z izostanki in osebnimi tezavami;

vse pogostejse teZave z obvladovanjem sodobne tehnologije;

nezmoznost in nepripravljenost prilagajati se novim gibanjem in tehnologijam;
tezave z razumevanjem mlajSe generacije;

zastarelo (tehni¢no) znanje, potrebno obnovitve in nadgradnje;

skupno manjsa ucinkovitost in uspesnost v primerjavi z mlajsimi kolegi;

Cutijo stres na delovnem mestu (preslaba ozavescenost in prepoznavanje).

Seveda pa so se tudi pripravljavci strategij dotaknili stereotipov o znacilnostih starejsih

zaposlenih, ki pa so se marsikdaj izkazali kot neresniéni. Na primer:

starejsi so manj prilagodljivi;
starejsi vse tezje sledijo hitremu napredku;

starejsi so manj produktivni;
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e starejsi so fizicno vse manj sposobni;

e starejsi so vec bolnisko odsotni;

e starejsi so v€asih manj zavzeti;

e starejsi jemljejo delovna mesta mlajsim;

e starejSih ni vredno izobraZevati oziroma ni vredno vlagati vanje;

e izdatki za starejSe so razmetavanje denarja;

e starejSi so manj sposobni;

e starejSi ne obvladajo informacijsko-komunikacijske tehnologije;

e izkuSnje starejSih so manj pomembne od sodobnega znanja mlajse generacije;

e starejsi delavci imajo vec nezgod pri delu.

Seznami v rubriki Prednosti starejsih pa sicer niso bili dolgi, vendar so odkrili prav temelje, na
kateri je bil zasnovan projekt ASI. Starejsi zaposleni predstavljajo in omogocajo:
® moznost za izmenjavo in prenasanje svojih bogatih neformalnih izkusenj;
e pomemben del v strukturi zaposlenih kot stabilna, lojalna in zelo delovna
generacija aktivnih zaposlenih;
e vir dobrih praks in dobrih izkusenj ter medkulturnega povezovanja (v Sloveniji in
tudi v tujini);

e pomembni kot pobudniki in kot temelj medgeneracijskega sodelovanja.

Prav na podlagi nastetih znacilnosti (pa tudi nastetih stereotipov) starejSih zaposlenih je bil,
kot pomo¢ pri oblikovanju primernih programov in aktivnosti, izdelan Katalog ukrepov, ki so
ga pripravljavci strategij v zelo veliko upostevali in uporabili pri nacrtovanju svojih aktivnosti.
Katalog vsebuje pet vsebinsko logi¢nih skupin:

1. promocija in varovanje zdravja (ukrep se nanasa na zdravje in fizicno pocutje

zaposlenih);

2. ergonomija, prilagoditev dela in delovnega ¢asa (ukrep je usmerjen k zagotavljanju

boljsih in prilagojenih delovnih pogojev);

3. kadrovski razvoj, kompetence in usposabljanje (to se povezuje predvsem z

oblikovanjem sistema razvoja kadrov);
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4. medgeneracijsko povezovanje in ozavescanje (ta ukrep spodbuja timsko delo in interni
prenos znanja);
5. zavzetost in vklju¢enost, ki se nanasa na motivacijske in identifikacijske vzvode starejsih
zaposlenih.
Kot je bilo ugotovljeno Ze v katalogu, so ukrepi raznoliki glede na zahtevnost izvedbe: nekateri
so kompleksnejsi in se nanasajo na spremembo organizacijske kulture in ozracja, drugi so lazje
izvedljivi in so zgolj tehni¢ne narave.
Kot je bilo Ze povedano, gre za predstavitev in oceno strategij upravljanja starejSih zaposlenih,
ki so jih pripravila podjetja, izbrana na podlagi javnega poziva. Iz pregledanega gradiva
ugotovimo, da bodo imeli opredeljeni ukrepi pozitivne ucinke vsaj na teh podrocjih:
1. Zaradi predpisanega pogoja, da morajo prijavitelji za vsakega starejSega zaposlenega,
ki so ga vkljucili v program, pripraviti individualni nacért usposabljanja in karierni nacrt, bo
imela Ze zgolj ta aktivnost pozitiven ucinek, pripomogla bo namrec k izvajanju karierne
orientacije zaposlenih in s tem nacrtovanju razvoja strokovnega osebja v podjetju.
Marsikatero podjetje bo s tovrstnim kariernim nacértovanjem zacelo prav na podlagi
sodelovanja pri projektu ASI.
2. Medgeneracijsko sodelovanje v obeh smereh je eden od poglavitnih ciljev projekta ASI.
Aktivni pristop do tega sodelovanja, ki ga je brez dvoma spodbudilo sodelovanje pri
projektu ASI, so v svojih naértih poudarila vsa sodelujoéa podjetja. Ker gre v tem primeru
tudi za posebne oblike usposabljanja, bo imelo to sodelovanje velik multiplikativni u¢inek
na upravljanje ¢loveskih virov.
3. Veliko programov usposabljanja in drugih aktivnosti, ki so predlagani v Katalog ukrepov,
odpira pogled na problematiko starejSih zaposlenih z zelo veliko razli¢nih zornih kotov. Ti
so omogodili veliko odprtost pri zasnovi akcijskih naértov usposabljanja, kar bo
predvidoma pozitivno ucinkovalo tudi na »zavzetost in vkljucenost«, ki sta kot cilj
navedeni v katalogu.
4. Skrb za zdravje in temu primerno prilagajanje delovnih mest bosta kot sestavini
akcijskih nacrtov vsekakor prispevali k pozitivnim u¢inkom sodelovanja pri projektu ASI.
Pripravljavci strategij so spremljanje in merjenje ucinkov izpeljanih aktivnosti opredelili
bolj ali manj dolo¢no in natancno.
Kot zgled navajamo precej natan¢no in kvantificirano opredelitev merljivih ucinkov in nacin

merjenja, kot so si ga zacrtali venem od sodelujocih podjetij:
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»Cilji in ucinki:

zmanjsanje posameznih bolniskih odsotnosti za 4 %,

zmanjsanje povprecnega Stevila dni bolniSkih odsotnosti za 5 %,

zmanjsanje zgodnjih odhodov v pokoj zaradi zdravstvenih razlogov za 6 %,
zmanjsanje Stevila hudih delovnih nesre¢ na 0,

zmanjsanje fluktuacije starejsih redno zaposlenih za 5 %,

povecanje deleza vkljucenih starejsih zaposlenih v izboljSanje procesov v podjetju
za 10 %,

povecanje Stevila starejsih zaposlenih, ki so vklju€eni v izobrazevanje, za 15 %,
zmanjsanje ¢asa uvajanja novo zaposlenih in/ali prerazporejenih za 10 %,
izboljsati hitrost reSevanja reklamacij za 5 %,

60 % vkljuCenost v sistem letnih razgovorov.

Nacin merjenja doseganja ciljev:

primerjava absolutnih vrednosti pred in po uvedbi ukrepov na izbranih podrogjih,
primerjava dobi¢konosnosti in dodane vrednosti na zaposlenega pred in po uvedbi
ukrepov,

primerjava zadovoljstva zaposlenih in stopnje stresa pred in po uvedbi ukrepov

preko vprasalnikov in letnih razgovorov.«?°

Ce nam bo omogoceno, bomo tudi mi kot evalvatorji projekta ASI skusali bolj celostno

ovrednotiti u€inke programov po koncanih predvidenih aktivnosti in izpeljanih programih

usposabljanja.

CIKEL DELAVNIC ZAVZETI ASI: EVALVACIJA 2019

Kako je cikel delavnic Zavzeti ASI zasnovan in ¢emu je namenjen

Namen delavnic Zavzeti ASI| je usposabljanje in spopolnjevanje vodilnih, predvsem pa

kadrovskih delavcev v podjetjih, ki se ukvarjajo z organiziranjem dela, izbiro in razvojem

strokovnega osebja oziroma z zaposlenimi v podjetjih. Vodilni oziroma kadrovski delavci imajo

20 Citirano iz ene od pregledanih strategij.
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poglavitno vlogo pri nacrtovanju, kako se bodo starostne skupine in zaposleni razlicne
izobrazbene in kvalifikacijske sestave vkljucili v delovne procese, koliko bodo izrabljeni
izkuSnje in znanje starejSih, kako se bodo usklajevale potrebe po izobrazevanju in
usposabljanju starejSih ter podjetij in kako organizirali delovni postopki, da bodo starejsi ¢im
bolj udelezeni v njih. Vodilni oziroma kadrovski delavci lahko najbolj spodbudijo starejse k
prenosu njihovih spretnosti in znanja ter ustvarijo delovne razmere, v katerih lahko
kakovostno in zavzeto opravljajo svoje delo. Tako pripomorejo k posodabljanju znanja in
pripravljenosti za delo, ustvarjanju pozitivnega delovnega okolja ter k spodbujanju
podaljSevanja njihove delovne aktivnosti, to pa je eden od ciljev projekta ASI.

Poglavitni cilj izvedbe delavnic je prenos znanja in primerov dobre prakse v organizacije, da
bi te spremenile ali uvedle strategije upravljanja starejsi zaposlenih ter zvecale zavedanje,
da lahko starejSi zaposleni (p)ostanejo pomemben clen podjetja. Pridobljeno s spleta:
http://www.sklad-kadri.si/si/razvoj-kadrov/celovita-podpora-podjetjem-za-aktivno-staranje-
delovne-sile-asi/delavnice-zavzeti-asi/.

Delavnice se organizirajo vsako leto. Za leto 2017 in 2018 je bila pripravljena evalvacijska
porocila, ki so bila poslana na MDDSZ. Delavnice so bile enodnevne in so potekale v razli¢nih
krajih (Duplek, Polzela, Ajdovi¢ina, Menges, Portoro?, Nova Gorica, Celje, Sentjur). Evalvacija
je pokazala, da so se izobrazZevalnih sre€anj ve¢inoma udelezZevali zaposleni iz regij, kjer je bilo
organizirano usposabljanje. Stevilo udeleZencev je bilo razli¢no — od 8 na delavnici Vodje, kako
boste ez pet let ravnali s svojimi zaposlenimi v Dupleku do vec kot 50 v Portorozu, na delavnici
z naslovom Korporativni velnes za podjetja, ki se zavedajo pomena pocutja starejsih
zaposlenih. Delavnice so se udeleZevali vodilni, kadrovski delavci, lastniki podjetij, ponekod pa
tudi zaposleni, ki niso delali na kadrovskem podrocju, predavatelji in pripravniki.

Za udelezbo je bila obvezna prijava, v njej je bilo treba napisati tudi kratko motivacijsko pismo,
v katerem so udelezenci ¢im bolje pojasnili, kako jim bo znanje, pridobljeno pri usposabljanju
v ciklu ASI, koristilo v njihovi organizaciji in kako bodo prispevali k ravnanju s starejSimi

zaposlenimi?l.

21 Delavnice so bile ovrednotene, poroéila so bila Ze poslana na MDDSZ in so tudi v prilogi poro¢ila.
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Novosti zasnove v letu 2019 v primerjavi z dozdajSnjo zasnovo usposabljanja

Delavnice so bile posodobljene in preoblikovane v cikle, sestavljene iz petih modulov —
delavnic. En modul je obsegal eno enodnevno delavnico (izjema je bil zadnji, 5. modul, ki je
potekal kot dvodnevna delavnica). Moduli so zaokrozeno integrirali vse temeljne vsebine
razvoja in upravljanja starejsih zaposlenih, da so lahko udeleZenci pridobljeno znanje tudi
prakticno prenesli v svoja podjetja oziroma organizacije. Ob koncu cikla delavnic so
udeleZenci prejeli tudi potrdilo, da so se izobraZevanja udeleZili in postali glasnik razvoja

starejsih zaposlenih. Pridobljeno S spleta: http://www.sklad-kadri.si/si/razvoj-

kadrov/celovita-podpora-podjetjem-za-aktivho-staranje-delovne-sile-asi/delavnice-zavzeti-

asi/.

Celotni cikel je potekal v prostorih Javnega sklada Republike Slovenije. Za izpeljavo programa

so bili zagotovljeni ustrezni prostorski pogoji: ucilnica, prirejena za izobraZevanje odraslih, in
mize, ki jih je bilo mogoce poljubno sestavljati in prilagajati metodam dela.

Priizpeljavi programa so predavatelji lahko uporabljali u¢ne pripomocke: prenosni racunalnik,
demo tablo, plakatne liste, projektor in drugo didakti¢no opremo.

Delavnice so potekale v dveh ciklih: prvi je potekal med 14. 3. 2019 in 12. 4. 2019 v Ljubljani,
drugi, vsebinsko enak, pa septembra in oktobra v Laskem. Delavnice so potekale med 9. in 16.

uro.
Vsebina in znacilnosti delavnic

Temeljna vprasanja, na katera smo skusSali odgovoriti v evalvaciji, so: KakSne so reference
predavateljev in katero podrocje izobrazevanja starejSih v podjetjih podpirajo? Kaksni so
strokovno znanje, izkusnje in zmoZnosti za uspeSno izpeljavo programov? Ali vsebina
usposabljanja pripomore k uresni¢evanju ciljev projekta? Ali izvedbeni programi upostevajo
potrebe definirane skupine udelezencev? KaksSna je uporabnost znanja, ki ga pridobivajo
udeleZenci v programu? Kaksna je kakovost izpeljave programa (opredeljena v nadaljevanju)?
V nadaljevanju predstavljamo ocene posameznih delavnic.

Demografske spremembe, izzivi in strategije razvoja starejsih zaposlenih

Predavateljica 1 se ukvarja s svetovanjem o upravljanju ¢loveskih virov ter je kot poslovna
svetovalka in predavateljica sodelovala pri vpeljevanju Stevilnih projektov v slovenske

organizacije. Med njeno poglavitno strokovno usposobljenost sodijo podrocja: razvoj kadrov,
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postavitev sistemov komuniciranja in razvoja vodenja, spremljanje organizacijske kulture,
ozracja, zavzetosti in zadovoljstva zaposlenih, vodenje strateskih delavnic za podrocje razvoja
¢loveskih virov postavitev sistemov napredovanja, upravljanje znanja in uvajanje
kompetencénih modelov. Je avtorica Stevilnih strokovnih ¢lankov ter predavateljica na
seminarjih in strokovnih konferencah na temo poslovnega komuniciranja, c¢asovnega
menedZmenta, upravljanja znanja, timskega dela in vodenja. Problematiko starajoce se druzbe
mag. Predavateljica 1 odlicno pozna, saj je so/avtorica Kataloga ukrepov za ucinkovito

upravljanje starejsih zaposlenih.

Cilj delavnice: seznaniti udelezence z demografskimi spremembami v sodobni druzbi.

Namen tega modula je, da predstavi temeljne demografske spremembe v sodobni druzbi in
da te spremembe poveze s stanjem in razvojnimi gibanji v podjetjih, kjer se deleZ starejsih
(nad 45 let) povecuje. Izhodis¢e je bilo, da se je od leta 1961 do leta 2015 pricakovana
zZivljenjska doba podaljSala za dobrih 11 let, torej na vec kot 77 let za moske in vec kot 83 let
za zenske. V prihodnjih petdesetih letih naj bi se pri¢akovana Zivljenjska doba povecala Se za
6 ali 7 let. Pokazalo se je, da sprico hitrega povecevanja Stevila starejSih celo v razvitih drzavah
drzavni proracuni ne bodo dolgo zdrzali hitrega naras¢anja stroskov »drzave blaginje«. Drzavni
pokojninski sistemi, ki temeljijo na medgeneracijski solidarnosti, c¢edalje bolj ogrozajo
spremenjeno razmerje med delavci in upokojenci, vse visja pa je tudi starost, ko se mladi

vklju€ujejo v delovno silo.

Metode dela: Predavateljica 1 je odlicna predavateljica. Njena, predstavitev, podprta z
mnogimi nacionalnimi in mednarodnimi statistikami, je bila primeren uvod v celotni cikel
usposabljanja Zavzeti ASI. Problematiko demografskih sprememb in strategije razvoja
starejSih zaposlenih je spretno povezala z vsebinami v Katalogu ukrepov za ucinkovito
upravljanje starejSih zaposlenih, Se posebno s pridobivanjem in ohranjanjem kompetenc ter

medgeneracijskim sodelovanjem.

Pri delu je kombinirala metodo predavanja, pogovora in diskusije. Predavateljica dobro pozna
andragoske metode dela ter je upostevala enakopravnost odnosa med sabo in udelezenci.
Aktivno in enakomerno je vkljuevala vse udelezence, jih pri delu spodbujala in znala pohvaliti.

Zahtevala je tudi bolj angaZirano sodelovanje vseh. Pri izvedbi je predavateljica upoStevala
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znacilnosti skupine in podjetij/organizacij, iz katerih so prihajali udeleZenci. Predavateljica 1 je
spretno usklajevala tudi medsebojno nasprotujo¢a si mnenja, ugotovitve in spoznanja.
Udelezencem je dala skrbno pripravljeno uéno gradivo. Navedla je tudi obsezen seznam

literature in virov, ki so jim lahko bili v pomo¢ po kon¢anem usposabljanju.

Modul Demografske spremembe, izzivi in strategije razvoja starejSih zaposlenih je relevanten

uvodni modul v ciklu delavnic Zavzeti ASI.

Zakonodaja in starejsi zaposleni — Predavatelj 2, Predavatelj 3;

Predavatelj 2 je univerzitetni diplomirani pravnik, zaposlen kot vodja Sektorja za delovna
razmerja in druge oblike dela na Ministrstvu za delo, druZino, socialne zadeve in enake
moznosti. V teoriji in praksi na delovnopravnem podrocju ima dolgoletne izkusnje, ki jih je ob
delu na ministrstvu pridobival tudi na InSpektoratu Republike Slovenije za delo. Je avtor vec
strokovnih izdaj in priro¢nikov s podrocja delovnih razmerij ter inSpekcijskega nadzorstva. Kot
predavatelj sodeluje na domacih in mednarodnih dogodkih s podrocja delovnih razmerij in

inSpekcijskega nadzorstva. (Iz predstavitve, objavljene na spletni strani ASI)

Predavatelj 3 je doktor pravnih znanosti s podrocja pokojninskega in invalidskega zavarovanja,
zaposlen kot direktor Sektorja za izvajanje zavarovanja na Zavodu za pokojninsko in invalidsko
zavarovanje. Je avtor vec strokovnih izdaj in priro¢nikov s podrocja delovnih razmerij ter
pokojninskega in invalidskega zavarovanja. Kot predavatelj sodeluje na domacih in
mednarodnih konferencah s podrocja delovnih razmerij pa tudi pokojninskega in invalidskega
zavarovanja. Delo opravlja tudi kot docent za podrocje prava na Fakulteti za management in

pravo Ljubljana. (Iz predstavitve, objavljene na spletni strani ASI)

Predavatelja sta udelezencem nadrobno predstavila temeljne pravne teme s podrocja
upravljanja starejSih zaposlenih. V uvodu sta predstavila razloge in potrebe za ucinkovito
upravljanje starejsih zaposlenih (demografija in kazalniki prihodnjega stanja, digitalizacija,
potrebe delodajalcev), potem pa sta seznanila udelezence s pravnim okvirom in moznostmi
ucinkovitega upravljanja starejsih zaposlenih v delovnem razmerju (omejitve delodajalcev pri

organizaciji dela starejsih, obstojeca proznost organizacije dela in upravljanja delavcev).
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V nadaljevanju sta predstavila uporabo teh pravnih mehanizmov na konkretnih podrocjih, ki
se najveC pojavljajo pri upravljanju starejsih zaposlenih: podaljSevanje delovne aktivnosti,
stimulacijo za ostajanje v delovnem razmerju, prilagoditve delovnih mest sta ponazorila s

primeri dobrih praks na tem podrocju.

Na koncu sta izpeljala tudi prakti¢no delavnico z uporabo pridobljenega znanja na konkretnih
primerih.
Po nasem mnenju je bila delavnica vsebinsko zelo primerno zasnovana in tudi izvedba je bila

na primerno visoki ravni.
Zdravije pri delu in starejsSi zaposleni — Predavatelj 4, Predavatelj 5, Predavatelj 6

Predavateljica 4, dr. med., spec. medicine dela, prometa in Sporta, je predstojnica Klinicnega
inStituta za medicino dela, prometa in $porta Univerzitetnega klinicnega centra Ljubljana vse
od leta 2000. Po diplomi na ljubljanski Medicinski fakulteti in opravljenem magisteriju je
doktorirala iz epidemiologije delovnega okolja na University of Massachusetts, Lowell v
Zdruzenih drzavah Amerike. Vodila je Zdravstveni dom v Postojni in InStitut za socialno
medicino v Ljubljani. Ima ve¢ kot 25 let izkuSenj z delom na podroc¢ju medicine dela, javnega
zdravja, menedZmenta v zdravstvu ter aplikativne znanosti. V letih 1999-2000 je vodila
projekta Phare — Razvoj slovenskega sistema zdravja in varnosti pri delu in Nacionalne
smernice za azbest. Pripravi ve¢ kot 60 drugih predavanj na leto. Zadnje leta s konkretnimi
podatki opozarja na zdravstvene posledice prestrukturiranja gospodarstva na zdravje ljudi. (Iz

predstavitve, objavljene na spletni strani ASI)

Predavateljica 5 je viSja predavateljica, ki Ze ve¢ kot dve desetletji dela na podrocju promocije
zdravja, v Sloveniji pa je zagotovo med tistimi, ki so najvec prispevali k razvoju promocije
zdravja in promocije zdravja pri delu. Sodelovala je pri Stevilnih projektih na tem podrocju
(Zzdrave 3ole, Spodbujajmo nekajenje, Preprecevanje poskodb pri otrocih in mladostnikih),
idejno, strokovno in organizacijsko je vodila program Cili za delo. Izpeljala je vrsto raziskav o
razSirjenosti uporabe psihoaktivnih snovi med slovenskimi mladostniki in v splosni populaciji

pa tudi o vedenju, povezanem z zdravjem. (Iz predstavitve, objavljene na spletni strani ASI)

Predavateljica 6 ze 20 let deluje na podrocju javnega zdravja, od zaposlitve na Klinicnem
inStitutu za medicino dela, prometa in Sporta Univerzitetnega klinicnega centra Ljubljana v
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letu 2004 pa se ukvarja z razvojem promocije zdravja pri delu. Sodelovala je pri nacrtovanju in
izvajanju raziskav o odnosu slovenskega menedZmenta do zdravja in promocije zdravja,
trpinéenju na delovnem mestu, vplivu prestrukturiranja podjetij na zdravje zaposlenih,
razsirjenosti alkohola in preostalih drog med Solsko mladino itn. Je soavtorica priro¢nikov za
promocijo zdravja pri delu Zdravi delavci v zdravih organizacijah in U¢benika za promocija
zdravja pri delu Cili za delo ter vodja nacionalne kontaktne to¢ke za sodelovanje z Evropsko

mreZo za promocijo zdravja pri delu. (Iz predstavitve, objavljene na spletni strani ASI)

Ena najpomembnejsih delavnic v tem ciklu je bila namenjena zdravju pri delu starejsih. Glede
na to, da je prav zdravje temeljno podrocje, ki v marsi¢em opredeljuje pristope in tudi ukrepe

pri upravljanju starejSih zaposlenih, je to razumljivo.

Delavnico so izpeljali strokovnjaki, ki se s tem podroc¢jem ukvarjajo na nacionalni ravni. Teme
predavanj so bile smiselno izbrane, najprej so bile na vrsti opredelitev zdravja na splosno ter
posebnosti telesnega in duSevnega zdravja starejSih delavcev v luéi stereotipov z zdravijem

razlicnih generacij.

Temu so sledili podrobneje predstavljeni konkretni in zanimivi podatki o zdravstvenem stanju
starejSih zaposlenih v Sloveniji, potem pa sta sledili temi, ki sta se ujemali s cilji projekta ASI,
usmerjenimi v zagotavljanje mozZnosti za podaljSevanje zaposlitve tudi potem, ko zaposleni
izpolnijo pogoje za upokojitev: promocija zdravja pri delu kot ucinkovit pristop k celostni skrbi
za zdravje zaposlenih, ter nacela nacrtovanja in izvajanja promocije zdravja pri delu s
poudarkom na ukrepih za boljSe zdravje starejSih zaposlenih, ki temeljijo na

medgeneracijskem sodelovanju in vseZivljenjskem izobrazevanju.

Predvsem zadnja obravnavana tema je sledila ciljem projekta, saj je poudarila nujnost

medgeneracijskega sodelovanja in vseZivljenjskega izobrazevanja.

Delavnica je bila zelo kakovostna, to se je pokazalo tudi pri udelezencih, ki so predavanja

poslusali zbrano in tudi zavzeto sodelovali s postavljanjem vprasanj.

StarejSi zaposleni — vaSa priloZznost in odgovornost (vodenje, razvoj in motiviranje

starejSih zaposlenih) — Predavateljica 7
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Predavateljica 7 je diplomirana ekonomistka s pedagosko-andragosko izobrazbo. Je
izobraZevalna trenerka, predavateljica, podjetniska svetovalka, moderatorka skupinskih
procesov, voditeljica, scenaristka in rezZiserka javnih prireditev in dogodkov,
urednica in lektorica, avtorica promocijskih in trzenjskih besedil. Od leta 2005 do 2012 je bila
sekretarka ZdruzZenja izobrazevalnih institucij, v letih 2012-2013 pa generalna sekretarka

Zveze prijateljev mladine Slovenije.

Cili delavnice: seznaniti udeleZence z vodenjem, razvojem in motiviranjem starejSih
zaposlenih.

Predavateljica je opozorila, da se v Evropi rojeva vse manj otrok, povecuje pa se delez starejsih.
To velja tudi za Slovenijo. Izhodis¢e delavnice je bilo, da staranje delovne sile in vedno vedji
deleZ starejSih prebivalcev ne postavljata pod vprasaj le tega, koliko bosta prenesla zdajsnji
pokojninski sistem in trg dela, marve¢ tudi socialno politiko, oblike medgeneracijske
solidarnosti in zaposlovanja ter ravnanja z zaposlenimi. Omenjene so bile raziskave, ki kazZejo,
da se bo delez starejSih delavcev v prihodnjih desetletjih Se poveceval. Z izzivi vedno
starejSega prebivalstva se soo¢amo tudi v Sloveniji. Leta 2000 smo v primerjavi z Evropsko
unijo Se imeli vecji delez mladih (od 15 do 29 let) in nekoliko manjsi delez starejsih (65 let in
vec). Leta 2020 bo slika obrnjena — delez mladih bo pod povprecjem Evropske unije, delez
starejSih pa nad njim.

Predavateljica je poudarila, da je na generacijo 50+ zaradi demografskih sprememb —
podaljSevanja Zivljenjske in delovne dobe ter oZivljenega gospodarstva — treba racunati. O
starejSih obstajajo Stevilni stereotipi, ki pa so brez prave podlage. Generacija 50+ ima Stevilne
prednosti, ki jih je mogoce izkoristiti v medgeneracijskem sodelovanju, nacrtnem delu
s starejSimi za razvoj in krepitev njihovih kompetenc ter s prilagoditvijo delovnih mest. Pri
zaposlovanju ni pomembna starost, zato od starosti h kompetencam, od stereotipov k

prednostim, od izkljuevanja k vkljuéevanju.

Metode dela: Predavateljica je najprej predstavila znacilnosti starejsih na delovnih mestih ter
stereotipe, ki se ustvarjajo o tej populaciji v slovenskih podjetjih. Svoja izhodis¢a je utemeljila
s statisti¢nimi podatki ter drugimi raziskovalnimi in poljudnimi viri. V skupini je prevladovala

metoda pogovora in vsi udeleZenci so bili spodbujeni, da sodelujejo v razpravi v manjsih ali
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vedjih delovnih skupinah. UdeleZenci so se spoznali in delo v skupinah je bilo zelo spros¢eno
in hkrati tudi zelo konstruktivno.

Po eni strani so ¢lani posameznih skupin iskali poti za reSevanje problemov v lastnih podjetjih,
potekala je izmenjava mnenj in izkuSenj, po drugi strani so z izmenjavo primerov dobre prakse
(vsak je izhajal iz polozZaja v lastni organizaciji) prihajali do novih ugotovitev, predlogov,
razvojnih pobud, ki presegajo stanje v organizacijah in pomenijo neko novo dodano vrednost.
Pri iskanju reSitve so bile upoStevane posebnosti javnih in zasebnih zavodov ter velikih, malih
ali srednje velikih organizacij, omenjene so bile celo znacilnosti podjetij v mestnih in
podezZelskih obmocdjih. Predavateljica je slovenske izkusnje podkrepila s tujimi. Pri vodenju
delavnice je imela izrazito prepricljivin temperamenten slog — motivacija za delo v skupini je
bila visoka, u¢no ozracje pa pozitivno. lzvajalka delavnice je pri vodenju poleg obseinega

znanja izstopala s pozitivno in konstruktivno drzo ter s svojimi retori¢nimi zmoznostmi.

Leta 2018 smo bili pri izpeljavi delavnice Celovit mentorski sistem — nuja, modna muha ali vasa
priloZnost (izvajalka je bila predavateljica 7) nekoliko kriticni do tega, da se izvajalka ni
osredotocila na starejSe in da je bila delavnica preve¢ sploSno zasnovana. Delavnica Starejsi
zaposleni vasa priloZnost in odgovornost (vodenje, razvoj in motiviranje starejsih zaposlenih)
je bila veliko bolj osredinjena na obravnavano ciljno skupino. Predavateljica je upostevala

posebnosti starejsih od 45 let.

Modul Starejsi zaposleni — vasa priloZnost in odgovornost (vodenje, razvoj in motiviranje
starejsSih zaposlenih) je bil vsebinsko usklajen z drugimi moduli in je smiselno dopolnjeval cikel

aktivnosti Zavzeti ASI.

Custvena inteligenca za medgeneracijsko sodelovanje — Predavatelj 8

Predavatelj 8 je uveljavlien mednarodni trener, ki se ukvarja z usposabljanjem uciteljev,
mentorjev in svetovalcev pri povecevanju njihovega poslovanja. Njegov najvedji izziv pa je
oblikovanje ucinkovitih voditeljev. Napisal je nekaj publikacij z naslovi: Uspesni poslovni
predlogi, Kontinuum strank in Biblija poslovne prakse. Je tudi soavtor 40 strategij za pridobitev
poslovne in vodstvene karizme (2011). V zadnjih dvajsetih letih je po vsem svetu objavil ve¢

kot 1000 ¢lankov. Od leta 2012 pa se najbolj posveca problematiki coachinga v podjetjih.

55



Cilj: Predstaviti koncept ¢ustvene inteligence in vlogo te v organizacijah.

Predavatelj 8 je predstavil vpeljevanje resitev v podjetjih, ki temeljijo na ¢ustveni inteligenci in
omogocajo plodno medgeneracijsko sodelovanje. Prikazal je prakti¢ni vodstveni model,
utemeljen na nevroloskih raziskavah ¢ustev, model S.C.A.R.F. Model temelji na sestavinah, kot

so status, gotovost, avtonomija, povezanost in postenost.

Metoda dela: Predavatelj je svoje odlicne edukativne sposobnosti in znanje predstavil na
dvodnevni delavnici. Najprej se je seznanil z udelezenci, njihovimi vlogami v organizacijah, kjer
so zaposleni, ter pridobil podatke o njihovih pri¢akovanjih. Te znacilnosti je spretno vpletel v
nacrtovano usposabljanje. UdeleZenci so v izvajanju programa ugotovili svoje vedenjske in
ucne znacilnosti ter mocna podrocja, ki nezavedno vplivajo na to, kakSen odnos imajo kot
posamezniki — kadrovski delavci, voditelji, strokovni delavci — pri delu z odraslimi, predvsem

starejSimi, in kako jih konstruktivno usmerjajo.

Ob tem je predavatelj 8 spodbudil nadgradnjo in povezovanje znanja in spretnosti, ki so jih
udeleZenci Ze imeli z novimi pristopi in oblikami dela —te so lahko tudi preskusali v prakti¢cnem
delu izobraZevanja. Vsi udeleZzenci so bili povabljeni k izmenjavi lastnih primerov izkusenj
dobre prakse in razlicnih pogledov na pristope k razreSevanju konfliktnih polozajev, ki se
pojavljajo pri delu. Udelezenci so delali v skupinah, imeli so priloznost predstaviti in izmenjati
lastne izkusSnje, lahko so sprosceno razpravljali o dobrih in slabih izkusnjah, predavatelj jih je
pri tem poslusal in usmerjal. Spodbujal jih je, naj oblikujejo svoj nacrt dela s starejSimi, pritem
uporabijo svoje nove spretnosti ter nacrt predstavijo in ga zagovarjajo pred vso skupino.
UdelezZenci so imeli pri delu na voljo zelo obsezno gradivo, ki jim je lahko v pomoc tudi pri delu

v njihovih organizacijah in podjetjih. Gradivo je predavateljevo avtorsko delo.

Ovira pridelu je bila, da je delavnica potekala v angles¢ini. Niso bili vsi udelezenci enako spretni
v tem, da bi lahko svoje primere in izkuSnje podajali v angleskem jeziku. Kljub temu menimo,

da so vsi bolj ali manj razumeli bistveno.

UdeleZenci so se imeli priloZnost znova srecati s predavateljem 8 na mednarodnem posvetu

Voditelji prihodnosti, ter reflektirati izkusnje o stanju v svojih podjetjih.
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Ob koncu cikla delavnic so udeleZenci prejeli tudi potrdilo, da so se udeleZili izobrazevanja in

postali glasnik razvoja starejsih zaposlenih.

Mnenje udelezencev o kakovosti cikla delavnic

O kakovosti, ucinkih in vlogi cikla delavnic Zavzeti ASI so podali svoje mnenje tudi udelezenci.
Za pridobivanje odgovorov je bil pripravljen anketni vprasalnik z vprasanji odprtega in zaprtega
tipa. Odgovori so predstavljeni v sumarni obliki ali kvalitativno. Vprasalnik je bil poslan po
elektronski posti tridesetim udelezencem delavnic. Na vprasanja je odgovorila slaba tretjina
ali 9 udelezencev. Od teh so bili Stirje zaposleni v podjetjih oziroma delovnih organizacijah,
Stirje so prihajali iz zavodov oziroma javnih zavodov, eden pa je bil zaposlen v javni upravi.
Vecina anketiranih je delala v kadrovski sluzbi — 6, trije so odgovorili, da imajo v podjetju
vodstveno delovno mesto. Glede na postavljene razpisne kriterije so bili anketirani udelezenci
primerno izbrani ter so imeli polozaj, ki jim je omogocil, da pridobljeno znanje in ugotovitve
pozneje tudi vpeljejo v delovne organizacije.

Zanimivo je to, da so anketirani prihajali predvsem iz podjetij, ki se niso prijavila na javni poziv
Javnega Stipendijskega, razvojnega in prezZivninskega sklada Republike Slovenije za
sodelovanje pri projektu ASI. Le eden od anketiranih je sodeloval pri pripravi strategije podjetij
v okviru projekta. Vecina (7 anketiranih) je odgovorila, da prihaja iz podjetij, ki ne nameravajo
sodelovati pri pripravi strategij oziroma ne nameravajo sodelovati pri drugem javnem
povabilu.

Razlogi za udelezbo pri usposabljanju v sklopu cikla delavnic Zavzeti ASI so bili razmeroma
enotni. Vecina anketiranih je odgovorila, da prihaja iz podjetij, kjer je precejSen del starejsih
zaposlenih. Menili so, da delodajalci ugotavljajo in se zavedajo, da se sila stara, da mladih
kandidatov ni dovolj na trgu dela in da je treba zato poskrbeti, da bodo starejsi ¢im bolj
motivirani in sposobni delati.

»Ze leta 2015 smo se poglobljeno lotili problematike staranja zaposlenih. Vse bolj smo pri¢a
temu, da mladih in mlajsih na trgu dela ni na voljo za zaposlovanje v nedogled. Zato je zelo
pomembno, da vse starejse in mlajse sodelavce primerno spodbujamo k dobremu sodelovanju,

da so in bodo rezultati dela pa tudi pocutje zaposlenih kar najboljsi. Pri tem je vloga vodij
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iziemno pomembna. Ravno tako odpiramo precej prostora medgeneracijski problematiki in
sodelovanju.«

Se dva druga razloga sta bila navedena za udelezbo na delavnicah: pridobivanje spretnosti/
zamisli za boljSi prenos znanja med sodelavci in seznanitev z aktualnimi temami. Tudi vidik
»svetovanja« je bil nekajkrat naveden kot odgovor in razlog za udelezbo na delavnicah.

Pri ugotavljanju kakovosti delavnic je najvecje Stevilo vprasanih oznacilo kot odlicno vsebinski
sklop Starejsi delavci—vasa priloZnost in odgovornost (vodenje, razvoj in motiviranje starejsih),
sledita Custvena inteligenca za medgeneracijsko sodelovanje in Zakonodaja ter starejsi
zaposleni. Najmanj sta udelezencem izpolnili pricakovanja delavnici Zdravje pri delu in starejsi
zaposleni in Starejsi zaposleni — vasa priloZnost in odgovornost (vodenje, razvoj in motiviranje
starejsih).

Najvec znanja so udelezenci pridobili s podrocij: kako naj bi pripomogli k izboljSevanju
kompetenc populacije nad 45 let v podjetju ter k izboljSevanju medgeneracijskega
sodelovanja, najmanj pa o tem, kako zmanjsati odsotnost ali podaljSati delovno aktivnost
zaposlenih tudi po upokojitvi.

Anketirani udelezenci so ocenili, da so bile delavnice skrbno organizirane in nacrtovane
organizacijsko in vsebinsko. Precej pozitivno so ovrednotili vsebine posameznega vsebinskega
sklopa, poudarili so, da jim je bilo Se posebno vsec:

e da je kategorija zaposlenih starejSih razmeroma Siroko opredeljena (nad 45 let). To
omogoca pravocasno pripravo nizjih starostnih kategorij za kakovostno staranje pri
delu;

e interaktivnost in aktivno vkljuéevanje udelezencev pri vseh delavnicah, pozitivho
ozracje in entuziazem pri doseganju postavljenih ciljev;

e sodelovanje s kolegi iz drugih podjetij, priloZznost za izmenjavo izkuSenj ter podajanje
prakti¢nih zgledov iz vsakdanjega Zivljenjskega in delovnega okolja;

e uporaba razli¢nih oblik in metod dela: delo v skupinah, igra vlog in odprta razprava;

e strokovnost in raznolikost predavateljev.

Za to da bi bile prihodnje delavnice bolj kakovostno in ucinkoviteje izpeljane, so predlagali

vecje sodelovanje in povezovanje predavateliev pred zacdetkom usposabljanja. Tako bi se

izognili ponavljanju istih ali podobnih vsebin.
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Menili so tudi, da bi bilo koristno, ¢e bi bilo v delavnicah manj vaj, ki so namenjene same sebi
in ne prinasajo veliko novosti. Ponuditi bi bilo treba vec priloZnosti za izmenjavo zamisli,
izkusenj in dobrih praks.

Nekateri so opozorili, da bi bilo koristno, ¢e bi bilo manj predavanj, vec¢ prakti¢nega dela in
primerov dobre prakse.

Nekateri anketiranci so bili kriti¢ni do zelo omejenega trajanja posameznih vsebinskih sklopov.
»Zadnja delavnica na temo Custvene inteligence je bila sicer zelo zanimiva in informativna, a
dva dneva nikakor nista dovolj, da bi zacel nekdo kompetentno uporabljati neki pripomocek.
Ce bi imeli dovolj znanja oziroma teoreticne podlage, bi bilo mogoce to dovolj za prakti¢no
uporabo. Dva dneva sta Cisto premalo glede na to, da imajo udeleZenci razlicno znanje in
izobraZevalno ozadje. Nepremisliena oziroma nestrokovna raba tovrstnih vprasalnikov in
pripomockov lahko prinese vec slabega kot dobrega.«

Med mnenji vprasanih je bilo tudi to, da ni treba, da se zaposleni lo¢ujejo glede na starost.
Anketiranci so predlagali oblikovanje kakovostnih medgeneracijskih timov, ki bi bili raznoliki
ne le po starosti, temvec tudi po drugih demografskih znacilnostih.

Najvec anketiranih je odgovorilo, da bodo omenjeno znanje lahko uporabili pri svojem delu,
nekateri so menili, da ga bodo uporabili le deloma, in sicer pri nacrtovanju usposabljanja vseh
zaposlenih pa tudi starejSih. Eden od vprasanih je omenil uporabnost usposabljanja in
spopolnjevanja pri naértovanju promocije zdravja na delovnem mestu za vse zaposlene.

V odgovorih so anketirani poudarili, da bi se Zeleli tudi v prihodnje udelezevati podobnih

delavnic, ¢e bodo te seveda skladne z njihovim delom.

Splosne ugotovitve

Casovna analiza je pokazala, da je izpeljava delavnic v obliki cikla usposabljanja primernejsa
oblika kot parcialna izvedba posameznih delavnic iz vec razlogov:
Cikel delavnic je bil namenjen izbranim kadrovskim in vodilnim delavcem, ki so se s
problematiko reSevanja demografskih problemov v podjetjih seznanili s kompleksnega
zornega kota. Vsebine, ki so jih vsi udelezenci poslusali, so:

e Demografske spremembe, izzivi in strategije razvoja starejsih zaposlenih,

e Zakonodaja in starejsi zaposleni,

e Zdravje pri delu in starejsSi zaposleni,
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e PriloZznost in odgovornost starejsih,

e Custvena inteligenca za medgeneracijsko sodelovanje.

Tako zasnovani cikel zajema spekter vsebin, ki celostno zajemajo vse vidike izobraZevanja
starejSih delavcev, od demografskih, medicinskih, pravnih, ergonomskih sestavin do
medgeneracijskega sodelovanja, predvsem pa zajema vsebine, povezane z njihovim
izobraZevanjem, usposabljanjem, pridobivanjem novih kvalifikacij in uporabo Ze obstojecih. Ta
zasnova cikla usposabljanj se vsebinsko tudi veliko bolj povezuje z drugimi prvinami tega

projekta.

UdeleZenci usposabljanja so izbrani vodilni, kadrovski in drugi sodelavci, ki se ukvarjajo s
problematiko aktivno oziroma vsak dan. UdeleZenci cikla usposabljanj so bili skrbno izbrani
kadrovski delavci in vodilni, ki se s problematiko starejSih redno srecujejo in is¢ejo resitve za
urejanje njihovega polozaja v podjetjih. To so praviloma zaposleni, ki imajo bogati izkusnje pri
delu s starejSimi. Te izkuSnje so bile predstavljene na usposabljanjih ter so pripomogle h
kakovosti delavnic. Na delavnicah so bile udeleZzene kompetentne osebe, ki so pristojne za
podrocje razvoja ¢loveskih virov — zato bi znanje in nove spretnosti, ki so jih pridobili, lahko

vpeljali v prakso ter uporabili pri nacrtovanju dela in oblikovanju kadrovske politike.

Usposabljanje je bilo daljSe in bolj celostno. Odrasli so se udelezZili SirSega sklopa, ki je

poglobljeno zajemal problematiko, zato so se temeljiteje seznanili z vsemi vsebinskimi sklopi.

Po kon¢anem usposabljanju so udelezenci pridobili certifikat kot potrdilo, da lahko pridobljeno
znanje in spretnosti uporabljajo v drugih delovnih organizacijah in podjetjih. Nekateri so Se
posebej poudarili, da je vsebinski sklop o ¢ustveni inteligenci posebna dodana vrednost cikla
in da je ta zboljsal njihovo konkurencéno prednost v primerjavi z drugimi kadrovskimi delavci,

ki te vsebine ne poznajo in je pri delu ne uporabljajo.
Pri dolgotrajnejsi izvedbi delavnic so se kadrovniki seznanili in so se povezali med seboj. V
pogovorih so povedali, da so jim pri delu Se posebno koristile izkusnje njihovih kolegov. S tem

ko so poslusali, kaksne resitve iS¢ejo in ponujajo njihovi sodelavci v drugih podjetjih, so tudi
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sami prisli do mozZnih reSitev in odgovorov pri reSevanju kadrovskih problemov v svojih

podjetjih. Nekateri so menili, da bi bilo koristno sodelovati tudi po koncanem ciklu predavanj.

Prvi cikel usposabljanj je potekal v prostorih Javnega sklada Republike Slovenije. Prostor je bil
primerno velik za skupino 30 udeleZencev. Kot je bilo Ze omenjeno, so imeli predavatelji vse
potrebne didakticne pripomocke za izpeljavo izobraZevanja. Izbrana skupina pa je bila po

velikosti ravno pravsnja za izvedbo razli¢nih andragoskih pristopov in metod dela.

Z udelezbo na mednarodni konferenci Voditelj prihodnosti, dirigent s posluhom za vsakogar, ki
je potekala 28. 5. 2019, so imeli udeleZenci priloZznost, da dopolnijo svoje znanje in spretnosti
ter z neke Casovne razdalje reflektirajo vsebine in izzive, ki so jih odkrili v ciklu delavnic.
UdeleZzenci so se srecali tako z nekaterimi predavatelji iz cikla delavnic, na primer s

predavateljem 8, pa tudi z novimi strokovnjaki, ki so njihovo znanje vsebinsko obogatili.

Predavatelji so bili dobro izbrani, predvsem pa so se dosledno drzali problematike starejsih

zaposlenih, to za usposabljanje leta 2018 in 2017 ni bilo vedno znacilno.

Ob spremljanju zasnove in izvedbe cikla delavnic Zavzeti ASI smo tudi prisli do nekaterih

ugotovitev in predlogov, ki bi jih lahko upostevali v prihodnosti.

Ti se nanasajo na:

e Moznosti spremljanja ucinkov posameznih delavnic. Smiselno bi bilo, da udelezenci
usposabljanj sporocijo izvajalcu, kaksna je prakti¢na uporabnost znanja in spretnosti,
ki so jih pridobili z usposabljanjem, oziroma kaksni so bili u¢inki teh. Pridobljeno znanje
in spretnosti lahko usihajo, ¢e se ne uporabljajo po konéanem usposabljanju.

e Ob spremljanju uporabnosti bi bilo smiselno skupino udelezencev evidentirati in jim
po doloéenem ¢asu ponuditi moznost posodobitve znanja in spretnosti. Odli¢en zgled
tega je projekt Vlagatelji v ljudi, pri katerem morajo podjetja zagotoviti, da zaposlujejo
zaposlene, ki spremljajo novosti ter se redno izobrazujejo in usposabljajo. Zato morajo
tudi vsako tretje leto revidirati licenco, s katero dokazujejo redno nadgrajevanje

izobrazevalnih potreb.
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e Koristno bi bilo oblikovanje foruma, bodisi na Javnhem skladu bodisi eksterno, ki bo
integriral udelezence usposabljanj. UdeleZenci so izrazili Zeljo, da bi bili v rednem stiku
s kolegi na tem podrocju. Na forumu bi lahko izmenjevali izku$nje, razpravljali o izzivih,
se informirali o podobnih razpisih in si izmenjevali literaturo ali informacije. Javni sklad
pa bi lahko izkoristil priloznost, da na forumu obves¢a kadrovnike o novostih in

priloZznostih.

INDIVIDUALNI NACRT USPOSABLJANJA IN KARIERNI NACRT

V izobraZzevanju odraslih ima oblikovanje individualnega nacrta usposabljanja posebno vlogo,
saj se izobraZevalnih programov in procesov udelezujejo posamezniki, ki se lahko zelo
razlikujejo glede Ze doseZeno izobrazbo, sociodemografske, ekonomske, kulturne in
vrednostne specifike ter imajo vsak svoje izobrazevalne potrebe, interese in preference.
Individualni nacrt usposabljanja je zasnova, ki odraslemu omogoca nacrtovanje izobraZzevalnih
ciliev, ovrednotenje dozdajSnje izobraZevalne in ucne prakse ter nacrtovanje poti za
uresni¢evanje zastavljenih ciljev. V srediS¢u zasnove je posameznik in naj se osredotoca
vsebinsko, ciljno, organizacijsko in casovno. Pri oblikovanju naérta se uposStevata
posameznikovo Zivljenjsko in delovno ozadje. Posameznik ima sredis¢no vlogo, pri nastajanju
nacrta pa lahko sodelujejo Se svetovalci, mentorji, organizatorji izobraZevanja v podjetjih pa
tudi delodajalci, kadrovski delavci in tisti, ki sodelujejo pri uresni¢evanju izobrazevalnih
dosezkov. Ta ima izredno pomembno vlogo pri vrednotenju napredovanja ucefega se
(Klemencic¢ v Bencina Crni¢, 2004).

Oblikovanje izobrazevalnih naértov je pomemben zorni kot kadrovske politike v podjetjih.
Podjetja, ki se odzivajo na spremembe okolja, na podlagi skrbno na¢rtovanega izobrazevanja
in usposabljanja pripravijo svoje zaposlene za uresnicevanje postavljenih ciljev. Individualni
nacrt usposabljanja je pomemben prispevek k oblikovanju kariernega razvoja zaposlenih ter
usklajevanju njihovih kompetenc, znanja in spretnosti s cilji podjetja.

Po mnenju avtorice Bencina Crni¢ (2004, str. 199-207) je pri na€rtovanju izobraZevanja treba
upostevati vsaj dva vidika: organizacijskega in individualnega. Prvi postavlja v sredisce razlike
med znanjem in spretnostmi zaposlenih ter zahtevami delovnega mesta; tehnoloske in
procesne spremembe, proizvodne in organizacijske novosti. Drugi je povezan z Zeljami in

potrebami posameznika po pridobivanju novega znanja, spretnosti, kompetenc. Oba vidika se
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ponekod ujemata, v€asih ju je tezko lociti (sploh pri pridobivanju mehkih spretnosti, u¢enju
tujih jezikov ali ra€unalnistva). Za uspesno uresnic¢evanje ciljev organizacije, oblikovanje okolja,
ki je sprejemljivo tudi za zaposlenega, in doseganje vecje konkurencnosti na trgu dela morata
biti usklajena oba vidika.

Projekt ASI vnasa v ta razmislek nov vidik: dodatno podporo ranljivi skupini starejSih oziroma
skupini nad 45 let. Za ucinkovitejSo in bolj humano integracijo viSje starostne kategorije pri
delu se predvideva oblikovanje ciljno usmerjenih strategij in konkretnih ukrepov v podjetjih za
njihovo opolnomocenje, veljo zavzetost in pripravljenost, da bi dlje ¢asa delali.

K oblikovanju individualnega nacrta usposabljanja in kariernega nacrta pripomorejo v skladu z
usmeritvami projekta tudi smernice Kataloga ukrepov za ucinkovito upravljanje starejsih
zaposlenih v podjetjih. Katalog ukrepov ponuja konkretne resitve pri oblikovanju kadrovskega
razvoja ter nacrtovanju posameznikovega izobraZevanja in usposabljanja.

Pri spremljanju individualnih nacrtov v podjetjih smo se ob prvih dveh vidikih (individualnem
in organizacijskem) osredinili tudi na tretjega, ki pri snovanju izobrazevalnega nacrta v
organizaciji uposteva specifike starejSih in spodbuja njihovo intenzivnejSo udelezbo v
izobrazevanju. Vsebine, povezane s tretjo dimenzijo, so raznovrstne, predvsem pa se nanasajo
na aktivnosti v zvezi z uresni¢evanjem vseZivljenjskega ucenja, in sicer z ohranjanjem ali
pridobivanjem kompetenc, usposabljanjem za notranjega trenerja ter z drugimi
izobrazevalnimi vsebinami, ki omogocajo vecjo proznost populacije po 45. letu starosti. Te
vsebine se tesno povezujejo s tistimi iz osebnega in organizacijskega vidika — to so
komplementarne sestavine. Pomembno je, da so vsi vidiki sestavni del kadrovske in SirSe
strategije podjetij.

V nadaljevanju je shemati¢no prikazan model oblikovanja individualnega nacrta usposabljanja
in kadrovskega nacrta, ki je bil izhodis¢e evalvacije nacrta izobraZzevanja in usposabljanja
zaposlenih. Zavedali smo se, da ne bo mogoce jasno razlocevati med tremi vidiki modela, saj
se ti dopolnjujejo. To Se posebno velja za mehke spretnosti, ki se lahko uvrstijo pri vseh treh
vidikih nacrta.

Model, ki je prikazan v nadaljevaniju, je ogrodje spremljanja kakovosti osebnih izobrazevalnih
nacrtov v izbranih podjetjih programa ASI. Podatkov o znacilnostih zaposlenih, za katere je bil
izdelan naért, nimamo, in tudi ne, iz katerih podjetij prihajajo, ker je bilo vrednotenje
anonimno. Evalviranih je bilo 10 naklju¢no izbranih individualnih izobraZzevalnih in kariernih

nacrtov. Podatke smo pridobili na Javnem skladu Republike Slovenije. Vzorec izbranih nacrtov
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ni reprezentativen. Zaradi anonimnosti postopka evalvatorji tudi nismo mogli primerjati
vsebine posameznega nacrta s strategijo podjetja, ki je bila pripravljena za potrebe projekta

ASI.

Slika 7: Oblikovanje individualnega nacrta usposabljanja in kariernega nacrta v skladu s potrebami ASI

Oblikovanje individualnega izobrazevalnega
nacrta v skladu s potrebami ASI

KAZALNIKI POTRES
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Vir: Podatki Vrednotenje programa ASI

Individualni nacrt usposabljanja in kadrovski nacrt: Vzoréni izbor 1

Izbor vsebin izobraZevanja in usposabljanja, ki naj bi pripomogel h krepitvi posameznikove
zaposljivosti ali vedji pripravljenosti za podaljSevanje delovne dobe v podjetju, temelji na
letnem pogovoru s kadrovskim delavcem. Na podlagi tega je nastal nacrt izobraZzevanja in
usposabljanja oziroma kadrovski nacrt.

Analiza je pokazala, da pri izbiri vsebin prevladujejo tiste, ki spadajo v kategorijo pridobivanja
mehkih spretnosti in se nanaSajo na izboljSevanje komunikacije in samoiniciativnosti,

pozitivno psihologijo in timsko delo. Omenjajo se tudi vsebine, povezane z reSevanjem
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konfliktov in premagovanjem stresa na delovnem mestu. V izobraZevalnem nacrtu
zaposlenega se omenjata tudi vsebini, ki sta povezani z raCunalniskim znanjem in tujimi jeziki.
To je kompleksen nabor vsebin, ki zajemajo vse tri vidike modela. Prevladuje vidik osebni
razvoj posameznika. V ovrednotenem nacrtu se kaZe izrazita potreba po pridobivanju ozko
usmerjenih specialisticnih kompetenc. Nekatere izrazene potrebe po izobraZevanju in
usposabljanju, denimo izboljSevanje komunikacije, pridobivanje znanja iz pozitivne psihologije
in timsko delo, lahko pripomorejo k u¢inkovitejSemu medgeneracijskemu sodelovaniju.

Ce ima zaposleni v podjetju vodstveno vlogo, se v njegovem izobraZevalnem naértu pojavljajo
potrebe po pridobivanju spretnosti za vodenje. Vsebine, ki naj bi pripomogle h krepitvi
posameznikove zaposljivosti in njegovi vecji pripravljenosti za podaljSevanje delovne dobe,
prispevajo k izvajanju strategij vsezivljenjskega ucenja ter pridobivanja nekaterih novih
kompetenc. Dejstvo je, da so to bolj sploSne vsebine, aktualne za vse zaposlene v podjetju,
manj pa je izrazena potreba po pridobivanju nekaterih specifi¢nih znanj in spretnosti, ki so
povezani z znacilnostmi zaposlenih po petdesetem letu starosti. Leta 2018 so bile v sklopu
projekta ASI organizirane delavnice, namenjene vodstvenemu osebju, kadrovskim delavcem
in drugim zainteresiranim v podjetjih (Kaj v organizaciji nudi korporativni wellness za starejse,
Promocija zdravja pri delu — pot do zdravja starejSih zaposlenih), ki bi se lahko zagotovo

integrirale v individualni izobrazevalni in kadrovski nacrt zaposlenega.
Individualni nacrt usposabljanja in kadrovski nacrt: Vzorcni izbor 2

Za oblikovanje izobrazevalnega nacrta zaposlenega je bil v podjetju izdelan poglobljen merski
instrument za ugotavljanje kompetenc zaposlenih. Tako so bile merjene predvsem
kompetence za uresni¢evanje ciljev podjetja, ohranjanje in izboljSevanje kakovosti izdelkov in
storitev, organizacijo delovnega procesa ter poznavanje postopkov in metod dela. Vprasalnik
je zasnovan tako, da se za vsako posamezno podrocje ovrednotijo kompetence na lestvici od
1 do 4. Zaposlenemu, ki izkaZe znanje/spretnosti na ravni »neustrezno/ pomanjkljivo« (2) ali
»popolnoma neustrezno« (1), se omogoci udelezba v izobraZevanju. Ker gre v vzorcu za
ovrednotenje dela vodilne osebe, so bile analizirane tudi njegove/njene kompetence,
povezane s ciljnim vodenjem, timskim delom, razvojem mentorstva, vodenjem sestankov in
motiviranjem zaposlenih. Nekaj je bilo tudi zelo konkretnih vprasanj, povezanih z

vzdrZevanjem strojev, s proizvodnim procesom in interno logistiko.
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Kar zadeva doseganje ciljev projekta Celovita podpora za aktivno staranje delovne sile, so Se
posebno pereca vprasanja, povezana z ergonomijo in zdravjem pri delu. Vodstvo podjetja
sku$a tudi ugotoviti, ali in kako lahko upoStevanje ergonomskih prvin vpliva na proizvodne
procese.

Ker je to vzorec oblikovanja izobraZzevalnega nacdrta vodstvenega delavca, lahko znanje in
spretnosti iz ergonomskih sprememb vplivajo na nekatere pozitivne razvojne procese pri delu.
Tudi vsebine (sestavni del vprasalnika), ki so povezane z mentorstvom, mentoriranjem,
motiviranjem v skladu s cilji projekta, so zelo relevantne in podpirajo medgeneracijsko
povezovanje in ozavescanje, to pa je eden od poglavitnih ciljev projekta.

IzobraZevalni nadrt zaposlenega temelji na natancno strukturiranem vprasalniku, ki je
vsebinsko zelo povezan s potrebami organizacije in delovnim procesom ter s cilji projekta ASI.
Pri tem zastavljeni okvir premalo uposteva vidik posameznega zaposlenega ter njegove
potrebe po izobraZevanju in usposabljanju v podjetju. Menimo, da bi bilo poleg konkretno
zasnovanih vprasanj zaposlenim tudi smiselno omogociti, da lahko sami predlagajo vsebine
izobraZevanja in usposabljanja, ki bi pripomogle k njihovemu osebnemu razvoju ali zanimaniju.
Model oblikovanja nacrta usposabljanja in kariernega nac¢rta namrec temelji na domnevi, da
je nacrtovanje izobraZzevalnega procesa in aktivnosti uspesno le, ¢e se upostevajo in uskladijo

osebne, organizacijske potrebe in cilji projekta ASI.
Individualni nacrt usposabljanja in kadrovski nacrt: Vzorcni izbor 3

Izobrazevalni nacrt zaposlenega je sestavljen iz treh delov. Najprej so ocenjene
posameznikove delovne izkusnje in kompetence, v drugem delu so navedene prednosti
(podrocja, na katerih je bil uspeSen) zaposlenega in priloznosti za izboljSavo; in v tretjem delu
vsebine nadrtovanega izobraZevanja in usposabljanja.

Na podlagi mnenja pristojnega v podjetju so bile ocenjene tele kompetence zaposlenega:
strokovno znanje in njegova funkcionalna usposobljenost; obvladovanje in spodbujanje
sprememb; rezultatna usmerjenost in podjetnost, profesionalnost, zglednost, zavzetost;
kakovostna usmerjenost; trzenjska usmerjenost. V drugem sklopu so bile opredeljene
prednosti zaposlenega pri delu. Na podlagiizrazenega mnenja zaposlenega so bila upostevana
tale podrocja za izboljSevanje kompetenc in znanja: medgeneracijsko sodelovanje, prenos
izkusenj na delovnem mestu, organizacija, upravljanje €asa, delo in komunikacija s strankami

ter odpravljanje stresa.
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Nadrejeni pripravi predlog izobraZzevanja in usposabljanja, ki upoSteva potrebe po
izobraZevanju na podlagi ugotovljenih kompetenc zaposlenega pa tudi Zelje zaposlenega po
osebnem razvoju. Predlog zajema tele vsebine: Komunikacija v poslovnem svetu,
Obvladovanje stresa, Organizacija in upravljanje ¢asa, Prenos znanja in izkusenj na delovhem
mestu, Tehnike pomnjenja ter Medgeneracijsko povezovanje in sodelovanje.

Pri oblikovanju osebnega izobrazevalnega nacrta zaposlenega se upoStevajo vsi trije vidiki
(organizacijski/delovni, posameznikov in druzbeni vidik projekta). Gre za nadrt usposabljanja
in kadrovski nacrt posameznika, ki ima manj kot 10 let delovne dobe. Izbori programov
izobraZzevanja/usposabljanja so lahko relevantni za vse zaposlene pri izboljSevanju odnosov in
pripomorejo h kakovostnemu medgeneracijskemu sodelovanju. Po navedbah pomeni
medgeneracijsko sodelovanje spodbujanje prenasanja znanja med mlajSimi in starejSimi.
Vsebina, ki se neposredno nanasa na to dimenzijo, je prenos znanja in izkuSenj na delovhem
mestu. Tudi druge vsebine pripomorejo k uresni¢evanju vseZivljenjske izobraZzevalne in u¢ne
orientacije, izboljSevanju kompetenc, usposabljanju za notranjega trenerja in upostevanju

posameznikovih Zelja.
Individualni nacrt usposabljanja in kadrovski nacrt: Vzorcni izbor 4

Individualni naért usposabljanja in kadrovski nacrt je kakovostni nac¢rt osebnega in poklicnega
razvoja. Ta se za€ne z ovrednotenjem kompetenc in izkusenj zaposlenega, pri tem se presojajo:
ozje, poklicno specificne spretnosti, v konkretnem primeru samostojno vodenje prodaje blaga,
prevzem blaga in svetovanje pri naroc¢anju blaga, resevanje reklamacij, terensko delo itn. Na
podlagi samoevalvacije se opredelijo podroc¢ja dela, na katerih je posameznik uspesen.
Posebej so analizirane potrebe po izobrazevanju in usposabljanju v skladu s kratkoro¢nimi cilji
podjetja (v obdobju do dveh let) in posebno tiste v skladu z dolgoro¢nimi cilji (v obdobju od 3
do 5 let). Za vsako obdobje posebej so identificirana interesna podrocja, znanje, spretnosti, ki
jih Zeli pridobiti zaposleni v povezavi s strategijo podjetja (razvoj kompetenc, odnosi v
podjetju, motivacija, medgeneracijsko sodelovanje in psihosocialno tveganje na delovnem
mestu).

Pri oblikovanju individualnega nacrta usposabljanja imata enakovredno vlogo zaposleni in
vodja/kadrovski delavec. Individualne cilje in cilje organizacije/dela usklajujeta s cilji programa

Celovita podpora za aktivno staranje delovne sile. Vsi vidiki modela so enakomerno zastopani.
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Dodana vrednost primera je nacrtovanje izpeljave u¢nih aktivnosti za pridobivanje znanja in
spretnosti. Predvideni so tudi pri¢akovani rezultati/ucinki, vloga vodij ter rok za uresni¢evanje
postavljenih izobrazevalnih ciljev. To je izredno pomembna faza, ki se nanasa na
implementacijo nacrta.

Menimo, da je to najbolj celosten primer, ki se vsebinsko najbolj priblizuje modelu ter
sistemati¢no integrira vse faze izvedbe izobraZevalnega oziroma ucnega procesa, od
identificiranja potreb do konkretne izvedbe ucnih aktivnosti. Lahko predlagamo, da se ta
primer ponudi kot model oblikovanja individualnega nacrta usposabljanja in kadrovskega

nacrta v vseh udeleZenih podjetjih.
Individualni nacrt usposabljanja in kadrovski nacrt: Vzorcni izbor 5

Osebni in poklicni izobrazevalni nacrt je preskromno in presplosSno pripravljen — ne vsebuje
dovolj podatkov, ki bi bili predmet evalvacije. Navedeno je le, da bo posamezniku omogoceno,

da se bo izobrazeval na podrocju optimizacije, preprecevanja napak, motivacije in vodenja.
Individualni nacrt usposabljanja in kadrovski nacrt: Vzorcni izbor 6

Nacrt individualnega in poklicnega razvoja je sestavljen iz petih elementov: kompetence
zaposlenega, zdaj$njih nalog in drugih izkuSenj (te so podrobneje opisane v lethem delovnem
nacrtu), ocene dela (posebej so opisane prednosti in slabosti zaposlenega), podrocja dela, kjer
bi zaposleni Zelel pridobiti dodatno znanje, ter vsebine nacrtovanega izobraZevanja in
usposabljanja. Odgovore na prve tri tocke je podal vodja, v drugem delu pa je lahko zaposleni
izrazil Zeljo po pridobivanju dodatnega znanja in izbiri najprimernejSe vsebine naértovanega
izobraZevanja in usposabljanja. Te vsebine v obravnavanem izobraZevalnem nacrtu so
povezane z racunalnistvom, komunikacijo in s strokovnim izobraZevanjem. Na podlagi
ugotovitev vodilnega in izrazenih Zelja zaposlenega je nastal predlog po izvedbi izobrazZevalnih
aktivnosti v naslednjem obdobiju.

Izobrazevalne aktivnosti in vsebina so razdeljene v dve kategoriji. Prva je bolj povezana s
pridobivanjem mehkega znanja in splosnih kompetenc, kot je na primer znanje o tem, kako bi
izboljsali komuniciranje, kako bi laZje reSevali konfliktne situacije, kako naj bi bila bolje
zasnovana organizacija dela in delovnega Casa, vsebine, povezane z vodenjem, promocijo in

varovanjem zdravja.
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Druga kategorija je bolj povezana s pridobivanjem oZje usmerjenih specificnih kompetenc, kot
je na primer strokovno izobraZevanje na podrocju marketinga in prodaje ter uporabe
informacijske tehnologije.

V obravnavanem nacrtu usposabljanja zaposlenega se najbolj poudarjajo razlicne
izobrazevalne poti za pridobivanje strokovnega znanja in spretnosti, sledijo vsebine, povezane
s potrebami posameznika, najmanj pa je vsebin, povezanih s cilji projekta ASI. Menimo, da bi
bilo koristno ob sploSnih razvojnih usmeritvah pripraviti tudi izvedbeni nacért ter da se
opredelijo konkretne aktivnosti in ¢asovni nacrt za njihovo uresni¢evanje. Vec pozornosti je

treba nameniti izvedbeni fazi nacrtovanja izobrazevalnih aktivnosti.
Individualni nacrt usposabljanja in kadrovski nacrt: Vzorcni izbor 7

Sestavni deli nacrta so: temeljne delovne naloge, ocena razvitosti kompetenc, prednosti
zaposlenega in priloZnosti za izboljSave ter predlagano izobraZevanje in usposabljanje. Presojo
o ustrezno opravljenih delovnih nalogah, razvitosti kompetenc, prednosti in priloZnosti za
izboljSave pri delu zaposlenega je v individualnem nacrtu opisal vodja. Zaposleni je sam
navedel kompetence in znanje, ki bi jih rad pridobil, ter podrocja, na katerih bi se dodatno
izobrazeval.

Nekoliko nenavadno je, da ni prislo do usklajevanja stalis¢ (mnenje o kompetencah
zaposlenega) vodje (delodajalca) ter Zelja in potreb zaposlenega. Segment Nacrtovanje
izobrazevanja in usposabljanja je izraz Zelja in potreb po izobrazevanju in usposabljanju
zaposlenega.

V obravnavanem nacrtu se namenja premalo pozornosti problematiki starejSih zaposlenih.
Zaposleniima 29 let delovne dobe. Izrazil je Zeljo po izobrazevanju za opolnomocenje za zdrav
Zivljenjski slog in medgeneracijsko sodelovanje. Iz zapisanega ni povsem jasno, ali se bodo
izrazene Zelje in potrebe integrirale v konkretne izobraZevalne korake. Ni tudi na¢rtovane

izvedbe izobraZevalnih aktivnosti in tudi ne terminskih naértov za izvedbo izobrazevanja v letu.
Individualni nacrt usposabljanja in kadrovski nacrt: Vzorcni izbor 8

V prvem delu nacrta so zbrani demografski in poklicni podatki zaposlenega (spol, starost,
delovna doba in narava delovnega mesta). Sledijo: standardni podatki o izkusnjah in
pricakovanih kompetencah zaposlenega, potrebah po novem znanju in kompetencah ter nacrt

usposabljanja in izobraZevanja, ki ga skupaj pripravljata zaposleni in njegov nadrejeni.
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Enakovredno so upostevani novo znanje in kompetence za obvladovanje sodobne tehnologije
ter za storitvene dejavnosti pa tudi tiste, ki posamezniku omogocajo, da se laZje sooca s
spremembami v delovnem okolju, ter pripomorejo k njegovi samoiniciativnosti.

V skladu s strategijo, ki jo je kadrovska sluzba pripravila za uresni¢evanje koncepta za
ucinkovito upravljanje starejSih zaposlenih, so bili sprejeti ukrepi tudi pri nacrtovanju
izobrazevalne dejavnosti. Sprejeti so bili vsebine in podrocja usposabljanja, ki naj bi pripomogli
k veéji zaposljivosti, aktualizirali in posodobili zmozZnosti zaposlenega in ga pripravili k temu,

da bi dlje ¢asa aktivno delal.
Individualni nacrt usposabljanja in kadrovski nacrt: Vzorcni izbor 9

Osebni in poklicni nacrt razvoja temelji na primerjavi med dejanskimi kompetencami in
potrebo po pridobivanju novih. ZdajSnje kompetence se merijo z lestvico (kvantitativno): 0
pomeni, da kompetenca za potrebe dela v podjetju ni pomembna; 1, da so potrebe po
kompetenci nizke ali da zaposleni dosega nizko raven te kompetence; ocena 5 pa pomeni, da
je ta kompetenca zelo pomembna za opravljanje delovnih nalog ali da jo posameznik dosega
na visoki ravni. Zanimiva je tudi vsebina merjenih kompetenc: komunikacijske kompetence,
sposobnost vplivanja na druge ljudi, organizacijske sposobnosti in sploSne osebnostne
lastnosti. V kategorijo sploSnih osebnostnih lastnosti spadajo: proznost in hitro ucenje,
zanesljivost in odgovornost, iniciativnost, kreativnost, energi¢nost, upravljanje casa,
natanénost, azurnost, prevzemanje odgovornosti, upoStevanje standardov kakovosti,
urejenost sebe in delovnega okolja, timsko delo in obvladovanje stresa.
IzobraZevanje/usposabljanje z dolocenega podrocja se v organizaciji predlaga takrat, ko je
potreba po kompetencah vedja od tiste, ki jo ima posameznik.

Seznam predlaganega izobraZevanja in usposabljanja je zadnji segment, ki zajema vsebine
organizacijskega in osebnega vidika, nekaj predlogov pa se nanasSa tudi na ohranjanje
delovnega mesta ali podaljSevanje delovne dobe. Predvideno je tudi stevilo vkljucitev po letih

ter nacin izvedbe z lastnimi ali zunanjimi predavatelji, v samem podjetju ali zunaj tega.
Individualni nacrt usposabljanja in kadrovski nacrt: Vzoréni izbor 10

Namen priprave individualnega razvojnega in kariernega nacrta je pregled stanja kompetenc
zaposlenega, predlog izbire programov izobraZevanja in usposabljanja, ki so primerni za

njega/njo ter razvoj kompetenc za potrebe dela in osebnega razvoja. Nacini ocenjevanja

70



zaposlenega so: samoocena kompetenc, samoocena razvoja kompetenc in SWOT analiza, ki jo
pripravi kadrovski delavec.

Najprej so ocenjene SirSe spretnosti zaposlenega, ki jih je dobil v daljSem delovhem obdobju,
in ne le med zaposlitvijo v tem podjetju. Zaposleni lahko odgovarja tudi na vprasanje o tem,
ali ima kak$no znanje, ki ga je pridobil z rednim izobrazevanjem — tega znanja v tej delovni
vlogi ne uporablja, a se v njem odlikuje.

Posameznikove Zelje in potrebe so najizrazitejSe v segmentu Moji osebni razvojni in karierni
cilii. V tem segmentu se najprej skusajo ugotoviti podrocja dela, na katerih je posameznik
uspesen, nato pa tudi podatki o tem, kaj pri¢akuje od zdajsSnjega delovnega mesta.
Posameznik ima priloZnost predlagati nekatere razvojne smernice, spremembe in novosti ter
da tako sovpliva na oblikovanje in razvoj delovnega mesta.

Na podlagi sploSnega pogovora je kadrovnik pripravil individualno SWOT analizo, analiziral je
predvsem prednosti in priloZnosti za izboljsave.

V zadnji tocki so primerjane potrebe po osebnem razvoju s predvidenim terminskim nacrtom
za usposabljanje in izobraZevanje. Posebej so predlagani usposabljanje za pridobivanje
tehni¢no-strokovnega profesionalnega znanja ter spretnosti in kompetence, ki so v skladu s

cilji projekta ASI.
Ugotovitve

Oblikovanje individualnega nacrta usposabljanja zaposlenih in kadrovskega nacrta v podjetjih
je ena temeljnih nalog kadrovskega podrocja/sluzbe ne glede na velikost, panozno pripadnost,
lastninsko sestavo itn. Vizija razvoja in nacrtovanje ¢loveskih virov pomembno vplivata na to,
kako se bodo podjetja odzvala na spremembe okolja, ali bodo ohranila svoj polozaj v ¢asu
gospodarskih turbulenc, kako uspesna bodo pri uresni¢evanju svojih ciljev ter kakSno ozracje
bodo ustvarila med zaposlenimi (vrednote in stopnja pripadnosti). Oblikovanje kakovostnega
nacrta izobrazevanja in usposabljanja je Se posebno relevantno za starejSe (nad 45 let), ki
imajo po eni strani dragoceno znanje in izkusnje, a potrebujejo zaradi hitrega razvoja znanosti,
tehnike in tehnologije, sprememb v okolju in nekaterih fiziénih in psihi¢nih posebnosti,
znacilnih za to starostno obdobje, posebno podporo priizobrazevanju in usposabljanju.

To je bilo izhodis¢e nasega modela spremljanja izobrazevalnih nacrtov v izbranih podjetjih.

Model temelji na treh stebrih: organizacijskem, osebnem in tistem, ki sledi ciljem projekta ASI.

71



Pri spremljanju nacrtovanja razvoja starejSih v podjetjih nismo zaznali enotnega pristopa.
Podjetja so imela svoje pristope in instrumente za vrednotenje znanja in usposobljenosti,
potreb in Zelja po napredovanju. Pristopi in inStrumenti so pogosto odvisni od narave dela,
izobrazbene sestave zaposlenih, njihovih kvalifikacij pa tudi od znacilnosti podjetij, njihovih
zmoznosti in razvojne vizije.

Pri analizi nismo mogli povezati znacilnosti obravnavanih nacrtov s Strategijo razvoja ¢loveskih
virov, ki je bila pripravljena v skladu z zahtevami projekta ASI. Zaradi anonimnosti podatkov
(GDPR) namrec nismo imeli vpogleda v to, v katerem podjetju in panogi so bili zaposleni tisti,
za katere je bil pripravljen nacrt usposabljanja in kadrovski nacrt. lzbrani vzorec desetih
podjetij ravno tako ni zagotovil reprezentativnosti. Kvalitativna analiza je vendarle pokazala
nekaj ugotovitev, ki so bodisi primer dobre prakse in vnasajo neko dodatno vrednost bodisi
opozarjajo na izzive, ki potrebujejo dopolnitve, prilagoditve in vecjo odgovornost do starejsih.
Podjetja imajo svoj nacin pridobivanja podatkov, potrebnih za pripravo individualnih nacrtov
izobraZevanja in kadrovskega razvoja. Ta pri vecini temelji na letnih pogovorih, SWOT analizi,
v nekaterih podjetjih se vrednotijo potrebe delovnega procesa, so pa tudi podjetja, ki
pripravijo poseben instrumentarij za preverjanje kompetenc in usposobljenosti zaposlenih.
Obstojece kompetence se merijo kvalitativno (z opisovanjem kompetenc) ali kvantitativno (z
uporabo merske lestvice). Pri kvantitativnem merjenju pomeni: 1 — zaposleni izkazuje zelo
nizko raven znanja in usposobljenosti, 5 — zaposleni dosega visoko raven. Izobrazevalni nacrt
temelji na primerjavi med obstojec¢imi in Zelenimi kompetencami.

Pri oblikovanju nacrtov izobraZzevanja in usposabljanja v podjetjih prevladuje predvsem vidik
organizacije: izobraZevanje in usposabljanje sta povezana z doseganjem ciljev organizacije,
spremljanjem razvoja tehnike in tehnologije, sledenjem razvojnim procesov proizvodnje in
doseganjem ustrezne kakovosti. Skoraj enako pomemben je vidik posameznika: ob
pridobivanju znanja in spretnosti za potrebe dela in ohranjanju zaposlitve je pri tem pogosto
poudarjen vidik pridobivanja mehkih spretnosti, povezanih s komunikacijo, osebnim razvojem,
ucenjem tujih jezikov ... Nekoliko manj pogosto so predlogi in nacrtovani programi v
obravnavanih dokumentih povezani s posebnimi usmeritvami in programi, namenjenimi
starejSim. Predvidevamo, da vecja podjetja lazje integrirajo v nacrte zaposlenih ukrepe za
doseganje ustreznih kvalifikacij in usposobljenosti starejSih zaposlenih ter odpravo

primanjkljajev.
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Kakovostni nacrti izobraZzevanja in usposabljanja ter karierni nacrti predvidevajo poleg
zastavljenih ciljev in poti za njihovo uresnicevanje tudi ucinke in nacin evalvacije.

Ker je stopnja razvitosti kadrovske dejavnosti v podjetjih razli¢na, prav tako pa tudi kadrovske,
materialne in organizacijske moZnosti podjetij, bi bilo koristno pripraviti izhodis¢a ali smernice,
ki bi bili podlaga za bolj celostno obravnavo vseh treh vidikov ter veéjo preglednost in
primerljivost. To bi bilo v pomoc¢ kadrovskim in drugim strokovnim delavcem pri upostevanju

znacilnosti, Zelja in potreb starejsih.

INTERPRETACIJA REZULTATOV FOKUSNE SKUPINE

Poglavitni namen Evalvacije programa AS| je spremljanje oziroma sprotno vrednotenje
programa in njegove izpeljave ter ugotavljanje SirSih ucinkov programa na razli¢nih ravneh.
Med cilji evalvacije pa je tudi ugotoviti: ali so ukrepi programa usklajeni z Zelenimi rezultati in
ucinki, ali so cilji usklajeni s problemi in pri¢akovanji razlicnih deleznikov (koncnih
uporabnikov) ter kateri so temeljni dejavniki, ki lahko vplivajo na (ne)doseganje ciljev, in koliko
program vsebuje prilagoditev na morebitne spremembe.

Da bi pridobili ¢im objektivnejSe spoznanje o izvedbi, kakovosti, usklajenosti in celostnosti
predlaganih usmeritev ter ukrepov, smo izvedli fokusno skupino. Kot oblika skupinskega
intervjuja je bila temelj kvalitativne raziskovalne metode. Namen kvalitativhega proucevanja
je bila poglobljena razlaga stanja ter proucitev problematike v obliki »ground level« ali
»contextual study«. V evalvaciji smo s to metodo skusali pridobiti mnenja in stalis¢a
strokovnjakov, oblikovalcev politike, izvajalcev projekta in razlicnih deleznikov oziroma
koncnih koristnikov programa. Konkretneje, vabljeni so bili: skupina strokovnjakov, zaposlenih
na Javnem skladu Republike Slovenije, Gospodarski zbornici, ZRSZ, ter sooblikovalci programa
Kataloga ukrepov za ucinkovito upravljanje starejsSih zaposlenih in izvajalci usposabljan;.

Pogovor v okviru fokusne skupine je potekal decembra na ACS. Sodelovalo je 7 respondentov.

V pogovoru smo Zeleli pridobiti splosno sliko, respondentom so bila postavljena tale vprasanja:

1. Dozdajsnje raziskave/analize kazZejo, da imajo, kar zadeva krepitev kompetenc starejsih
in podaljsevanje njihove delovne aktivnosti, najpomembnejSo vlogo delodajalci. Ti po

drugi strani najbolj podpirajo izobrazevanje mlajsih zaposlenih ali tistih, ki so v delovno
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najaktivnejSem obdobju. Kako motivirati delodajalce, da bi vlagali v razvoj spretnosti
in kompetenc starejsih zaposlenih?

V praksi se dogaja, da imajo tisti z najvec znanja tudi najvec priloZznosti za uéenje in
razvoj. Osebe iz najranljivejSih skupin, opravljajo preprosta dela, imajo slabe izkusnje s
prejSnjim izobrazevanjem, oblike njihovega zaposlovanja so najmanj varne in se
najmanj ucijo. Med njimi je tudi najvec potencialno brezposelnih. Kako bi se lahko
ukrepi projekta ASI Se bolj dotaknili teh skupin?

V Slovenskem gospodarstvu je eden vecjih problemov neucinkovita uporaba spretnosti
delovno aktivnih. To Se posebno velja za kategorijo starejsih. Kako bi lahko projekt, kot
je ASI, spodbudil u¢inkovitejSo uporabo spretnosti starejSih?

Projekt ASI se je doslej osredinjal na pet temeljnih podrodij: Promocija in varovanje
zdravja, Ergonomija oziroma prilagoditev dela in delovnega ¢asa, Kadrovski razvoj,
Razvoj kompetenc in usposabljanja, Prenos znanja in sodelovanja ter Visja zavzetost in
vklju¢enost. Ali menite, da strategije podjetij dovolj integrirajo te prvine v svoje nacrte
upravljanja starejsih?

Z leti se prioritetna podroc¢ja spreminjajo. Verjetno je zaradi tega tudi Katalog ukrepov
odprtega tipa in omogoca vpeljevanje novih vsebin, smernic. KakSne novosti lahko

pricakujemo na tem podrocju?

UdeleZenci fokusne skupine so sodelovali ne le pri zbiranju stalis¢ in mnenj, temvec tudi pri

pojasnjevanju nekaterih dilem. Da bi pridobili ¢im bolj kakovostne odgovore na zastavljena

vprasanja, smo vnaprej oblikovali vprasalnik oziroma t. i. podlago za pogovor. Odgovori

udelezencev fokusne skupine so bili med pogovorom posneti, pogovor je bil transkribiran in

kvalitativnho obdelan.

Splosno mnenje vprasanih je bilo, da razlicne starostne kategorije prispevajo k doseganju ciljev

podjetja in da le sinergija pripelje do vecje uspesnosti in blaginje na mikroravni, regionalni

(mezo) ravni ali makroravni. StarejsSi imajo modrost, izkuSnje in zanesljivost, po besedah

delodajalcev bolj spostujejo vrednote, mlajsi so pa proznejsi, imajo sodobnejSe znanje,

spretnosti in kompetence. Vse starostne kategorije imajo prednosti in slabosti, ki jih je treba

upostevati pri nac¢rtovanju delovnega procesa.

74



Na vprasanje kako motivirati delodajalce, da bi vlagali v razvoj spretnosti in kompetenc
starejSih zaposlenih, je bil vecinski odgovor vprasanih, da so delodajalci v zdaj$njih
gospodarskih razmerah dovolj motivirani, da bi vlagali v izobraZevanje, razvoj spretnosti in
kompetenc starejSih. Ker se na trgu dela Ze nekaj let kaze pomanjkanje delovne sile, se je
percepcija delodajalcev spremenila — bolj naj bi znali ceniti pomen starejSe delovne sile.
Delodajalci, ki so Se posebno zaposlovali zadnja tri leta, vedo, kolikor truda in finan¢nih

sredstev je bilo treba vloZiti v to, da so pripeljali ustrezno strokovno osebje v podjetja.

»Bazen je prazen, pred desetimi leti je bilo Se enkrat vecje Stevilo brezposelnih. V evidenci ZRSZ
imamo 72.000 brezposelnih, pred desetimi leti pa jih je bilo 130.000. Posamezniki, stari vec kot

50 let, niso vec deleZni obravnave kot vcasih, ko se jih ni napotilo nikamor vec ...«

Vecji problem kakor motiviranje delodajalcev naj bi bilo po mnenju udeleZencev fokusne
skupine motiviranje starejSih za udelezbo v programih izobraZevanja, usposabljanja in
spopolnjevanja. Tudi v strokovni literaturi se manjSa motiviranost visjih starostnih kategorij

pogosto omenja kot izziv.

Starejsi se soocajo z zdravstvenimi in drugimi ovirami. Prepri¢ani so, da jim manjka stopnicka
do upokojitve; €utijo pomanjkanje izkuSenj, premalo poznajo delo s sodobnimi tehni¢no-
tehnoloskimi sredstvi, zato bi se radi ¢im prej umaknili. Med starejSimi pa naj bi bili najmanj
motivirani za izobraZevanje pripadniki ranljivih skupin: osebe brez izobrazbe oziroma tiste, ki
imajo negativne izkusnje s prejSnjim Solanjem, tiste z zdravstvenimi tezavami, priseljenci in
Romi. Za spodbujanje k izobraZevanju najmanj motiviranih skupin starejsih so subvencije zelo

dobrodosle.

Pred gospodarsko krizo je bila koncana formalna izobrazba pomemben kriterij zaposlovanja.
Danes so po besedah strokovnjakov na ZRSZ bolj cenjene izkusnje in spretnosti starejsih. V
zdajsnjih razmerah je veliko dela tudi v proizvodniji, kjer ni nujno potrebna visoka izobrazba,

zato pa so toliko pomembnejse izkusnje in spretnosti.

V zvezi z razmisljanjem o spodbudah delodajalcem za vecje vlaganje v razvoj in ohranjanje

spretnosti starejsSih je bilo poudarjeno dvoje: potreba po ozavescanju delodajalcev, da je
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financni vloZek za starejSe zaposlene pozitiven, ter ozaveséanje starejsih, da so prizadevanja
za razvoj njihovih spretnosti in ohranjanje kakovosti pomembna za vecjo varnost njihove

zaposlitve in za podaljsanje delovne dobe.

Delodajalci kazejo v ¢asu, ko primanjkuje delovne sile, veliko zanimanja za sodelovanje pri
projektu ASI, saj je po besedah izvajalcev tega projekta zanimanje Stirikrat vecje, kot je na voljo
sredstev. Domneva je bila, da bi zelo verjetno Stevilna podjetja sprejela ukrepe, namenjene
starejSim zaposlenim, tudi ¢e ne bi bilo subvencije. Zanimivo bi bilo ugotoviti, kolikSen bi bil
delez podijetij, ki bi se odlocila za sprejemanje in uveljavljanje teh ukrepov, ¢e izobrazevanje

ne bi bilo financirano.

Po besedah udeleZencev veliko starejSih ¢aka, da se bo upokojilo, takoj ko se pojavijo prve
zdravstvene teZave — takrat imajo zaposleni pa tudi delodajalci razlog, da kon¢ajo pogodbeno
razmerje. Vendar bi delodajalci lahko prilagodili delovha mesta tako, da bi ta postala
sprejemljiva/ustrezna potrebam in posebnostim starejsih. V obdobju digitalne tehnologije bi
lahko starejsi delali od doma, ce bi bili primerno digitalno pismeni. Tudi delo v proizvodnji je
laZje ob vpeljavi digitalizacije.

K temu so nekateri udelezenci dodali, da ima Se vedno dolocen segment delodajalcev veliko
stereotipov o starejSih. Spremeniti njihovo miselnost in predsodke do starejSih mora ostati
eden temeljnih ciljev projekta ASI. Le tak pristop bi omocil dolgoroéno pozitivno stalisce in
obravnavanje starejSih zaposlenih tudi po konéanem projektu ali tedaj, ko bo ponudba

delovne sile na trgu sile ugodnejsa za delodajalce, ko bo presegala povprasevanje.

SocioloSke analize kaZzejo, da zahtevnejsi poklici, ki temeljijo na ve¢jem obsegu znanja in
spretnosti, ponujajo moznosti za nenehno povecevanje dohodkov in uspesno kariero. To
spodbuja nacrtovanje ucnih dejavnosti v prihodnosti, na primer vlaganje vec ¢asa, denarja,
energije v izobraZevanje, usposabljanje, spopolnjevanje, da bi zadostili zahtevam poklicev z
visjim statusom. Manj zahtevni poklici pa omogocajo razmeroma hitro doseganje najvisjega
moznega zasluzka, vendar dajejo manjSe moznosti za napredovanje in namenjajo manj
denarja za izobraZzevalne dejavnosti. Tudi zato imajo zaposleni v manj zahtevnih poklicih manj

nadzora nad prihodnostjo, manj priloZnosti za izboljSevanje delovnega poloZaja in manj
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dohodkov za resnejSe nalozbe v izobraZevanje. V skladu s tem so tudi njihova pri¢akovanja in

ambicije nizji. (Miréeva po Haralambosu, 1995)

Izziv pri projektu Celovita podpora podjetjem za aktivno vlaganje delovne sile je spodbuditi
delodajalce, da bi vec vlagali v ranljive skupine delavcev, viSje starostne kategorije, manj

izobraZene in manj kvalificirane zaposlene.

Po mnenju udelezencev druge fokusne skupine je treba spremeniti miselnost vseh deleznikov.
Pripravljenost za sodelovanje v izobrazevanju in usposabljanju je pri viSjih starostnih
kategorijah namrec visja. Poudarili so, da starejsi niso navajeni tega — bojijo se, da so nespretni,
izobrazevanje pogosto jemljejo kot kazen, sploh Ce je to izobrazevanje zunaj delovnega ¢asa.
Splosno mnenje je bilo, da se manjsa motiviranost ne resuje le s spodbudami, najprej je treba
ozavestiti delodajalce zaposlene. V nekaterih je pozitivni odnos do ucenja vseh zaposlenih
sestavni del organizacijske kulture in ozracja, neprenehni razvoj pa pogoj za ohranitev

delovnega mesta.

Naslednji vidik, na katerega so opozorili udelezenci druge fokusne skupine, je ne dovolj cenjen
status kadrovskih sluzb in kadrovskih vodij v podjetjih.

»Bili smo v podjetju v Celju, ki se ukvarja s tem, kako se dela prenos znanja med generacijami
prek videovsebin. Namesto ustreznih navodil enostavno posnamejo, kaksen je proces dela, in
potem ta video pokaZejo nekomu, ki na primer pride na novo ali nima nobenih izkusenj. V
podjetjih se s prenosom znanja ukvarjajo delovodje oziroma tehniki. To podjetje svoj produkt
prodaja tudi v ZDA, kjer se z usposabljanjem na delovnem mestu ukvarjajo kadrovniki — pri nas
pa so to samo tehniki. Zdi se mi, da bi morali tudi pri nas kadrovniki prevzeti nekatere naloge

v zvezi s tem, in ne le tehniki ...«

Poudarjeno je bilo, da je tudi v vecjih podjetjih, kjer je razvoj strokovnega osebja odlodilen za
uspesnost in integracijo starostnih skupin, pomen kadrovske sluzbe manjsi kot v uspesnih

zahodnih gospodarskih sistemih.

Stalisce izvajalcev programa je bilo, da je pozitivna plat projekta Celovita podpora podijetij za

aktivno staranje delovne sile, da ponuja priloZznost za izobraZevanje vseh zaposlenih: od
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najmanj do najbolj kvalificiranih in usposobljenih, »vsi so izenaceni, steje le to, da so starejsi

od 45 let. Tisti, ki se prej nikoli niso izobraZevali, so dobili priloZnost za to.«

Pri tem se postavlja vprasanje, ali ponujena priloZnost zados¢a za uresni¢evanje cilja oziroma
Problem, ki smo ga zaznali, ni le to, da manj usposobljeni starejSi nimajo priloZnosti za
izobrazevanje, temvec predvsem ta, da imajo zdravstvene, mentalne ali situacijske ovire, ki
jim onemogocijo, da bi to tudi uresnicili. Poglobljena analiza, ki bo zajela kvalifikacijske,
poklicne in druge znacilnosti udeleZencev izobraZzevanja v podjetjih, bo lahko pokazala, ali in
koliko so tudi najranljivejSe skupine udelezene v usposabljanju v podjetjih, ki se financirajo iz

teh virov.

V Programu za nova znanja in spretnosti za nova delovna mesta (2010) je bilo Ze dolgo tega
poudarjeno, da je treba delovna mesta oblikovati tako, da zaposlenim omogocijo pridobivanje
in uporabo kompleksnih spretnosti. Pri tem se postavlja vprasanje o uporabnosti znanja,
spretnosti in kompetenc, ki jih starejsi zaposleni implementirajo pri delu. Kako spodbuditi
boljSo uporabnost spretnosti pri delu? Podpora pri boljSi uporabi znanja, spretnosti in
kompetenc starejsih je eden od izzivov programa, ki ga vrednotimo.

Cilj in doseg projekta je, kako ljudi prepricati, da bi ostali ¢im dlje ¢asa zaposleni. Ta problem
obsega tri ravni: prva je, kako tiste, ki so pred upokojitvijo, prepricati, da bi ostali ¢im dlje
zaposleni, druga je, kako tiste, ki so stari ve¢ kot 45 let, nauditi, kako se prilagajati temu, da

bodo morali delati Se vsaj 20 let, tretjo raven pa predstavljajo brezposelni.

V skupini je bilo poudarjeno, da je pogosta ovira pri uresni¢evanju vseh treh vidikov zakonska
urejenost na SirSi ravni pa tudi v samih podjetjih. To je Se posebno izrazito pri odloditvah o

podaljSevanju delovne dobe.

»Stvar se zatakne, ko vmes stopi zakonodaja — lahko izvajas ne vem kaksne ukrepe in ponujas
subvencije, a Ce je zakonodaja taka, da te kaznuje, na primer, Ce si ostal Se dve leti dlje v sluzbi
(posledica tega je bila slabsa pokojnina in daljsi ¢as dela), so vsa prizadevanja in pobude

neucinkoviti. Ce bi te pa zakonodaja pri tem podpirala, razmisljas in ostanes ...«
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Pri uresni¢evanju tega projekta se izvajalci sre€ujejo tudi z drugimi zakonskimi ovirami, ki
starejSim onemogocajo podaljSevanje delovne dobe. O teh se je poglobljeno razpravljalo na
mednarodni konferenci Politike za enakost pri staranju: vseZivljenjski pristop, in to je Se
posebno problematiziral drzavni sekretar MDDSZ Peter Pogacar. Pomembna dodana vrednost
projekta ASI bi bila lahko tudi priporocila za oblikovalce politike, namenjene zagotavljanju

udelezbe starejsih na trgu dela.

Glede prihodnosti in razvojnih usmeritvah programa ASI so bila izraZena razlicna mnenja.

Splosna ocena udeleZencev druge fokusne skupine je bila, da so kazalniki in smernice do konca
projekta zacrtani, in da se na tej stopnji ne nacrtujejo novosti in spremembe. Kazalnik
»vkljuéenih oseb« se je v zadnjih Sestih mesecih zvisal z 12.500 na 20.000, visje je tudi Stevilo
delavnic, ki so bile izpeljane leta 2019. Nekoliko je spremenjen njihov koncept (gre predvsem

za modularnost pri izvedbi).

Posodablja se tudi Katalog ukrepov. ZdajSnjo vsebino kataloga Se posebno bogatijo primeri
dobrih praks. Pri posodobitvah na tej ravni se razmislja tudi o tem, da bi za podjetja razvili in

ponudili vprasalnik za merjenje stanja po posameznih kategorijah.

Ena od pobud je bila tudi ta, da bi bilo smiselno, da bi bili projekti na trgu dela bolj povezani in
bi potekali v medsebojnem sodelovanju. Institucije, kot so ZRSZ, zbornice in izvajalske
ustanove, izpeljujejo projekte, ki so lahko ucinkovitejsi, ¢e je tudi komunikacija med njimi
intenzivnejsa ... Na primer, MDDSZ je v okviru Operativnega programa 2014-2020 8. 6. 2018
objavilo Javni razpis za sofinanciranje projektov podaljSevanja delovne aktivnosti in
zmanjSevanje odsotnosti z dela, vreden 3,3 mio evrov, ki se sicer omejuje na vzhodno

kohezijsko regijo, vendar je v zasnovi soroden projektu ASI.
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EVALVACIJA VPRASALNIKOV, KI SO JIH MORALI IZPOLNITI UDELEZENCI
USPOSABLJANJA

Analiza izpolnjenih vprasalnikov

Podjetja, ki so se odzvala javnemu povabilu za sodelovanje pri projektu ASI, so morala izpolniti
dve obveznosti, povezani s svojimi starejSimi zaposlenimi, udelezenimi v projektu:

e za vsakega zaposlenega, starejSega od 45 let, ki so ga vkljucili v projekt, so morali na
podlagi pogovora s kadrovsko sluzbo (oziroma s tistimi, ki so v podjetju skrbeli za
izpeljavo projekta) izdelati individualni nacrt usposabljanja in kadrovski nacrt, ki je
vseboval tudi udelezbo v programih usposabljanja (evalvacija izbranih nacrtov je
predstavljena v posebnem poglavju);

e vsak udeleZenec v programih usposabljanja je moral izpolniti dva vprasalnika:

1) Vprasalnik za zbiranje podatkov

(Vsaka oseba, ki je bila udeleZena v usposabljanju iz sklopa B, mora izpolniti Vprasalnik za
zbiranje podatkov. Ce se ena oseba v okviru projekta udeleZi ve¢ razli¢nih vrst usposabljanja,
izpolni vprasalnik le enkrat, in sicer ob prvi udeleZbi v usposabljanju. Izpolnjeni vprasalniki se

morajo vnesti in oddati na portalu 1S5%2.)

Vprasalnik ima tale nabor vprasan;:

Ime in priimek

Stik (e-posta, telefon)

Spol

Starost

Obcina stalnega prebivalis¢a
Status na trgu dela

lzobrazba

22 http://www.sklad-
kadri.si/fileadmin/dokumenti/Razpisi/JP_ASI_2019/novo_6.8/Priloga_5_Navodila_za_porocanje_ZA_OBJAVO _
28.11.2019.pdf
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Ali spadate v katero od nastetih skupin?
e Migranti, udelezenci tujega rodu, manjsine
e (z marginaliziranimi skupnostmi vred, kot so npr. Romi)
e Invalidi
e Druge prikrajSane osebe
e (npr. Zrtve nasilja, odvisniki, s teZavami v dusevnem zdravju)
e Brezdomoci ali prizadeti zaradi izklju¢enosti na podrocju nastanitve
Dodatna vprasanja
e Ste Se (bili) udelezeni v dejavnostih izobraZevanja/usposabljanja po koncanem
usposabljanju po nacrtu osebnega in poklicnega razvoja?
e Ste pridobili kvalifikacijo po koncani udelezbi v usposabljanju po nacrtu osebnega in
poklicnega razvoja?
e Ste s podezelskega obmocja? (To je manj kot 300 prebivalcev/km? oziroma manj kot

5000 prebivalcev po klasifikaciji Eurostata.)

Vodje projekta zagotavljajo, da je ta nabor vprasanj kljub individualizaciji z izpolnitvijo rubrike
imena in priimka skladen z naceli GDPR. Kljub temu pa lahko nekoliko podvomimo o odkritosti
in iskrenosti odgovorov, saj so nekatera vprasanja subjektivna in zato Se posebno obcutljiva
(npr. »Zrtve nasiljak, »odvisniki«, »teZave v duSevnem zdravju«). Sicer analiza izpolnjenih

vprasalnikov za zbiranje podatkov ni bila zajeta v nalogo evalvacije programa ASI.

2) Vprasalnik o ugotavljanju delovnih razmer v podjetju

(Vprasalnik o ugotavljanju delovnih razmer izpolnijo vsi zaposleni, ki jih je podjetje vkljucilo v
aktivnosti sklopa B. Podatke podjetje prvic odda v portal ISS pred zacetkom izvajanja aktivnosti
B2 in B3 oziroma najpozneje v petih delovnih dneh od zacetka prvega usposabljanja, ob tem
pa mora biti iz vprasalnikov razvidno, da so jih delavci izpolnjevali pred zacetkom samega
usposabljanja, in ne po njem, ter drugic po koncanem zadnjem usposabljanju v okviru JP ASI
2019. Pred oddajo zadnjega zahtevka morajo biti torej podatki vprasalnika oddani dvakrat za
vse udeleZene starejse zaposlene.?3)

Vprasalnik ima tale nabor vprasanj:

23 Prav tam.
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Ime in priimek zaposlenega
Podjetje
Delovno mesto

V kateri gospodarski panogi deluje vase podjetje?

1. Fizi¢no okolje, intenzivnost dela in kognitivni dejavniki
Ali ste izpostavljeni temle vplivom iz okolja/dejavnostim?
e vibracije, ki jih povzrocajo orodja ali stroji
e hrup
e ekstremne temperature
e vdihavanje dima, hlapov, snovi v prahu ali prahu
e kemicni izdelki in kemikalije
Ali vase delo zajema:
e delo v zelo hitrem ritmu ali s kratkimi roki
e neposredno delo z ljudmi (stranke, ucenci, bolniki itn.)
e utrujajoci ali boleci polozaj
e prenasanje in premikanje tezkih bremen
e ponavljajoce se gibe dlani ali rok
e sedenje
e ucenje novih stvari
e delo z namiznimi in prenosnimi racunalniki, pametnimi telefoni itn.
e reSevanje zapletenih nalog ali nepredvidenih tezav
e moznost dolocanja ali spreminjanja vrstnega reda nalog, hitrosti, metod dela
2. Delovni ¢as
Kolikokrat na mesec delate:
e vec kot 10 ur na dan
e ponoCi
e ob koncu tedna
e vizmenah
e v prostem Casu, da izpolnite delovne zahteve

Kdo doloca vaso ureditev delovnega ¢asa?
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podjetje, brez moznosti spremembe
dolo¢am sam
lahko dolo¢am sam v okviru dolo¢enih omejitev (npr. gibljivi delovni ¢as)

lahko izbiram med vec stalnimi delovnimi urniki, ki jih doloci podjetje

3. Druzbeno okolje in moznosti za osebni razvoj

Koliko drzijo tele trditve:

Imam pomoc in podporo sodelavcev.

Imam pomoc in podporo nadrejenih.

Na delovhem mestu sem pravi¢no obravnavan/-a.

V podjetju vlada razumevanje za zasebno zZivljenje.

Jasno mi je, kaj se od mene pricakuje pri delu.

Za doseganje postavljenih ciljev imam ustrezna sredstva.

Lahko si vzamem odmor, kadar si Zelim.

Zadnje leto sem se imel/-a moZnost veliko naucditi.

Zadnje leto sem imel/-a v podjetju pogovor o svojem napredku.
Menim, da sem glede na svoja prizadevanja in dosezke ustrezno pla¢an/-a.
Imam pravo znanje in spretnosti za opravljanje svojega dela.

V zadnjih 12 mesecih sem delal/-a, ko sem bil/-a bolan/-na.

Menim, da sta zaradi dela ogroZena moje zdravje in varnost.

Koliko dni ste bili v zadnjih 12 mesecih odsotni z dela zaradi zdravstvenih razlogov?

Ali bi bili pripravljeni delati tudi po izpolnjenih pogojih za upokojitev?

1.
2.
3.
4.

Ne, zelo malo verjetno.
Ne, malo verjetno.

Da, verjetno.

Da, zelo verjetno.

Ce ste obkroZili »Ne, zelo malo verjetno.« ali »Ne, malo verjetno.«, prosimo, pojasnite, zakaj.

Tudi za Vprasalnik o ugotavljanju delovnih razmer v podjetjih so odgovorni za projekt ASI

zagotovili, da je skladen z direktivami GDPR.?* Verjamemo, da so zadeve usklajene, saj je

podrocéje varovanja osebnih podatkov prevec izpostavljeno, da bi tvegali morebitne postopke.

24 »Glede GDPR je vse tako, kot mora biti, saj imamo pravno podlago, ki nam zbiranje teh podatkov navsezadnje
narekuje.« (Pripomba k Preliminarnemu porocilu 2018)
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Vseeno pa bi radi opozorili, da je tudi v tem primeru mogoce upravi¢eno dvomiti o iskrenosti
zaposlenih, ki so se morali pod izpolnjeni vprasalnik podpisati, pri odgovorih na vprasanja, kot
SO na primer:

e Imam pomoc in podporo nadrejenih.

e Na delovhem mestu sem pravi¢no obravnavan/-a.

e V podjetju vlada razumevanje za zasebno Zivljenje.

e Menim, da sem glede na svoja prizadevanja in dosezke ustrezno placan/-a.

e Menim, da sta zaradi dela ogroZzena moje zdravje in varnost.

Druga znacilnost izvajanja instrumenta Vprasalnika za ugotavljanje delovnih razmer je bila
zahteva, da ga udeleZenci usposabljanja izpolnijo dvakrat: pred prvim usposabljanjem in po
koncu zadnjega usposabljanja. S tem naj bi ugotavljali ucinke usposabljanja glede
pripravljenosti za podaljSevanje delovnega Zivljenja.
Tudi ta zahteva, ki je temeljila na domnevi, da bi lahko zgolj udelezba v programu
usposabljanja vplivala na odlocitev starejSega zaposlenega o podaljSanju zaposlitve tudi po
izpolnitvi pogoja za upokojitev, se nam je zdela nekoliko neutemeljena in nekoliko preveé
ambiciozna.
Od nosilcev projekta ASI smo pridobili podatke iz 1251 izpolnjenih vprasalnikov, z zakritimi
osebnimi podatki anketiranih (vseh starejSih zaposlenih, ki so bili udelezeni v programih
usposabljanja, je bilo ve¢ 8000). Ceprav vzorca 1251 izbranih vpra$alnikov nismo zelo
natancno uravnotezili glede na razlicne znacilnosti vseh 20.000 udelezencev (podatek vodje
projekta), je bila izbira tako glede panoge, velikosti in kohezijske regije dovolj raznolika, da bi
lahko predstavljene odgovore jemali kot reprezentancne za vse udelezence.
Glede na poglavitne cilje projekta ASI:

e spodbujanje podaljSevanja delovnega Zivljenja;

e ustvarjanje delovnih razmer, ki bodo delavcem omogocale, da bodo pripravljeni delati

dlje;
e zniZevanje Stevila dni povprecnega trajanja odsotnosti zaposlenih zaradi bolniskega
dopusta;

so nas zanimali odgovori na vprasanje:

koliko je pripravljenost za podaljSevanje delovnega Zivljenja odvisna od:
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e spola,

e velikosti podjetja,

e kohezijske regije sedeZa podjetja,
e dozdajsnje bolniSke odsotnosti.

Glede na panogo podijetij so bili udeleZenci usposabljanj razdeljeni takole:

Preglednica 5:UdeleZenci usposabljanj glede na panogo

Panoga f %

Drugo 120 9,6

Financne, tehni¢ne in poslovne storitve 77 6,2
Gostinstvo in turizem 194 15,5

Gozdarstvo 2 0,2

Gradbenistvo 21 1,7

Industrija in rudarstvo 674 53,9

Kmetijstvo in ribistvo 1 0,1

Obrt in osebne storitve 92 7,3

Promet in zveze 3 0,2
Stanovanjsko-komunalne dejavnosti 8 0,6
Trgovina 59 4,7

SKUPAJ 1251 100

Vir: Podatki Vrednotenje programa ASI

Pri vsakem vprasanju smo primerjali tudi odgovore pred usposabljanjem in po njem.

Preglednica 6: Delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev in spol — PRED USPOSABLJANJEM

Delal bom po izpolnitvi .
Moski Zenske Skupaj
pogojev

f % f % f %

Ne, zelo malo verjetno | 108 22,5 322 41,8 430 34,4

Ne, malo verjetno | 156 32,5 235 30,5 391 31,3

Da, verjetno | 169 35,2 167 21,7 336 26,9

Da, zelo verjetno 47 9,8 47 6,1 94 7,5

Skupaj | 480 | 100,0 771 100,0 | 1251 | 100,0

Vir: Podatki Vrednotenje programa ASI
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DeleZ udelezencev usposabljanja, ki so odgovorili, da bi bili pripravljeni delati tudi po izpolnitvi

pogojev za upokojitev, je nepri¢akovano velik: skupaj vec kot tretjina (34,4 %), moskih 45 % in

zensk 27,8 %.

Preglednica 7: Delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev in spol — PO USPOSABLIANJU

Delal bom po izpolnitvi .
) Moski Zenske Skupaj
pogojev
f % f % f %
Ne, zelo malo verjetno 91 19,0 279 36,2 370 29,6
Ne, malo verjetno | 108 22,5 188 24,4 296 23,7
Da, verjetno | 214 44,6 237 30,7 451 36,1
Da, zelo verjetno 67 14,0 67 8,7 134 10,7
Skupaj | 480 | 100,0 771 100,0 | 1251 | 100,0

Vir: Podatki Vrednotenje programa ASI

Dvom, da bi lahko zgolj udelezba v programu usposabljanja spremenila pripravljenost za

podaljSanje delovne aktivnosti (pripravljeni), se je izkazal kot napacen: delez tistih, ki bi bili

pripravljeni svojo zaposlitev podaljsati, se je zvecal skoraj do polovice (46,8 %); pri moskih kar

na 58,6 %, pri Zzenskah pa na 39,4 %.

Pri tem smo kot pozitivni Steli obe moZnosti: Da, verjetno in Da, zelo verjetno.

Preglednica 8: Delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev in velikost podjetja — PRED USPOSABLIANJEM

Delal bom po
izpolnitvi Mikro Malo Srednje Veliko Skupaj
pogojev
f % f % f % f % f %
Ne, zelo malo
11 | 14,5 | 102 28,3 81 | 30,3 | 236 | 43,1 430 34,4
verjetno
Ne, malo
17 | 22,4 | 93 25,8 | 82 | 30,7 | 199 | 36,3 | 391 31,3
verjetno
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Da, verjetno | 26 | 34,2 | 132 | 36,7 | 81 | 30,3 | 97 | 17,7 | 336 26,9

Da, zelo verjetno | 22 | 28,9 33 9,2 23 8,6 16 2,9 94 7,5
26

Skupaj | 76 | 100,0 | 360 | 100,0 100,0 | 548 | 100,0 | 1251 100,0
7

Vir: Podatki Vrednotenje programa ASI

Glede na velikost podjetja se deleZi pripravljenih zelo razlikujejo: kar 63,1 % zaposlenih v
najmanjsih podjetjih, 45,9 % v malih, 39,1 % v srednjih in samo 20,6 % v velikih. Lahko
domnevamo, da se delovne razmere oziroma obremenjenost v delovnem okolju slabsajo z

velikostjo podjetja.
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Preglednica 9: Delo po izpolnitvi pogojev za upokaojitev in velikost podjetja — PO USPOSABLIANJU

Delal bom po
izpolnitvi Mikro Malo Srednje Veliko Skupaj
pogojev
f % f % f % f f %
Ne, zelo malo
6 7,9 57 15,8 | 81 | 30,3 | 226 | 41,2 370 29,6
verjetno
Ne, malo
17 22,4 83 23,1 | 57 | 21,3 |139| 254 296 23,7
verjetno
Da, verjetno | 30 39,5 | 162 | 45,0 | 103 | 38,6 | 156 | 28,5 | 451 36,1
Da, zelo
23 30,3 58 16,1 26 9,7 27 | 4,9 134 10,7
verjetno
Skupaj | 76 | 100,0 | 360 | 100,0 | 267 | 100,0 | 548 | 100,0 | 1251 | 100,0

Vir: Podatki Vrednotenje programa ASI

Tudi v tem primeru smo bili preseneceni nad razlikami glede pripravljenosti pred

usposabljanjem in po njem: delez pripravljenih v najmanjsih podjetjih se je povecal na 69,8 %,

v malih na 61,1 % (najvecja sprememba), v srednjih na 48,3 % in velikih na 33,4 %.

Preglednica 10: Delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev in kohezijska regija — PRED USPOSABLJIANJEM

Delal bom po izpolnitvi Vzhodna Zahodna
Skupaj
pogojev Slovenija Slovenija
f % f % f %
Ne, zelo malo verjetno 126 32,6 304 35,2 430 34,4
Ne, malo verjetno 102 26,4 289 33,4 391 31,3
Da, verjetno 123 31,8 213 24,7 336 26,9
Da, zelo verjetno 36 9,3 58 6,7 94 7,5
Skupaj 387 100,0 864 100,0 | 1251 | 100,0

Vir: Podatki Vrednotenje programa ASI
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Glede na kohezijsko regijo, v kateri ima sodelujoce podjetje sedez, je bil deleZ pripravljenih v

vzhodni kohezijski regiji precej vecji (41,1-odstoten proti 31,4-odstotnemu), vendar je treba

pripomniti, da je bilo tudi v nas vzorec v zahodni kohezijski regiji zajetih veliko ve¢ zaposlenih;

to je prispevalo tudi k manjSemu skupnem delezu pripravljenih, ki je bil 34,4-odstoten.

Preglednica 11: Delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev in kohezijska regija — PO USPOSABLIANJU

Delal bom po izpolnitvi Vzhodna Zahodna
Skupaj
pogojev Slovenija Slovenija
f % f % F f%
Ne, zelo malo verjetno 126 24,8 304 31,7 430 29,6
Ne, malo verjetno 102 11,6 289 29,1 391 23,7
Da, verjetno 123 47,3 213 31,0 336 | 36,1
Da, zelo verjetno 36 16,3 58 8,2 94 10,7
Skupaj 387 100,0 864 100,0 | 1251 | 100,0

Vir: Podatki Vrednotenje programa ASI

Tudi ob odvisnosti od sedeZa podjetja se je deleZz pripravljenih po usposabljanju precej

povecal: z 41,1 % na kar 63,6 % v vzhodni regiji in z 31,4 % na 39,2 % v zahodni — oziroma

skupno s 34,4 % na 46,8 %.

Preglednica 12: Delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev in bolniska odsotnost v zadnjem letu — PRED USPOSABLIANJEM

Delal bom po izpolnitvi | Nic bolnisSke
1-15 dni Vec kot 15 dni Skupaj
pogojev odsotnosti
f % F % f % f %
Ne, zelo malo verjetno | 193 | 28,6 | 120 | 32,5 117 56,5 430 34,4
Ne, malo verjetno | 211 | 31,3 | 135 | 36,6 45 21,7 391 31,3
Da, verjetno | 210 | 31,1 | 92 | 24,9 34 16,4 336 26,9
Da, zelo verjetno 61 9,0 22 6,0 11 5,3 94 7,5
Skupaj | 675 | 100,0 | 369 | 100,0 207 | 100,0 | 1251 | 100,0

Vir: Podatki Vrednotenje programa ASI
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Zanimalo nas je, koliko je pripravljenost odvisna od obolevnosti, merjene s pogostnostjo
uveljavljanja bolniskega dopusta. Pri tem moramo najprej omeniti, da je bilo med anketiranci,
ki smo jih zajeli v analizo, kar 54 % takih, ki Se niso bili bolnisko odsotni, 30 % takih, ki so bili
do 15 dni, in samo 16 % takih, ki so bili bolnisko odsotni ve¢ kot 15 dni. Glede na starost
anketiranih, ki so bili vsi starejSi od 45 let, je ta podatek spodbuden. Med najbolj zdravimi je
deleZ pripravljenih 40,1-odstoten, med zmerno bolehnimi 30,9-odstoten, med tistimi, ki so bili
bolnisko odsotni ve¢ kot 15 dni, pa samo Se 21,7-odstoten. OCitno je pripravljenost za

podaljSevanje delovne aktivnosti precej odvisna od zdravstvenega stanja.

Preglednica 13: Delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev in bolniska odsotnost v zadnjem letu — PO USPOSABLIANJU

Delal bom po | Nic bolniske Vec kot 15
1-15 dni Skupaj
izpolnitvi pogojev odsotnosti dni
f % F % f % f %

Ne, zelo malo
193 23,1 120 29,3 | 117 | 51,2 | 430 | 29,6
verjetno

Ne, malo verjetno | 211 26,4 135 22,2 | 45 17,4 391 23,7

Da, verjetno | 210 | 37,0 92 39,6 | 34 | 26,6 | 336 | 36,1

Da, zelo verjetno | 61 13,5 22 8,9 11 4,8 94 10,7

Skupaj | 675 | 100,0 | 369 | 100,0 | 207 | 100,0 | 1251 | 100,0

Vir: Podatki Vrednotenje programa ASI

Tudi v tem primeru so se deleZi pripravljenih po usposabljanju precej povecali: pri »zdravih« s
40,1 % na 50,5 %, pri srednje bolehnih s 30,9 % na 48,5 % in pri tistih, ki so bili ve¢ kot 15 dni
bolnisko odsotni, z 21,7 % na 31,4 %.

Preglednica 14: Delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev — SKUPAJ PRED USPOSABLIANJEM

Delal bom po izpolnitvi f %
pogojev
Ne, zelo malo verjetno 430 34,4 %
Ne, malo verjetno 391 31,3%
Da, verjetno 336 26,9 %
Da, zelo verjetno 94 7,5%
Skupaj 1251 100,0 %

Vir: Podatki Vrednotenje programa ASI
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Ce pogledamo deleZe pripravljenih na celotnem vzorcu, pri katerem so zabrisane razlike glede
posameznih znadilnosti udelezencev, ki smo jih predstavili zgoraj, ugotovimo, da bi bilo 34,4
% udelezencev pripravljenih nadaljevati svojo delovno aktivnost tudi po izpolnitvi pogojev za

upokojitev.

Preglednica 15: Delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev — PO USPOSABLIANJU

Delal bom po izpolnitvi F %
pogojev
Ne, zelo malo verjetno 370 29,6 %
Ne, malo verjetno 296 23,7 %
Da, verjetno 451 36,1%
Da, zelo verjetno 134 10,7 %
Skupaj | 1251 | 100,0%

Vir: Podatki Vrednotenje programa ASI

Tudi v tem primeru se je delez pripravljenih po udelezbi v programu usposabljanja povecal —

na 46,8 %.

Ugotovimo lahko, da je skoraj polovica zaposlenih, starejSih od 45 let, ki so bili udelezenci
programa ASI, potem ko se je udelezila programov usposabljanja, pripravljena delati tudi po
izpolnitvi pogojev za upokojitev. In prav zaradi udelezbe v programu usposabljanja se je ta
deleZ povecal za 12 odstotnih tock. Te ugotovitve, ki temeljijo na analiziranih vprasalnikih o
ugotavljanju delovnih razmer, so presenetljive. Ceprav ne moremo dvomov o verodostojnosti
odgovorov na vprasalnik, ki so ga morali udelezenci izpolnjevati dvakrat — pred usposabljanjem
in po konéanem usposabljanju, z ni¢cimer utemeljiti, lahko nekoliko presenetljive odgovore vsaj
deloma pripiSemo previdnosti pri izpolnjevanju, saj so se morali udeleZzenci na koncu

podpisati.

Na koncu smo obdelali $e zadnji del vpraalnika, odprto vprasanje: Ce ste obkroZili »Ne, zelo
malo verjetno« ali »Ne, malo verjetno«, prosimo, pojasnite, zakaj. Vseh odgovorov na odprto
vprasanje, zakaj anketirani ne bi Zeleli podaljSevati dela: 689. Pojavljalo se je 6 kategorij

odgovorov.
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Prevladujoca kategorija je bila povezana z zdravjem. V to kategorijo sodijo odgovori, ki se
navezujejo na nezmoznost nadaljevanja dela zaradi zdravstvenih tezav. V nekaterih odgovorih
so vprasani izpostavili specificne tezave (npr. s hrbtenico, kroni¢ne bolezni), nekateri pa so
omenili zdravje na sploSno oziroma prepricanje, da ne bodo ve¢ zmozni delati, pogosto so v to

kategorijo spadali odgovori delno invalidsko upokojenih oseb.

Druga kategorija zdruZuje raznovrstne odgovore, ki pa jim je skupno prepri¢anje, da je dela po
dolocenih letih dovolj, da si zanj prestar in si zasluZis pocitek po vsem, kar si Ze opravil. V tej
kategoriji je veliko odgovorov kot »40 let dela je dovolj,« »Prestar bom za delo« »Ze tako se
delovna doba podaljsuje, zasluzim si«, »Vsako obdobje je treba spostovati mladost, delo,

pokoj«.

Tretja kategorija odgovorov je povezana z naravo dela in delovnimi razmerami. Pogosto gre
za fizicno in normirano delo, preobremenjenost in stres. Nekateri omenjajo naporno delo z
ljludmi ter delo, pri katerem so potrebne brezhibne zmoznosti (npr. vid). Nekaj odgovorov se
je nanasalo na dolgo voznjo v sluzbo ali slabe odnose na delovnem mestu. V to kategorijo
sodijo tudi odgovori vprasanih o potrebi po stalnem usposabljanju (da sledijo novim trendom),
to je za nekatere anketirane prevec naporno.

V Cetrti kategoriji so zdruzeni odgovori, kjer vprasani postavljajo v ospredje finan¢no stanje.
Sem spadajo odgovori, povezani z viSino place v primerjavi z viSino pokojnine oziroma

zadostnostjo pokojnine.
Peta kategorija zdruZuje odgovore, ki odhod v pokoj povezujejo s sprostitvijo delovnih mest
za mlajSe delavce ter brezposelne. V odgovorih nekaterih najdemo tudi prepri¢anje, da mladi

tezko najdejo zaposlitev in se morajo zato oni hitreje upokoijiti.

Sesta kategorija odgovorov vprasanih je povezana z uZivanjem v pokoju, ukvarjali se bodo s

konjicki, vnuki, kmetijo in razvijali nove interese.
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Vir: Podatki Vrednotenje programa ASI
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JAVNI RAZPIS: PILOTNI PROJEKTI RAZVOJA IN UVEDBE INOVATIVNIH RESITEV
ZA OHRANJANJE ZAVZETOSTI, PRODUKTIVNOSTI IN UCINKOVITOSTI STAREJSIH
ZAPOSLENIH - EVALVACUA

Predstavitev javnega razpisa

Javni razpis je Javni sklad objavil 7. 12. 2018 v Uradnem listu RS, st. 79/2018.
Razpisana sredstva: 600.000 evrov za 15 projektov, najvec¢ 40.000 evrov za posamezni projekt.
Pri razporeditvi sredstev je bilo upostevano tudi razmerje med kohezijskima regijama: 60 %
sredstev je bilo namenjenih kohezijski regiji vzhodna Slovenija (KRVS), 40 % kohezijski regiji
zahodna Slovenija (KRZS).
Upraviceno obdobje izvajanja aktivnosti je od datuma podpisa pogodbe o sofinanciranju ter
najpozneje do 30. 6. 2020.
Minimalno obdobje trajanja izvajanja projektnih aktivnosti je najmanj 3 mesece od datuma
podpisa pogodbe o sofinanciranju.
Kot je razvidno Ze iz naslova, je javni razpis namenjen sofinanciranju uvedbe inovativnih
reSitev pri upravljanju starejsih zaposlenih za »spodbujanje podaljSevanja delovnega Zivljenja,
ustvarjanja delovnih pogojev, ki bodo omogocali delavcem, da bodo pripravljeni delati dlje,
ter znizevanju Stevila dni povpreénega trajanja odsotnosti zaposlenih zaradi bolniskega
staleza«.
Izvedeni projekti naj rabili tudi kot primeri dobre prakse za druge organizacije.
1. Predmet javnega razpisa
Predmet javnega razpisa je izpeljava pilotnih projektov razvoja in uvedbe inovativnih resitev
na podrocju starejSim zaposlenim prilagojenih delovnih okolij in delovnih mest.
Sofinancirani bodo projekte, ki bodo med drugim zajeli tele aktivnosti:
e razvoj motivacijskih programov za starejSe zaposlene;
® razvojin uvajanje menedZmenta znanja (predvsem prenos znanja s starejSih na
mlajse);
e razvojin uvajanje programov menedZmenta starostne raznolikosti zaposlenih;
e razvoj in uvajanje programov spodbujanja dobrega pocutja starejSih na

delovnem mestu;
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e aktivnosti spodbujanja sodelovanja zaposlenih v procesu izboljSevanja
delovnega okolja;

e aktivnosti razvoja in uvedbe pogojev za fizi¢no aktivnost zaposlenih.?®

2. Pogoji za prijavo

Na razpis so se lahko prijavila projektna partnerstva z vsaj dvema in najvec tremi projektnimi
partnerji, ki so podpisala partnerski sporazum, v katerem so podrobneje opredelila pravice,
obveznosti in odgovornosti projektnega partnerstva. Partner, ki je oddal prijavo (prijavitelj),
velja za vodilnega partnerja, ki je tudi podpisal pogodbo o sofinanciranju projekta z Javnim

skladom.

»Partnerstvo projekta je obvezno sestavljeno iz dveh krovnih projektnih partnerjev, ki
izpolnjujeta vse naslednje pogoje:
e sta podjetji, v katerih bo vpeljana projektna resitev,
e sta registrirani za opravljanje dejavnosti v Republiki Sloveniji po Zakonu o
gospodarskih druzbah,
e morata imeti na zadnji dan v mesecu pred datumom objave tega javnega razpisa
vsaj 10 zaposlenih ter vsaj 3 zaposlene, starejSe od 45 let.«
Kot osnovno dejavnost ne smeta imeti registriranih dejavnosti, ki so povezane bodisi z
izobrazevanjem ali upravljanjem ¢loveskih virov.
Projektnemu partnerstvu pa je omogocena dodatna moznost, in sicer, da lahko kot tretjega
vklju¢i dodatnega svetovalnega projektnega partnerja, registriranega za opravljanje
dejavnosti v Republiki Sloveniji in ki razvitih projektnih reSitev ne bo vpeljeval v svojo
organizacijo, temvec ima svetovalno in podporno vlogo v partnerstvu. Zaposlovati mora vsaj

dve osebi, ne glede na starost.

3. Cilji javnega razpisa
1. spodbuditi ohranjanje zavzetosti, produktivnosti, ucinkovitosti starejSih zaposlenih ter

spodbuditi podaljSevanje delovnega Zivljenja;

25 http://www.sklad-kadri.si/fileadmin/dokumenti/Razpisi/263_JR_PILOTI_ASI2018/Razpisna_dokumentacija.pdf
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2. prispevati k razvoju in uvedbi starejSim zaposlenim prilagojenih delovnih okolij in delovnih

mest v podjetjih.

Kvantificirani cilji javnega razpisa so:

1. kazalnik ucinka: 15 uspesno izpeljanih pilotnih projektov oziroma 15 razvitih in pilotno
preskusenih inovativnih resitev v 30 vkljucenih podjetjih (krovnih partnerjih);

2. kazalnik rezultata: 10-odstotno zniZzanje Stevila dni povprecnega trajanja odsotnosti

zaposlenih zaradi bolniskega dopusta glede na izhodiS$¢no stanje v sodelujocih podjetjih.

4. Ciljna skupina:
1. zaposleni, starejsi od 45 let, zlasti starejsi od 50 let,

2. delodajalci.

Pri izbiri med prispelimi vlogami so ¢lani izbirne komisije upostevali dogovorjena merila.
Najvecje mozno skupno Stevilo tock je bilo 50.

MERILO 1 — USTREZNOST PROJEKTA Ocenjuje se, kako je projekt skladen z nameni in cilji
javnega razpisa, tj. se navezuje na izhodis¢no problematiko v sirsi druZbi, ki zadeva
demografske sprememb, spopadanje z izzivi dolgoZive druzbe, ustvarjanje ustreznih delovnih
razmer, razvoj in skrb za (starejSe) zaposlene, medgeneracijsko sodelovanje, motiviranje in
vodenje starejsih zaposlenih. Ocenjuje se, koliko konkretno projekt odkriva omenjene izzive pri
krovnih partnerjih in kako celostno se jih bo lotil ter kakSen potencial ima projekt za resnicno
izboljSanje splosne problematike demografskih sprememb in izhodis¢ne problematike pri
krovnih partnerjih. (Najvec¢ 17,5 tocke)

MERILO 2 — KAKOVOST PARTNERSTVA Ocenjuje se sestava projektnega partnerstva. Projektni
partnerji imajo jasno vliogo v partnerstvu, naloge med njimi so smiselno razdeljene in se
nadgrajujejo, nabor partnerjev bo omogocal sinergije pri vpeljavi resitve. (Najvec 15 tock)
MERILO 3 — NACRTOVANJE IZVEDBE Ocenjuje se kakovost projektnega nacrta. Koliko
konkretno so posamezne aktivnosti ¢asovno in finan¢no opredeljene, ali so projektne resitve v

celoti uresnicljive in je projektni nacrt izvedljiv. (Najvec¢ 17,5 tocke)
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5. Upravicene aktivnosti
»Sofinancirane bodo aktivnosti, ki bodo usmerjene v vpeljavo ukrepov (npr. programi,
pripomocki, orodja, aktivnosti, vpeljava strokovnjaka za upravljanje starejsih zaposlenih ipd.),
z namenom ohranjanja zavzetosti, produktivnosti in ucinkovitosti starejsih zaposlenih v
podjetjih (ostale podrobnosti so opredeljene v razpisni dokumentaciji). V okviru tega tudi:
e nacrtovanje in izvedba aktivnosti in dejavnosti, ki so potrebne za vpeljavo
predvidenih ukrepov (npr. reorganizacija delovnih procesov ipd.);
e sestanki projektnih partnerjev, proucitev ustreznih dobrih praks doma in v tujini,
morebitni obiski v podjetjih, ki so vpeljali sorodne resitve ipd.;
e priprava in razvoj ukrepov;

e pilotna vpeljava ukrepov in spremljanje ucinkov vpeljave ukrepov ipd.«

6. Nacin sofinanciranja
A) Stroski pla¢ zaposlenih na projektu, do 28.571,43 evra za posamezni projekt.
B) Pavsalno financiranje, doloceno z uporabo odstotka za eno ali ve¢ dolocenih kategorij
stroSkov — posredni stroski v viSini 40 % neposredno potrjenega stroska plac in povracil v zvezi
z delom, v najvisjem znesku do 11.428,57 evra za posamezni projekt.
Vsak projektni partner lahko v vsem obdobju projekta uveljavlja:

e 1 zaposlitev za polovi¢ni delovni ¢as,

e ali 2 zaposlitvi za polovicni delovni Cas,

e ali 1 zaposlitev za polni delovni ¢as.

Med prijavljenimi partnerstvi je bilo izbranih 13 projektov: 9 iz kohezijske regije vzhodna

Slovenija in 4 iz kohezijske regije zahodna Slovenija.
Evalvacija javnega razpisa

Javni razpis za »pilotne projekte razvoja in uvedbe inovativnih resitev za ohranjanje zavzetosti,
produktivnosti in ucinkovitosti starejSih zaposlenih« je bil dobro zasnovan. Pozitiven in v
marsi¢em inovativen je v zahtevi po partnerskem sodelovanju sodelujocih podjetij: na razpis
so se lahko prijavila samo projektna partnerstva, sestavljena iz dveh podjetij, z moZnostjo
sodelovanja Se s tretjim kot svetovalnim ali podpornim. Samo sodelovanje in iskanje skupnih

znacilnosti oziroma nacrtno soocanje z istimi izzivi lahko pomeni veliko dodano vrednost pri
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oblikovanju inovativnih resitev. To partnerstvo pa je lahko Se ucinkovitejSe, ker sta bili obe
sodelujoci podjetji zavezani, da bosta na novo opredeljene aktivnosti vpeljali v obe podjetji.
Tudi nabor aktivnosti, ki naj bi jih partnerstva izpeljevala v sklopu projekta, je bil domisljen in
ustrezen.

Tako medgeneracijsko sodelovanje (prenos znanja), motivacija, spodbujanje dobrega pocutja
in fizicne aktivnosti so za starejSe zaposlene zelo pomembni. Med opredeljenimi
kvantificiranimi cilji javnega razpisa je bil prvi kazalnik — kazalnik ucinka (»15 uspesno
izvedenih pilotnih projektov oziroma 15 razvitih in pilotno preskusenih inovativnih reSitev v 30

vklju€enih podjetjih«) pricakovan in je pravzaprav izpeljan iz same zasnove javnega razpisa.

Morda je nekoliko pretenciozen drugi kvantificirani cilj, kazalnik rezultata (»10-odstotno
znizanje Stevila dni povpreénega trajanja odsotnosti zaposlenih zaradi bolnisSkega staleza glede
na izhodi$¢no stanje v vkljuéenih podjetjih«). Ceprav velja ocena, da so zaposleni, predvsem
starejSi, ve¢ Casa bolnisko odsotni tudi zaradi starejSim neprijaznega delovnega okolja in
neprilagojenih delovnih mest, so po nasem mnenju pri¢akovanja, da bo zgolj vpeljava
omenjenih aktivnosti v tako kratkem ¢asu za desetino zmanjsala trajanje odsotnosti, nekoliko
preve¢ optimistiéna in po vsej verjetnosti neuresni¢ljiva. Ce bo doseganje tega kazalnika
odlocilno za ocenjevanje uspesSnosti projekta, je mogoce, da bodo odgovorni te rezultate

skusali nekako izsiliti.

Da bi lazje ocenili vrednost javnega razpisa, smo pregledali tudi zasnove sprejetih projektov.
V nadaljevanju bomo nanizali nekatere aktivnosti, ki so jih prijavitelji pilotnih projektov
nacrtovali v svojih akcijskih nacrtih. Vse nacrtovane aktivnosti so temeljile na strategijah za
ucinkovito upravljanje starejsih zaposlenih ter krepitvi njihovih kompetenc, ki so jih prijavitelji

pripravili Ze v izpeljavi ciljev Javnega povabila za zbiranje ponudb v programu ASI.

Nekatere predvidene aktivnosti, opredeljene v prijavljenih pilotnih projektih:
e Delavnice za ozavescanje zaposlenih o pomenu medgeneracijskega sodelovanija;
e Vkljuéevanje starejSih v organiziranje delovnih procesov;

e Mentorstvo starejSih za novo zaposlene;
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e Analiza stanja s popisom delovnih mest in identificiranje delovnih mest, kjer bi bila
uvedba mentorstva najbolj smiselna: opredelitev faz mentorskega procesa, seznam
klju€nih nalog, mentorski nacrt;

e Ergonomske prilagoditve delovnih mest;

e Razgovori z zaposlenimi, ki so pogosto na bolniski;

e Opolnomocenje starejSih za prenos znanja na mlajSe sodelavce;

e Priprava priro€nika za mentorje;

e Vpeljava kazalnika Stevila nesrec starejsih;

e Prirocnik za prilagajanje delovnih mest;

e Delavnice za vodje;

e Promocija dobrih praks iz drugih podjetij;

e Medgeneracijsko sodelovanje s pomocjo mentorskih timov;

e Opolnomocenje koordinatorja mentorstva s kompetencami iz andragogike in
coachinga;

e Program usposabljanja mentorjev, usmerjen k boljSemu razumevanju razlicnih
generacij;

e Starejsi kot vir znanja in nosilci mentorskega sistema;

e Priznanja za Zivljenjsko delo;

e Oblikovanje tima za dobro pocutje starejSih na delovnem mestu: jutranja telovadba,
»kava modrosti« pri direktorju, pohodniske aktivnosti, spletna aplikacija za utrujene
oci, druzabna sre¢anja;

e Promocija in varovanje zdravja: spodbujanje gibanja in rekreacije, poznavanje prve
pomoci, promocija zdrave prehrane, individualni zdravstveni program, izobrazevanje
in individualno svetovanje po celostnem sistemu 7 stebrov zdravega Zivljenja, k
strokovnjaku po zdrav nasvet, preventivni program Zdrava hrbtenica, preventivno
cepljenje;

e Merjenje kulture in klime: periodi¢ni razgovori z vodjem oddelka;

e Fleksibilizacija delovnega ¢asa in delo na daljavo;

e Dodatno izobraZevanje;

Virtualna ucilnica (ki bo kot podlaga zanimiva tudi za druga sorodna podjetja):
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e sistem za vecanje kompetenc, ucinkovito usposabljanje in izobraZevanje v novih
tehnologijah za vse zaposlene;
e mentorstvo novo zaposlenih, studentov in dijakov bo s tem omogoceno tudi na
daljavo, izpeljava bo lahko proZnejsa in prilagojena starejSim zaposlenim;
e omogoceno bo izvajanje obratnega mentorstva (prenos znanja z mlajSih na
starejSe) na daljavo, to bo starejSim zaposlenim olaj$alo pot do pridobivanja znanja;
e uvajanje dela s programsko opremo pri posameznih strankah — to zdaj pomeni
terensko delo, se bo lahko izvajalo »iz naslanjacak;
e virtualno ucilnico bodo lahko uporabljali krovni partnerji pa tudi pri njihove stranke.
Izziv ohranjanja specifiénega znanja starejSih zaposlenih (predvsem mojstrski poklici).
Predstavljene aktivnosti lahko uporabimo tudi kot merilo za oceno primernosti samega
javnega razpisa. Menimo, da so aktivnosti primerne in precej zajemajo tudi podrodja,
predstavljena v Katalogu ukrepov za ucinkovito upravljanje starejsih.
Na koncu lahko javni razpis PILOTNI PROJEKTI RAZVOJA IN UVEDBE INOVATIVNIH RESITEV ZA
OHRANJANJE ZAVZETOSTI, PRODUKTIVNOSTI IN UCINKOVITOSTI STAREJSIH ZAPOSLENIH
ocenimo pozitivno, saj je prijavitelje spodbudil, da so v partnerskem sodelovanju poiskali
primerne in tudi inovativne nacine upravljanja starejSih zaposlenih in v skladu s tem opredelili
tudi primerne aktivnosti.
Evalvacija zaklju¢nih porodil projektov, sprejetih na javnem razpisu Pilotni projekti razvoja in
uvedbe inovativnih resitev za ohranjanje zavzetosti, produktivnosti in ucinkovitosti starejsih
zaposlenih, objavljenem 7. 12. 2018 (UL RS, $t. 79/2018) v skupni vrednosti 600.000 evrov, z
najvecjo vrednostjo posameznega partnerstva 40.000 evrov.
Javni razpis se izvaja za spodbujanje podaljSevanja delovnega Zivljenja, ustvarjanja delovnih
razmer, ki bodo delavcem omogocale, da bodo pripravljeni delati dlje, ter zniZevanja Stevila
dni povpreénega trajanja odsotnosti zaposlenih zaradi bolniskega dopusta. Izpeljani projekti
bodo rabili tudi kot primeri dobre prakse za druge organizacije.
Predmet javnega razpisa je izvedba pilotnih projektov razvoja in vpeljave inovativnih resitev

na podrocju starejSim zaposlenim prilagojenih delovnih okolij in delovnih mest.

Projekti so se izvajali v dveh programskih regijah po tejle delitvi:
e kohezijska regija vzhodna Slovenija: 60 % sredstev

e kohezijska regija zahodna Slovenija: 40 % sredstev
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V kohezijski regiji vzhodna Slovenija naj bi bilo izbranih najve¢ 9 prijav, v kohezijski regiji
zahodna Slovenija pa najvec 6 prijav (skupaj 15 prijav).

Na razpis sta se lahko prijavila dva krovna partnerja, ki sta registrirana za opravljanje
dejavnosti v Republiki Sloveniji po Zakonu o gospodarskih druzbah in vpeljujeta projektne
reSitve, ter opcijsko en dodatni, svetovalni partner, ki je pravna ali fizicna oseba, registrirana

za opravljanje dejavnosti v Republiki Sloveniji in ima svetovalno vlogo.

Namen in cilji javnega razpisa:
e v podjetjih spodbuditi ohranjanje zavzetosti, produktivnosti, u€inkovitosti starejsih
zaposlenih ter spodbuditi podaljSevanje delovnega Zivljenja;
e prispevatik razvoju in vpeljavi starejSim zaposlenim prilagojenega delovnega okolja
in delovnih mest v podjetjih;

e zmanjSevanje odsotnosti zaradi bolniskega dopusta.

Izpeljani projekti bodo rabili tudi kot primeri dobre prakse za druge organizacije.
Na razpisu je bilo izbranih 13 projektov: 9 iz kohezijske regije vzhodna Slovenija in 4 iz

kohezijske regije zahodna Slovenija.

V nadaljevanju je predstavljenih in evalviranih 11 pilotnih projektov:
1. Vitalna pisarna
. Vzajemno mentorstvo v podporo digitalizaciji v podjetju
. Medgeneracijsko sodelovanje skozi mentorske time
. Vkljuciti modrost za aktivno starost

. Pilotni projekt Prosignal - Fortuna

2
3
4
5
6. VzdrZzevanje dobrega pocutja zaposlenih v logistiki in transportu
7. Mojster

8. Ustvarimo delovne pogoje za generacijo Z(dravih)

9

. Energija modrosti
10. ETI
11. EDUStar
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1. Analiza zakljuénega porocila Vitalna pisarna

Podjetji: Bisnode, d. 0. o0.; Result, d. 0. 0. (obe podjetji sta oznadeni kot partnerski, iz razpisne
dokumentacije ni razvidno, kdo je prijavitelj projekta)

Registracija podjetij za opravljanje dejavnosti

Bisnode, d. 0. 0., podjetje je bilo ustanovljeno leta 2002

Result, d. 0. 0., podjetje je bilo ustanovljeno leta 1990

Kohezijska regija
Bisnode, d. o. o, Ljubljana, zahodna kohezijska regija, Result, d. o. o., Ljubljana, zahodna

kohezijska regija

ZacCetek in konec izvedbe dejavnosti

Projekt je trajal od 1. 9. 2019 do 30. 4. 2020, osem mesecev.

Predstavitev krovnih partnerjev

Bisnode, d. 0. 0., je druZba, ki interpretira in izboljSuje podatke kot podlaga za poslovne resitve.
Dostavlja podjetjem, vladnim agencijam, ob¢inam in razli¢cnim organizacijam dokumente in
podatke, ki jih potrebujejo pri delu. Zaposleni v podjetju so specializirani za visokokakovostno
poslovanje, bonitete in informacije o trgih na lokalni in globalni ravni. Podjetje je bilo
ustanovljeno leta 2002.

Velikost podjetja: srednje veliko podjetje (od 50 do 99 zaposlenih)

Dejavnost: Podjetniske in poslovne storitve

Result, d. o. o.: Podjetje ponuja razlicne storitve za razvoj programske opreme: razvoj
programskih resitev za zahtevna poslovna okolja, razvoj in nadgradnja obstojecih sistemov,
arhitektura in razvoj sistemov za upravljanje podatkov na ravni organizacije in skladiS¢enje
podatkov ter razvoj poslovne inteligence. Podjetje je bilo ustanovljeno leta 1990.

Velikost: malo podjetje (od 20 do 49 zaposlenih)

Dejavnost: svetovanje o racunalniskih napravah in programih
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Aktivnosti za uresnicevanje ukrepov

Cilj partnerskega sodelovanja je, da se razvijejo inovativne resitve, ki bodo dolgoroc¢no prinesle vecjo
zavzetost in produktivnost starejsih zaposlenih v visokotehnoloskih podjetjih z visoko dodano vrednostjo.
Partnerstvo je oblikovano s ciliem razvoja novega programa, ki naj bi pripomogel k boljSemu pocutju in
vedji ucinkovitosti zaposlenih v visokotehnoloskih podjetjih.

Zakljuéno porocilo projekta Vitalna pisarna je po svoji strukturi, vsebini, aktivnostih identi¢no zaklju¢nemu
porocilu projekta VzdrZevanje dobrega pocutja zaposlenih v logistiki in transportu. Razlika je predvsem v
tem, da se v drugem okolju isti pristop implementira v tehnolosko razvito okolje, kjer so kompetence in

izobrazba zaposlenih na precej visoki ravni.

Tako kot v projektu Vzdrzevanje dobrega pocutja zaposlenih v logistiki in transportu potekajo tudi tukaj tri
temeljne aktivnosti:

a. Analiza stanja v partnerskih podjetjih — Za ugotavljanje potreb na podro¢ju zdravja in pocutja
zaposlenih je bil v sklopu partnerskega sodelovanja razvit poseben vprasalnik. Na podlagi
odgovorov anketiranih je bilo izmerjeno psihofizitno stanje starejsSih zaposlenih. Poudarjene so
bile predvsem ovire (poskodbe in bolezni), ki so zaposlenim onemogocale kakovostno
opravljanje dela.

b. Raziskovanje dobrih praks — V podjetju so pridobili podatke in resitve, ki jih uporabljajo druga
podjetja, bodisi v tujini bodisi doma, in so ucinkovite pri reSevanju podobnih primerov. Pri tem
so se osredotocili na: zdravo prehrano, vadbo, spanje, psihi¢ne vidike in druzinske spodbude.

c. Napodlagiizsledkov analize je bilo s pomocjo zunanjih strokovnjakov razvito posebno orodje za
samopomoc zaposlenim. V tretji, razvojni fazi je bila narejena tudi spletna stran, po kateri so

uporabniki dostopali do orodij za izboljSevanje pocutja in poveéevanje osebne ucinkovitosti.

Ugotovitve

Zakljuéno porocilo Vitalna pisarna sledi strukturi zakljuénega porocila Vzdrzevanje dobrega pocutja
zaposlenih v logistiki in transportu. V prakso vpeljani model je inovativen in uporaben pri manj zahtevnih
dejavnostih pa tudiv visoko razvitih tehnoloskih podjetjih.

Kot smo Ze ugotovili, je posebna dodana vrednost razvoj nekaterih inovativnih resitev, ki se lahko pozneje
uporabijo pri reSevanju podobnih izzivov na tem podrocju: razvoj metodoloskega instrumentarija za
ugotavljanje pocutja starejsih zaposlenih v prevoznistvu in transportu, razvoj novih orodij za samopomoc

starejSim voznikom pri vsakdanjem opravljanju svojega dela (avdiopripomocek VITO in videopripomocek
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KRIZVITAL) ter orodje za ugotavljanje ucinkovitosti vpeljanih pobud in novosti (vprasalnik o ucinkovitosti
orodij za izboljSevanje pocutja starejsih zaposlenih).

Pobude in novosti, povezani z razvojem posameznika, pa se ne nanasajo zgolj na poklicno podrocje,
temvec zajemajo SirSe perspektive: osebni razvoj posameznika, upostevanje njegovih SirSih druzbenih
potreb, udelezba njegove druzine ipd., vse to zagotovo prispeva k vecji motiviranosti starejsih pri delu.
Dodana vrednost projekta Vitalna pisarna je, da so za potrebe zaposlenih razvili poseben program, ki je
pripomogel k vpeljavi razvitih orodij v vsakdanjo prakso. Program je bil namenjen dvema ciljnima
skupinama: starejSim zaposlenim in vodstvu. Sestavljen je bil iz Sestih modulov, ki vsebinsko obravnavajo
delovno mesto in osebno rast, vodenje, spretnosti komuniciranja in reSevanja problemov. Gre za
pridobivanje mehkih spretnosti, ki zaposlenim nasploh pa tudi starejSim omogocajo lazje opravljanje

dela. Rezultati projekta so bili ovrednoteni, pozitivne izkusnje pa naj bi bile objavljene kot dobra praksa.

Iz projektne dokumentacije ni povsem razvidna vloga posameznega partnerja v opredeljenih treh fazah
projekta. Se ne ve, ali sta bili obe podjetji povsem enakovredni pri izpeljavi projekta? Zanimivo bi bilo tudi
ugotoviti, ali je prislo kdaj do medpodijetniskega sodelovanja v prenosu znanja, spretnosti in izkusen;

zaposlenih.

2. Analiza zakljucnega porocila Vzajemno mentorstvo v podporo digitalizaciji v podjetju
Podjetji: Lineal, d. 0. 0., Maribor in Gradis, B. P. Maribor, d. 0. o.

Registracija podjetij za opravljanje dejavnosti

Obe podijetji sta bili registrirani za opravljanje dejavnosti leta 1990.
Kohezijska regija

Obe podijetji sta iz vzhodne kohezijske regije.

Zacetek in konec izvedbe dejavnosti:

Projekt se je zacel aprila 2019 in je trajal do februarja 2020.

Predstavitev krovnih partnerjev

Podjetje Lineal, d. o. 0., deluje na podrocju inZenirskih storitev za infrastrukturo v Sloveniji, sredniji in
jugovzhodni Evropi. Ima dolgo tradicijo naértovanja najzahtevnejsih infrastrukturnih projektov. Temeljna
podrocja dela so: gradbenistvo, arhitekturno projektiranje in gradbeno nacrtovanje. Podjetje je srednje

veliko in ima od 50 do 99 zaposlenih.
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Gradis, p. b., Maribor, d. o. o. (biro za projektiranje), deluje predvsem gradbenistvu in opravlja druge
inZenirske dejavnosti ter tehni¢no svetovanje. Podjetje deluje pri oblikovanju premostitvenih objektov
(viadukti, mostovi, podhodi, nadvozi), stolpnic do komunalne infrastrukture (Cistilne naprave, kanalizacija,

zunanje postavitve), podpornih zidov in galerij. Podjetje je majhno —ima od 10 do 19 zaposlenih.

Aktivnosti za uresnicevanje ukrepov

Cilj partnerstva podijetij Lineal, d. 0. 0., in Gradis, B. P. Maribor, je sodelovanje pri razvoju in vpeljavi modela
mentorskega sistema, ki temelji na mentorskih trojckih: mentor, ki je strokovnjak za podrocje, somentor,
ki je strokovnjak za mentoriranje, in mentoriranec (iz zaklju¢nega porocila). Bistvo te zamisli je
uresnicevanje strokovnega razvoja v obeh podjetjih z medgeneracijskim sodelovanjem. Ucenje, ki poteka
ob tem, je obojestransko, mentor je izkuSeni zaposleni, ki ima bogato znanje in spretnosti s podrocja
gradbenistva, mentoriranec pa ima manj strokovnega znanja in spretnosti, vendar je spretnejSi v
digitalizaciji. Mentor v medsebojnem sodelovanju pridobiva digitalno znanje in spretnosti, mentoriranec
pa pri¢akovano strokovno znanje iz gradbenistva.

Mentorski sistem ni nekaj novega, Ze dolgo je znan v slovenskih podijetjih in SirSe, novost pa je, da se pri
pridobivanju oziroma prenosu znanja pojavlja tudi tretji subjekt — to je poznavalec andragoske stroke.
Dodana vrednost tega posameznika je, da je ucenje ucinkovitejSe, da je komunikacija med dvema
sodelavcema bolj kakovostna ter motivacija mentorja in mentoriranca vecja. Lahko predvidevamo, da
tudi somentor v medgeneracijskem sodelovanju pridobiva neko znanje in spretnosti, ki mu koristijo.
Model je zasnovan tako, da pripomore k uresni¢evanju zavzetosti, produktivnosti, ucinkovitosti starejsih
zaposlenih ter podaljSevanju delovnega Zivljenja pa tudi k razvoju delovnega okolja in delovnih mest v
podijetjih.

Aktivnosti, ki potekajo v obravnavanih podjetjih, so jasno razvidne iz zaklju¢nega porocila podjetij. Obe
podjetji sodelujeta v vseh devetih fazah naértovanih aktivnosti. Pricakovano je pri nalogah, povezanih z
vodenjem projekta, prijaviteljeva vioga vecdja kot partnerjeva. Pomembna sestavina nacrtovanih
aktivnosti je evalvacija projekta. Model vzajemnega mentorstva v podporo digitalizaciji v podjetju se ne
bo koncal s koncem financiranja, temvec bo sestavni del dolgorocnega nacrtovanja aktivnosti obeh

podijetij.

Ugotovitve
Zakljuéno porocilo Vzajemno mentorstvo v podporo digitalizaciji v podjetju kaze, da sta podjetji razvili in

vpeljali v prakso zanimiv model, ki naj bi pripomogel k vedji digitalizaciji podjetij v gradbenistvu.
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Pripomogel pa naj bi tudi k usposabljanju starejih, ki so, kot kaZe, v obeh podijetjih digitalno najmanj
spretni. Projekt pripomore k medgeneracijskemu sodelovanju v obeh smereh, saj se uci mlajSa generacija
od starejSe pa tudi starejSa generacija od mlajse. Model je zasnovan z namenom, da bi se dosegla vecja
ucinkovitost obeh sistemov ter bi se optimizirali ¢as, energija in stroski. Dodana vrednost projekta je tretji
subjekt, ki naj bi v medsebojnem izmenjevanju znanja in izkusenj vnesel pedagosko-andragoske vidike in
tako pospesil ucenje.

Poleg medgeneracijskega sodelovanja je opazno, da so se v projektu osredotocili tudi na osebni in
predvsem strokovni razvoj starejSih delavcev; to je zagotovo eno od temeljnih vsebinskih podrocij
programa ASI. K pridobivanju novega znanja in spretnosti pa pomembno prispevajo zunaniji strokovnjaki
s posameznega podrocja, mentoriji, instruktorji.

Iz dane dokumentacije ni bilo povsem razvidno, ali pri uveljavljanju mentorskih trojckov obe podijetji
sodelujeta in si izmenjujeta izkusnje. Tak pristop bi pomenil medpodijetnisko sodelovanje pri prenasanju
znanja v isti dejavnosti, in ne le sodelovanije pri vpeljavi skupnega modela. Ce ta vidik ni uresnicen, bi bila

to zagotovo priloZnost za nadaljnji razvoj in sodelovanje.

3. Analiza zakljucnega porocila Medgeneracijsko sodelovanje skozi mentorske time
Podjetji: Adria dom, d. o. 0. — prijavitelj projekta in Kovinoplastika Lozar, d. 0. 0., partner

Registracija podjetij za opravljanje dejavnosti

Adria Dom, d. 0. 0. (Crnomelj), podijetje je bilo registrirano 2002

Kovinoplastika Lozar, d. o. o. (Crnomelj), podjetje je bilo ustanovljeno leta 2008

Kohezijska regija

Adria Dom, d. 0. o. (Crnomelj) — vzhodna Slovenija, Kovinoplastika Lozar, d. o. 0. (Crnomelj) — vzhodna
Slovenija

Zacetek in konec izvedbe dejavnosti

Projekt je trajal od 1. 6. 2019 do 30. 6. 2020.

Predstavitev krovnih partnerjev

Adria Dom, d. 0. 0., je razmeroma mlado podijetje v Beli krajini in sodi v skupino Adria Mobil. Podjetje je
hitro rastoCe, razvojno in trzno usmerjeno, s skoraj stoodstotnim izvozom. lzdeluje tri serije mobilnih his,
druzino mobilnih Sotorov, modularne mobilne hise. V zadnijih stirih letih se je vec kot podvojilo stevilo

zaposlenih, to se spreminja in jih je od 200 do 249. Podjetje razvija organizacijsko kulturo, ki temelji hitrem
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vpeljevanju sprememb, posledica tega pa so potrebe po nenehnem pridobivanju novega znanja,

medsebojno sodelovanje, spostovanje med sodelavci in prevzemanje odgovornosti.

Kovinoplastika Lozar, d. o. 0. Podjetje se Ze vrsto let ukvarja s proizvodnjo pihane in brizgane plastike za

domacdi in evropski trg. To je manjSe podietje, ki je razvojno usmerjeno in ima od 10 do 19 zaposlenih.

Aktivnosti za uresnicevanije ukrepov
Aktivnosti in nacrtovani ukrepi so skoraj enaki kot v porocilu Medgeneracijsko sodelovanje skozi

mentorske time.

Ugotovitve

Zakljucno porocilo Medgeneracijsko sodelovanje skozi mentorske time je vsebinsko skoraj enako kot
zakljuéno porocilo Vzajemno mentorstvo v podporo digitalizaciji v podjetju. Zasnova, cilji in aktivnosti
obeh porocil so zelo podobni, izrazje je ponekod nekoliko drugacno; v prvem primeru se govori o
koordinatorju mentorstva, ki je sodelavec za strokovno osebje, v drugem primeru pa strokovnjak za
mentoriranje, ki ima zelo podobno viogo. Predvidevamo, da je porodilo pripravil skupni, zunanji
svetovalec. Zato je tudi ocena taka kot pri zaklju¢nem porocilu Vzajemno mentorstvo v podporo
digitalizaciji v podjetju. Model prenasanja znanja skozi mentorske time je, kot kaZze, uporaben tudi za

podjetja, ki delujejo na drugih podrodjih in v drugi regiji.

4. Analiza zaklju¢nega porocila Vkljuciti modrost za aktivno starost
Podjetji: Javno podjetje Komunala Brezice, d. o. o. (prijavitelj projekta), in JKP Slovenske Konijice, d. o. o.

(partnersko podjetje)

Registracija podjetij za opravljanje dejavnosti

Komunala, d. o. o. (BreZice), vzhodna Slovenija — podjetje je bilo registrirano 2011

Javno komunalno podijetje, d. o. o. (Slovenske Konjice) — vzhodna Slovenija, podijetje je bilo registrirano
1978

Kohezijska regija: Vzhodna Slovenija

Zacetek in konec izvedbe dejavnosti
Vkljucitev vodilnega partnerja je 13 mesecev (od 1. 6. 2019 do 30. 6. 2020) — predvidena vkljucitev
partnerja: 4 mesece (od 1.9. 2019 do 31. 12. 2019)
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Predstavitev partnerjev

Javno podjetje Komunala BreZice, d. o. 0., opravlja tele dejavnosti: oskrba s pitno vodo, odvajanje in
Cis¢enje komunale in padavinske odpadne vode, zbiranje doloc¢enih komunalnih odpadkov, obdelava
mesanih komunalnih odpadkov, urejanje pokopalis¢, vzdrzevanje zelenja in javnih povrSin. Druge
dejavnosti so: upravljanje obcinskih stanovanj, poslovnih prostorov in zgradb ter trzna dejavnost.
Poglavitne dejavnosti se izvajajo na stirih razli¢nih lokacijah.

Podjetje je srednje veliko; ima od 50 do 99 zaposlenih.

Dejavnost: komunala, odpad in ekologija

Javno komunalno podjetje, d. o. o. (Slovenske Konjice)

Druzba opravlja tele dejavnosti gospodarskih javnih sluzb na obmocju obcine: oskrba s pitno vodo,
ravnanje s komunalnimi odpadki, odvajanje in ¢is¢enje komunalne in padavinske odpadne vode, odvoz
gos¢€ iz greznic in malih komunalnih distilnih naprav, urejanje pokopalis¢. Podjetje opravlja tudi druge
dejavnosti: urejanje javnih povrsin, vzdrZevanje katastra gospodarske javne infrastrukture, vzdrzuje
pocitniski objekt na Rogli in bazen Slovenske Konijice.

Podjetje je majhno: ima od 20 do 49 zaposlenih.

Dejavnost: komunala, odpad in ekologija

Aktivnosti za uresnicevanje ukrepov

Cilj projekta je bil prenos sistema vklju¢evanja modrosti starejsih za aktivno starost na vse ravni vodenja v
podjetju, redno preverjanje stanja po stebrih in posodabljanje sistema v skladu z ugotovitvami, stanjem
in strateskimi cilji v podjetju. Pri tem si podjetji prizadevata nadgraditi odnos s starejSimi zaposlenimi in
do njih. V medsebojnem sodelovanju pri pilotnem projektu je bil zagotovljen prenos dobrih praks, ki so
Ze del delovanja vsakega od podijetij. Prenos dobrih praks je potekal predvsem od vodilnega podjetja k
partnerskemu, in sicer gre za tele pobude: oblikovanje tima za ukvarjanje s starejSimi zaposlenimi, »kava
modrosti« in jutranja telovadba.

V zakljuénem porocilu so bile loéeno predstavijene aktivnosti vodilnega partnerja in partnerskega
podjetja na petih podrocjih: Promocija in varovanje zdravja, Ergonomija, Prilagoditev dela in delovnega
¢asa, Kadrovski razvoj, kompetence in usposabljanje, Medgeneracijsko povezovanije in ozavescanje ter

Zavzetost in vkljuCenost starejsih zaposlenih. Obe podjetji sta tudi izrabili notranje in zunanje kanale za
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promocijo projekta, predvsem pa lokalne medije. Manj jasno je, kako so te aktivnosti tudi ¢asovno
razporejene.
Nekatere nacrtovane aktivnosti so bile zaradi epidemioloskega stanja modificirane. Predvsem je bilo

omejeno druzenje, omejeni so bili osebni stiki, to je podaljSalo tudi nacrtovano izpeljavo ukrepov.

Ugotovitve

Komunala BreZice in Javno komunalno podjetje Slovenske Konjice sta podijetji iste panoge, delujeta v
storitveni dejavnosti in imata podobno izobrazbeno in starostno sestavo zaposlenih. Obe imata enako
teZavo — staranje delovne sile. Kot je razvidno iz dokumentacije, sta bili tudi Ze pred zacetkom projekta
zelo dejavni pri reSevanju problematike staranja delovne sile.

Vodilni partner je Ze sodeloval pri drugih projektih iz soo¢anja z izzivi staranja delovne sile, njegovi dosezki
so bili javno priznani (na primer priznanje Zlata nit — starejSim prijazno podjetje), nekatere dejavnosti
podjetja pa so bile predstavljene kot primeri dobre prakse v Katalogu ukrepov za ucinkovito upravljanje
starejSih zaposlenih. Tudi Javno komunalno podjetje Slovenske Konjice je v preteklosti izvajalo
pomembne dejavnosti (Sportne, ergonomske, dajanje prve pomoci), ki so posredno ali neposredno

povezane s skrbjo za starejSe zaposlene.

Projekt je zasnovan na sodelovanju obeh partnerskih podjetjih. Zanj je znacilno, da integrira vsa temeljna
podrocja, ki jih obravnava projekt ASI. V zakljuénem porocilu je najve opisanih in izpeljanih aktivnosti s
podrocja Promocije in varovanja zdravja ter Medgeneracijskega povezovanja in obvescanja. Te se
izpeljujejo predvsem pri vodilnem partnerju. Dejavnosti, ki potekajo v drugem podjetju, so skromnejse,

v zaklju¢nem porocilu pa se jim namenja manj pozornosti.

V zakljuénem porocilu je poudarjeno, da so pri oblikovanju zasnove in izvedbi aktivnosti sodelovali tima
in zaposleni obeh podijetij, ni pa navedeno, pri katerih aktivnostih so sodelovali. Manjka pregleden akcijski
nacrt, ki bi jasno opredelil izvedbene, ¢asovne in financne vidike za vsakega posameznega partnerja

posebej in oba skupaj.

Iz oddanega zaklju¢nega porocila ravno tako ni razvidno, katere aktivnosti so potekale v podjetjih pred
zacetkom projekta in katere so nastale v tem projektu. Zanimivo bi bilo ugotoviti, kaj je dodana vrednost
te naloge ter katere pobude so nastale na podlagi sodelovanja timov obeh podjetij. Nekatere pobude,

predvsem s podrocja zdravega Zivljenjskega sloga in medgeneracijskega sodelovanja, znacilne za
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reSevanje problematike staranja pri vodilnem partnerju, so bile vpeljane tudi v drugo podjetje. Ni pa
razvidno, ali so bile kakSne pobude sprejete in izpeljane v nasprotni smeri.
Nekatere dejavnosti so bile med izvedbo projekta tezje vpeljane ali modificirane, ker so potekale med

epidemijo, ki je zelo omejila izpeljavo nacrta.

5. Analiza zakljucnega porocila izvajanja Pilotnega projekta Prosignal - Fortuna
Podjetji: Prosignal, d. o. o. (vodilni partner), Fortuna, d. o. o. (partner)

Registracija podjetij za opravljanje dejavnosti

Prosignal, d. 0. 0., podjetje je bilo registrirano leta 1993; Fortuna, d. 0. 0., podijetje je bilo registrirano leta
1995

Kohezijska regija

Prosignal, d. o. 0., Celje —vzhodna kohezijska regija, Fortuna, d. o. 0., Zagorje ob Savi—vzhodna kohezijska

regija

Zacetek in konec izvedbe dejavnosti

Iz projektne dokumentacije lahko okvirno sklepamo, da se je projekt zacel junija 2018 in koncal maja
2019.

Predstavitev krovnih partnerjev

Prosignal, d. o. 0. Poglavitne dejavnosti podjetja so: varovanje ljudi in premozenja, prevoz in varovanje
gotovine ter drugih vrednostnih posSiljk, varovanje javnega zbiranja, upravljanje varnostno-nadzornega
centra, izvajanje sistema tehnicnega varovanja, protipozarno varovanje.

Podjetje je srednje veliko (200 zaposlenih).

Dejavnost: drustvo, organizacija, zdruZzenje; gasilstvo in protipoZarna zasCita; izobraZevalni tecaji in

inStrukcije; varnostni sistemi in storitve.

Fortuna, d. o. 0. Temeljne dejavnosti podijetja so: Cis¢enje poslovnih prostorov, stanovanj in drugih
objektov, pranje in likanje ter tiskanje. Podjetje zaposluje tudi kvoto invalidnih oseb, v zadnijih letih je
prezaposlovalo invalidne osebe, ki so prej delale v rudniku.

Podjetje je manjse (30 zaposlenih).

Dejavnost: podjetniske in poslovne storitve

Za obe podjet;ji je znacilno, da imata tezave s fluktuacijo in pomanjkanjem strokovnega osebja, zviSuje se

tudi povprecna starost zaposlenih.
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Aktivnosti za uresnicevanje ukrepov
Cilj partnerskega sodelovanja je, da v pilotnem projektu ASI 2018 uspesno resita tezave: velika fluktuacija,
pomanjkanje strokovnega ter druge tezave, s katerimi se srecujejo v podjetjih zaradi staranja delovne sile.
Konkretneje:

e ucinkovito prilagoditi organizacijo dela, ki bo kos izzivom v prihodnosti;

e razvoj zavedanja, sposobnosti in znanja zaposlenih, s katerimi bodo lazje in ucinkovitejse

ostali aktivni ¢lani ne le v podijetju, temvec tudi v svoji Sirsi skupnosti;

e dolgorocna konkurencnost na trgu.
Pred zac¢etkom izvedbe in partnerskega sodelovanja je bila v obeh podjetjih opravljena analiza potreb, v
kateri so bile ugotovljene potrebe in Zelje vseh zaposlenih, na podlagi tega pa tudi akcijski nacrt za
izpeljavo projekta za vsako podjetje posebe;.
V akcijskem nacrtu podjetja Prosignal, d. o. 0., so predvsem predstavljene dejavnosti, povezane s
promocijo in varovanjem zdravja ter dobrim pocutjem na delovnem mestu. Te dejavnosti zajemajo
ozaves€anje, sodelovanje med vodstvom in zaposlenimi, prenasanje znanja v sklopu mentorsko-
ambasadorskega sistema, vpeljavo ukrepov v prakso in nazadnje tudi ovrednotenje ucinkov na podlagi
izpeljanega vprasalnika o zadovoljstvu ukrepov.
Podoben akcijski nacrt se izvaja tudi v podjetju Fortuna, d. o. o. Dejavnosti potekajo v sodelovanju z
vodilnim podjetjem. V srediS¢u zasnove je usposabljanje mentorjev-ambasadorjev dobrega pocutja.
Aktivnost, ki se posebej poudarja, je usposabljanje na temo Poznavanje sebe in drugih v konfliktnih
situacijah — sprejemljiva in nesprejemljiva komunikacija sodelavcev. Pomemben vidik v podjetju Fortuna
Pil, d. 0. 0., je tudi ergonomski.
Po koncanem projektu je bila opravljena evalvacija, poglavitne pridobitve projekta so: izboljSanje
zdravstvene kulture zaposlenih, pozitivni medosebni odnosi, manj konfliktnih polozajev, izboljSanje
komunikacije med vodilnimi in operativnimi delavci, boljSa motivacija za opravljanje dela.
Aktivnosti obeh podijetij so osredinjene predvsem na izboljSanje zdravja starejsih zaposlenih, delno tudi
na medgeneracijsko sodelovanje, vpeljevanje ergonomskih prilagoditev itn. Nekoliko manj je bil
poudarek na posodabljanju zdaj$njih kompetenc zaposlenih ali pridobivanju novih. A glede na posebnosti
zaposlenih, velikega Stevila oseb s posebnimi potrebami, lahko sklepamo, da so omenjene teme in

dejavnosti v podjetjih prednostne.
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Ugotovitve

Zaklju¢no porocilo izvajanje Pilotnega projekta ASI 2018 je korektno pripravljeno in zadosti vsem
elementom iz razpisne dokumentacije. Vendar pa bi bilo smiselno, ¢e bi bil akcijski nacrt obeh sodelujocih
podjetij pripravljen pregledneje, tako da bi bili ob nacrtovanih aktivnostih zapisani tudi konkretnejsi cilji in
finanéno vrednotenje dejavnosti.

V primerjavi z nekaterimi drugimi koncepti se zdi zaklju¢no porocilo o izvajanju pilotnega projekta ASI
2018 ne toliko inovativno zasnovano, vseeno pa je pomemben dosezZek glede na velikost, pomanjkanje
strokovnjakov s podrocja razvoja kadrov, glede na dejavnost podijetij in velik delez starejsih zaposlenih s
posebnimi potrebami.

Kar zadeva ohranjanje kompetenc ali pridobivanje novih, bi bilo smiselno, da bi nekaj ve¢ pozornosti
namenili temu. Smiselno bi bilo tudi poudariti dodano vrednost medsebojnega sodelovanja obeh

podijetij.

6. Analiza zakljucnega porocila Vzdrzevanje dobrega pocutja zaposlenih v logistiki in transportu
Podjetji: SLO_CAR, d. o. o.; FORBIZ, d o. o. (obe podjetji sta oznaceni kot partnerski, iz razpisne

dokumentacije ni razvidno, kdo je prijavitelj projekta)

Registracija podjetij za opravljanje dejavnosti

SLO _CAR, d. 0. o (Ajdovscina), podijetje je bilo ustanovljeno leta 1993

FORBIZ, d. 0. o. (Kranj), podjetje je bilo ustanovljeno leta 2005

Kohezijska regija

SLO _CAR, d. o. o (Ajdovscina) — zahodna kohezijska regija, FORBIZ, d. o. 0. (Kranj) — zahodna kohezijska
regija

Zacetek in konec izvedbe dejavnosti

od 1.4.2019do 20. 4. 2020

Predstavitev krovnih partnerjev

SLO CAR, d. o. 0. — podjetje je specializirano za prevoz raznovrstnega tovora s prikolicami. Organizira
transport v Sloveniji in tujini. V sklopu podijetja delujejo tudi servis tovornih vozil za vzdrzevanje lastnih
vozil in drugih prevoznikov ter skladiscenje in parkiranje (v lasti podjetja je vecje parkirisce, ki se oddaja
tudi drugim podjetjem).

Podjetje je majhno: ima od 20 do 49 zaposlenih.

Dejavnost: prevoznistvo in transport
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FORBIZ, d. o. 0., je podjetje, specializirano za prevoz tekocin s cisternami (prehranski tekoci produkti in

bitumenske smole). Opravlja mednarodni in notranji prevoz. Je eno on vecjih podjetij na tem podrodju,

saj ima vec kot 60 tovornjakov.

Podjetje je srednje veliko: ima od 50 do 99 zaposlenih.

Dejavnost: prevoznistvo in transport

Aktivnosti za uresnicevanije ukrepov

Cilj partnerskega sodelovanja je, da se v sklopu razpisanega projekta razvije program, ki bo omogocil

boljSe pocutje zaposlenih in vecjo uinkovitost voznikov tovornjakov. V obeh podietjih se osredinjajo na

skupino starejSih voznikov, zato da bi podalj$ali njihovo delovno aktivno dobo, hkrati pa bi prispevali k

varnosti v cestnem prometu in zmanjSevanju nezgod s hujSimi posledicami. Za projekt je znacilno, da

nima prijavitelja projekta, obe podjetji sta partnerski, vtem partnerstvu pa ima vsako podijetje svojo viogo

glede na posebnosti trga dela in dejavnosti.

V podjetju potekajo tri temeljne aktivnosti:

a.

Ugotovitve

Analiza stanja v sodelujoc¢ih podijetjih — Za ugotavljanje potreb na podrodju zdravja in
pocutja zaposlenih je bil pri partnerskem sodelovanju razvit poseben vprasalnik. Na
podlagi odgovorov anketiranih je bilo izmerjeno psihofizicno stanje stare;jsih zaposlenih.
Izpostavljene so bile predvsem ovire (poskodbe in bolezni), ki so poklicne narave ter
avtoprevoznikom onemogocajo kakovostno in dolgotrajno opravljanje dela.
Raziskovanje dobrih praks — V podjetju so po spletu pridobili podatke in resitve, ki jih
uporabljajo druga podjetja bodisi v tujini bodisi doma in so ucinkovite pri reSevanju
podobnih primerov. Pritem so se osredinili na: zdravo prehrano, vadbo, spanje, dusevne
vidike in druzinske spodbude.

Na podlagi izsledkov analize je bilo s pomocjo zunanijih strokovnjakov razvito posebno
orodje za samopomoc starejSim voznikom za opravljanje njihovega dela. V tretji, razvojni
fazi je bila izdelana tudi spletna stran, na njej so uporabniki dostopali do orodij za

izboljSevanje pocutja in povecevanje osebne ucinkovitosti.

Zakljuéno porocilo Vzdrzevanje dobrega pocutja zaposlenih v logistiki in transportu kaze, da je to ena

najbolj inovativnih praks javnega razpisa. Projekt (partnersko sodelovanje) je bil razvit na podrocju
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prevoznistva in transporta, kjer se kaze velik primanjkljaj strokovnega osebja. V nekaterih podjetjih
reSujejo teZave z osebjem z zaposlovanjem tujcey, v podjetjih SLO_CAR, d. 0. 0., in FORBIZ, d. 0. 0., pa so
reSitve poiskali na notranjem trgu dela.

Posebna dodana vrednost je razvoj inovativnih resitev, ki se lahko pozneje uporabijo pri reSevanju
podobnih izzivov na tem podrodju: razvoj metodoloskega instrumentarija za ugotavljanje pocutja
starejSih zaposlenih v prevoznistvu in transportu, razvoj novih orodij za samopomoc starejSim voznikom
pri vsakdanjem opravljanju dela (avdiopripomodek VITO in videopripomogek KRIZVITAL) ter orodje za
ugotavljanje ucinkovitosti vpeljanih pobud in novosti (vprasalnik o ucinkovitosti orodij za izboljSevanje
pocutja starejsih zaposlenih).

Pobude in novosti, povezane z razvojem posameznika, pa se ne nanasajo zgolj na poklicno podrodje,
temvec zajemajo SirSe perspektive: osebni razvoj posameznika, upostevanje njegovih SirSih druzbenih
potreb, vklju¢evanje druzine itn. Vse to zagotovo pripomore k vecji motiviranosti starejsih pri delu.
Projekt VzdrZevanje dobrega pocutja zaposlenih v logistiki in transportu pri ohranjanju zavzetosti,
ucinkovitosti in produktivnosti starejSih ter znizevanju odsotnosti visjih starostnih skupin se osredinja
predvsem na tri podrocja: zboljSevanje zdravstvenega stanja, odpravljanje ergonomskih ovir in
motiviranje starejsih s krepitvijo njihovih psihofizicnih zmogljivosti. Vsebini, ki bi bili koristni in pri katerih
se odpira Se prostor za razvoj, sta strokovni razvoj starejsih zaposlenih ter medgeneracijsko sodelovanje.
Glede prvega predvidevamo, da tehni¢no-tehnoloski razvoj vozil, informiranje o novostih pa tudi novi
predpisi drzave na tem podroéju zahtevajo sprotno spopolnjevanje voznikov tudi na teh podrodjih —to je
lahko sestavni del kariernega razvoja. Po drugi strani vozniki z dolgoletnimi izkusnjami lahko pripomorejo
k spopolnjevanju mlajSih zaposlenih v podjetju. In obrnjeno: tudi mlajsi kolegi lahko pripomorejo k
strokovnemu razvoju starejSih sodelavcev. Medgeneracijsko sodelovanje je lahko pomemben
motivacijski dejavnik pri vecanju zavzetosti vseh generacij.

Iz projektne dokumentacije ni povsem razvidna vloga posameznega partnerja v opredeljenih treh fazah
projekta. Ne ve se, ali sta bili obe podjetji povsem enakovredni pri izpeljavi projekta. Zanimivo bi bilo tudi
ugotoviti, ali je prislo kdaj do medpodjetniskega sodelovanja v prenosu znanja, spretnosti in izkusenj

zaposlenih.

7. Analiza zaklju¢nega porocila projekta Mojster

Ucinkovit mentorski sistem kot sredstvo za ohranjanje zavzetosti in motivacije starejsih zaposlenih

Sodelujoca podijetja:
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Mlinotest, d. d.; podjetje je bilo registrirano leta 1974 — krovni partner
Enoop, d. 0. 0.; podijetje je bilo registrirano leta 1990 — krovni partner
Ljudska univerza Ajdovscina — svetovalna partnerica

Kohezijska regija: zahodna kohezijska regija

Zacetek in konec izvedbe dejavnosti:

od 1. oktobra 2019 do 31. maja 2020

Predstavitev krovnih partnerjev:

Mlinotest, d. d. (682 zaposlenih), je proizvajalec testenin, moke, mlevskih izdelkov, kruha in pekovskega
peciva, slascic, keksov brez glutena ter drugih Zivil. Je najvecji in najbolj prepoznavni proizvajalec testenin
v regiji. Delujejo na petindvajsetih trgih. Izhajajo iz 150-letne tradicije, hkrati pa skrbno nacrtujejo
prihodnost (povzeto po predstavitvi na njihovi spletni strani)

Enoop, d. 0. 0. (39 zaposlenih na podlagi ur), je druzinsko podjetje, ustanovljeno leta 1990 kot izdelovalec
vinske kletne opreme. Od takrat nenehno raste in Siri svoj proizvodni program. Danes zajema dejavnost
nacrtovanje, proizvodnjo in namestitev opreme za vinske kleti, hrano in pijaco, kemicno, farmacevtsko
industrijo in ekologijo.

Opis projekta:

V sklopu Projekta so v obdobju od oktobra 2019 do maja 2020 pilotno uvajali mentorski sistem v obeh
podjetjih. Obe partnerski podjetji se v zadnjem €asu soocata s pomanjkanjem strokovnega osebja za
delovna mesta, za katera je znacilno specificno znanje, ki se navadno ne pridobiva s formalnim
izobrazevanjem. Z usposabljanjem starejsih zaposlenih za mentorje so Zeleli ovrednotiti mojstrsko znanje,
ki ga imajo, ter jih spodbuditi k prenosu tega na mlajSe zaposlene. V podjetjih so izvajali sistemati¢no
vodeno mentoriranje in so¢asno oblikovali ter razvijali elektronsko podprt pilotni racunalniski program za
spremljanje procesa mentoriranja, ki lahko vpeljavo mentorskega sistema poenoti in olajsa. Po tem
programu so zaposleni v kadrovski sluzbi obeh podjetij pa tudi vodja projekta na ljudski univerzi sledili
poteku mentoriranja.

Namen projekta je bil, da z vklju¢evanjem starejSih zaposlenih v sistem mentorstva spodbujajo njihovo
zavzetost in motiviranost za prenos znanja. Z aktivno udelezbo starejSih, priznavanjem njihovega znanja
in spretnosti ter izrazenim spoStovanjem in zavedanjem o njihovemu prispevku k podijetju so Zeleli vplivati
na njihovo pripadnost, zavzetost in pripravljenost za delo tudi potem, ko izpolnijo pogoje za upokojitev.
Partnerji v projektu mocno verjamejo v moc in potencial zaposlenih ter pomen vsakega zaposlenega za

uspesnost podjetja. Le zavzeti in motivirani zaposleni, ki so ustrezno usposobljeni in delujejo v
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spodbudnem delovnem okolju, lahko kar najvec prispevajo k vsakemu podjetju. To se je potrdilo tudi pri
izvedbi projekta Mojster in vpeljavi mentorstva v partnerski podjetii.
Izpeljane aktivnosti za uresnicevanje ukrepov
Faze projekta in aktivnosti:
1. S partnerji so se dogovorili glede poteka projekta. Sestavili so vprasalnik, na podlagi katerega sta obe
podijetji dolocili delovna mesta, na katerih imajo najvecje teZave s strokovnim znanjem in prenosom
specificnega znanja na novo zaposlene. Na podlagi analize stanja so dolocili in oblikovali faze
zaokroZenega mentorskega procesa, mentorski nacrt in merila za izbiro mentorjev.
2. Podjetji sta izbrali kandidate za mentorje ter jih seznanili s projektom in mentorskim nacrtom.
Svetovalni partner je organiziral in izpeljal usposabljanje za mentorje, ki je vsebovalo tale tematska
podrodja:

e Pomen mentorstva, zakaj si delodajalci prizadevajo usposobiti svoje prenasalce znanja?,

e Predstavitev lastnosti mlade generacije zaposlenih,

e Predstavitev lastnosti starejSe generacije zaposlenih,

e Razlike in nacini delovanja obeh generacij, kako komunicirati z njima?,

e Katero psiholosko znanje lahko mentorju pomaga, da bi ga drugi spostovali, cenili?,

e Kako do lojalnih, pripadnih zaposlenih?,

e Kako uspeti, da bomo slisani in tudi uslisani kot zaposleni?,

e Kako do vecanja samozavesti?,

e Mentor kot vodja, kako voditi, sebe in druge.
3. Svetovalni partner je zacel v sodelovanju z zunanjimi strokovnjaki iz programiranja razvijati poskusno
razlicico racunalniSkega programa — aplikacijo za podporo pri vpeljavi mentorskega sistema ter
spremljanja mentoriranja. Podjetji v tern obdobju nista dejavno sodelovali, sta pa oblikovali mentorske
dvojice.
4. Zacel se je aktivni proces mentoriranja, ki je bil sicer otezen zaradi epidemije covid-19. Partnerii so svoja
opazanja poslali svetovalnemu partnerju, ki je na podlagi tega spopolnjeval poskusno aplikacijo za
spremljanje. Aplikaciji so se dodajali vsi potrebni moduli (nacrt mentorstva, dnevnik, vmesno spremljanje
in kon¢na evalvacija ter potrebno znanje in kompetence za posamezna delovna mesta).
5. Partnerja sta svetovalnemu partnerju porocala o uspesnosti poskusne izvedbe mentorskega sistema in

podala predloge, opaZanja ter predlagala spremembe in prilagoditve. Na podlagi povratnih informacij, ki
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so bile zbrane med mentoriranjem, je svetovalni partner oblikoval splosna priporocila in smernice za
nadaljnjo vpeljavo mentorskega sistema v druga podijetja, ki so se za to zanimala.
Med celotnim projektom je potekala stalna komunikacija med partnerji, pripravljali so porocila in ob

koncu pripravili ¢lanek za lokalni ¢asnik Latnik.

Aktivnosti v skladu s horizontalnimi naceli operativnega programa EKP 2014-2020

Obe podijet;ji se srecujeta s problematiko demografskih sprememb in sprememb na trgu dela. Soocata se
s staranjem delovne sile in teZzavami pri pridobivanju novega primernega strokovnega osebja. Poglavitni
izziv je ohranjanje specificnega znanja starejsih zaposlenih v podjetju ter prenos tega znanja na mlajse
zaposlene, ki bodo te delavce v prihodnosti nadomestili. To velja predvsem za mojstrske poklice, kjer
zaradi specifike znanja na trgu dela ni primernega strokovnega osebja in niti ustreznih formalnih ali
neformalnih oblik izobraZevanja in usposabljanja.

Pri projektu Mojster so sledili horizontalnim nacelom enakih moznosti in nediskriminacije.

Cilini skupini sta: starejSi zaposleni, ki bodo prevzeli vloge mentorjev, ter mlajsi zaposleni in iskalci
zaposlitve, ki bodo prevzeli viogo mentorirancev in v mentorskem sistemu pridobivali znanje in dragocene
izkusnje od starejSih. S podporo mentorja se bodo utrjevali medgeneracijsko sodelovanje v podijetjih,
zavzetost, motivacija, zaupanje med zaposlenimi in pozitivno vplivali na splosno delovno ozracje v
podjetjih. Z uporabo ra¢unalniske aplikacije za spremljanje mentorskega procesa pa bo so¢asno prehajalo
znanje tudi z mlajsih zaposlenih na starejSe, predvsem kar zadeva digitalno pismenost.

Sledili pa so tudi horizontalnim nacelom enakosti zensk in moskih, to pomeni, da v mentoriranju
enakovredno sodelujejo zaposleni obeh spolov. Tudi usposabljanja za potencialne mentorje so

namenjena moskim in Zenskam.

Sklepni del

Ob koncu projekta je Ljudska univerza Ajdovsc¢ina na podlagi povratnih informacij, izkusenj in znanja v
sodelovanju z obema krovnima partnerjema oblikovala priporocila in smernice, ki so lahko v podporo pri
vpeljavi mentorskega sistema v druga podijetja, ki bi to Zelela. V sodelovanju s podjetji so vzpostavili tudi
pilotno postavitev aplikacije, ki je bila namenjena projektu in izvedbi projektnih aktivnosti. Uporaba
spletne aplikacije se je izkazala kot dodana vrednost, saj zagotavlja strukturirano nacrtovanije, spremljanje

in izvajanje ter evalviranje mentorskega procesa.

Ugotovitve
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Projekt Mojster je v celoti zadostil smernicam in namenu razpisanih pilotnih projektov. Vpeljava
mentorske sheme, ki bo omogocala medgeneracijsko prenasanje znanja in spretnosti s starejsih
zaposlenih na mlajSe pa tudi obrnjeno, sledi tudi logiki ukrepov, uvrs¢enih v Katalog ukrepov. Gre za
usmeritev k dvema temeljnima ciljema: ohranjanju t. i. mojstrskih znanj, ki si jih je v zdajSnjem
izobrazevalnem sistemu tezko pridobiti, in njihovo prenasanje na mlajSe rodove; ter za zvecevanje
samozavesti, s tem pa tudi pripadnosti starejsSih zaposlenih podijetju in s tem spodbujanje odlasanja
upokojevanja na ¢im pozneje. Dodana vrednost izpeljave projekta Mojster pa je oblikovanje mentorske
sheme, ki jo je oblikoval svetovalni partner in bo lahko olajsala vpeljavo sorodnih pristopov tudi v druga

podjetja.

118



8. Analiza zakljucnega porocila projekta Ustvarimo delovne pogoje za generacijo Z(dravih)
Z(adovoljnjih) Z(aposlenih)

Sodelujoci podjet;ji:

COMLAND, d. 0. 0.; razvoj informacijskih resitev, registrirano leta 1991 — krovni partner

SETCCE d. 0. 0.; druzba za e-poslovanje, registrirano leta 2001 — krovni partner

Kohezijska regija: zahodna kohezijska regija (obe podjetji sta iz Ljubljane)

Zacetek in konec izvedbe dejavnosti:

0d 1.5.2019do 31. 3.2020

Predstavitev krovnih partnerjev:
COMLAND, d. 0. 0. (40 zaposlenih glede na stevilo ur), »prijazne resitve za upravljanje terenskega dela«
SETCCE, d. o. 0. (30 zaposlenih glede na Stevilo ur). »Druzba SETCCE je bilo ustanovljena leta 2001 kot
zagonsko podjetje za informacijsko varnost ter raziskavo in razvoj programske opreme za e-poslovanje.
Druzba se je razvila v uglednega mednarodno prepoznanega ponudnika resitev in storitev za upravljanje
digitalnih transakcij v razli¢nih industrijah.« (Predstavitev na spletni strani)
Opis projekta:
V obeh podijetjih so identificirali pomembne izzive za spopadanje z demografskimi spremembami:

e zdravje s poudarkom na telesni dejavnosti;

e vsezivljenjsko ucenje s pridobivanjem novih kompetenc;

e medgeneracijsko sodelovanje.

V skladu s temi izzivi so zasnovali posebno obliko tekmovanja:

V tekmovalni ekipi podjetja so 3 zaposleni iz starostne skupine nad 45 let in 2 zaposlena iz starostne
skupine pod 35 let. Vsem zaposlenim, »tekmovalcem« pa tudi drugim, so v prostoru, namenjenemu
aktivnemu odmoru in meritvam, na voljo Sportni rekviziti: vadbene Zoge, vadbene blazine in steper. Vsi
zaposleni lahko tudi opravljajo meritve krvnega tlaka in telesne mase ter zapisujejo prehranski vnos in
hidracijo.

»Tekmovalci« pa poleg omenjenega z uporabo pametne zapestnice, ki omogoca spremljanje telesne
aktivnosti, spremljajo Stevilo opravljenih korakov in prehojene razdalje. Za spremljanje meritev, aktivnosti,
hidracije in prehranskega vnosa zaposleni uporabljajo tehnologijo Vitabits, ki omogoca spremljanje
telesne mase, krvnega tlaka, krvnega sladkorja, telesne aktivnosti ter prehranjevalnih navad na daljavo.

Zgodovina podatkov o opravljenih meritvah je zaposlenim dostopna po portalu Vitabits, kronologija
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podatkov in dosezene vrednosti in rezultate meritev, prehranskega vnosa in aktivnosti o skupini
zaposlenih tekmovalcev pa je zaposlenim predstavljena v obdobnih porocilih (na dva meseca).

Tako tekmujejo »tekmovalne ekipe« z meritvami telesnih parametrov tudi v izboljSanju teh parametrov.
Poleg tega so organizirana tudi predavanja in delavnice zunanijih izvajalcev na temo zdravega Zivljenja:

zdrava prehrana, vaje za hrbtenico, o Cujecnosti, prehrani in laboratorijske meritve.

Pri¢akovana dodana vrednost in smiselnost projektnega partnerstva:
e ve(je Stevilo zaposlenih, udelezenih pri telesnih dejavnostih;
e starostna razprienost udelezencev;
e veriZenje v prenosu znanja, spretnosti in kompetenc;
e izmenjava izkusenj;

e (zaradi tekmovalne usmerjenosti) vecja motiviranost udelezenih.

Nacrtovane aktivnosti so bile v skladu tudi s horizontalnimi naceli operativnega programa EKP 2014—
2020:

e Socialna vkljuéenost, aktivno staranje in zdravje;

e Enakost med moskimi in Zenskami;

e Aktivno vkljuCevanje s spodbujanjem enakih moznosti in nediskriminacije;

e Krepitev enake dostopnosti vseZivljenjskega ucenja za vse starostne skupine, in

izpopolnjevanje znanj.

Med partnerjema je potekala smiselna delitev vlog: usposobitev notranjega trenerja (spodbujanje
zdravega nacina zZivljenja) in medgeneracijski prenos teh spretnosti v podjetju in med podjetjema.
Projektni nacrt (aktivnosti, implementacija za vsakega partnerja)

Partner 1 doloci zaposlenega, starejSega od 45 let, ki se usposobi za notranjega trenerja. Po usposobitvi
ta trener prenese znanje na izbranega notranjega trenerja v drugem podijetju.

Vsak partner doloci svojo tekmovalno ekipo (3 starejSi in 2 mlajSa zaposlena). Obe podijetji zagotavljata
moznosti za tekmovanje.

Predvidene aktivnosti vsakega od obeh partnerjev:

V zakljuénem porocilu o izvedbi projekta so aktivnosti zelo podrobno in smiselno logi¢no zapisane.

Obsegajo celotni spekter aktivnosti, od podrobnih opisov telesnih dejavnosti, pravil tekmovanja,
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merjenja posameznih dosezkov (glede fizicnih aktivnosti pa tudi prehranjevanja) do spremljanja in

vrednotenja doseZenega.

V zaklju¢nem porocilu so posebej navedene aktivnosti, ki so se zaradi epidemije covid-19 izvajale v

spremenjenih in prilagojenih okolis¢inah:

priprava motivacijske vsebine v zvezi z soo¢anjem z razmerami, ki so posledica epidemije z
novim koronavirusom;

spodbujanje gibanja in zdravega prehranjevanja tudi ob izrednih razmerah in delu od doma;
obcasna meritev telesne mase, krvnega tlaka in srénega utripa ob prihodu na delovno mesto;
spremljanje aktivnosti (korakov, prehojene razdalje) po sinhronizaciji naprav ob obcasnih
prihodih na delovno mesto;

posiljanje motivacijske vsebine, povezan s soo€anjem z razmerami, ki so posledica epidemije,

kandidatu za notranjega trenerja v podjetju SETCCE.

Navedene pa so tudi aktivnosti, odloZene na ¢as, ko bodo sprosceni ukrepi, vpeljani zaradi novega

koronavirusa:

Sklepni del

Organizacija izvedbe zakljuc¢nih laboratorijskih zdravstvenih meritev in analize telesne sestave
je bila predvidena za 18. 3. 2020, vendar je bila zaradi spremenjenih razmer prestavljena na
Cas, ko bo sprostitev ukrepov to dopuscala.

Sklepno srecanje tekmovalnih ekip obeh podijetij v obliki ¢ujecne delavnice izdelave mozaika
je prestavljeno na cas, ko bodo razmere s sprostitvijo ukrepov zaradi novega koronavirusa to

dovoljevale.

Ucinki izpeljanih aktivnosti:

vecje Stevilo udelezenih zaposlenih;

stezo za hojo in druge Sportne pripomocke uporabljajo vsi zaposleni v podijetju, ne le
»tekmovalci«;

povecala se je udelezba v aktivnem odmoru;

vsi zaposleni so sodelujejo pri izbiri tem, ki zadevajo zdrav Zivljenjski slog;

meritve krvnega tlaka in telesne mase so omogocene vsem zaposlenim, ne le tekmovalcem

(Na pobudo zaposlenih je bila dodana tudi naprava za meritev krvnega sladkorja.);
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e dostop do relevantnih vsebin vsem zaposlenim (Namensko pripravljena mapa je namescena
v prostoru za aktivni odmor.);

e izmenjava izkusenj in spodbujanje med zaposlenimi;

e medsebojno spodbujanje izrabe odmora za telesno dejavnost, ustrezno hidracijo ter zdravo
prehranjevanije glede tega, kje in kaj bodo malicali;

e zaposleni »tekmovalci« se medsebojno spodbujajo za izboljSanje izidov tekmovanja:
interpretacija izidov tekmovanja je pripravljena na dva meseca.

Interpretacijo sestavlja:

e porocilo o opravljenih meritvah, v njem so predstavljene skupinsko dosezene vrednosti
izmerjenih parametrov po podjetjih (meritve se ne tockujejo);

e porocilo o rezultatih tekmovanja iz Stevila korakov, prehojene razdalje, zauzite vode, vnosa
tveganih hranil (nasi¢ene mascobe, sladkor, sol —izmerjene vrednosti se tockujejo);

e starostna razprSenost udelezenih: vseh aktivnosti pri projektu se udelezujejo pripadniki
starejSe pa tudi mlajSe generacije zaposlenih;

e pridobitev kompetenc za notranjega trenerja: promocija zdravega Zivljenjskega sloga v
podjetju;

e pozitivni ucinki tekmovanja in izvajanja projektnih aktivnosti na sodelovanje med
podjetjema;

® prenos znanja in izkusen;j ter pozitivna medpodjetna tekmovalna usmerjenost.

Aktivnosti v skladu s horizontalnimi naéeli operativnega programa EKP 2014-2020

Socialna vkljuenost, aktivno staranje in zdravje — spodbujanje zdravega Zivljenjskega sloga vseh
zaposlenih na delovnem mestu. Uporaba Sportnih rekvizitov, izvajanje meritev in seznanjanje z
vsebinami, vezanimi na zdrav Zivljenjski slog, so omogoceni vsem zaposlenim — ¢lanom tekmovalnih
skupin pa tudi drugim zaposlenim. Predavanja notranjega trenerja za spodbujanje zdravega Zivljenjskega
sloga so bila organizirana za zaposlene obeh podijetij.

Enakost med moskimi in Zenskami — vse projektne aktivnosti so namenjene obema spoloma. V obeh
podjetjih dejavno sodelujejo moski in Zenske.

Aktivna udelezba s spodbujanjem enakih moznosti in nediskriminacije —vse projektne aktivnosti: meritve

vitalnih znakov, telesne aktivnosti in spremljanje vnosa Zivil/jedi so omogocene vsem starostnim
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skupinam ne glede na spol. Pri oceni priporo¢enega dnevnega prehranskega vnosa so upostevane

individualne razlike glede na spol, starost, stopnjo telesne dejavnosti in nekatere osebne znacilnosti.

Ugotovitve:
Pilotni projekt, ki sta ga izpeljali podjetji Comland, d. o. 0., in Setcce, d. 0. 0., je zelo zanimiv in je tudi v

celoti skladen s samo zamislijo razpisanih pilotnih projektov. Zanimiv je pristop, ki je, vsaj glede na
podrobno predstavljeno zaklju¢no porocilo, pozitivno vplival po eni strani na dejavno spopadanije z zelo
pogostimi tezavami, ki jih imajo starejSi zaposleni (pesanje telesnih zmogljivosti, nezdrave prehranske
navade), na drugi pa na medgeneracijsko sodelovanje v posreceni obliki »merjenja moci« in
medsebojnega spodbujanja s pozitivnimi zgledi. Z dodanimi predavanji in spoznavanjem ucinkov
zdravega nacina Zivljenja ter z znanstvenimi pristopi pri spremljanju in primerjavi dosezkov so ocitno

spodbudili k dejavnosti vecino zaposlenih, ne glede na starost in spol.

9. Analiza zakljucnega porocila projekta Energija modrosti
Sodelujoca podietja:

Zdravilisce Rogaska zdravstvo, d. o. 0.; podijetje je bilo registrirano leta 2002 — krovni partner
Steklarna Rogaska, d. 0. o.; podijetje je bilo registrirano leta 1974 — partner

Kohezijska regija: vzhodna kohezijska regija

Zacetek in konec izvedbe dejavnosti:

od septembra 2019 do decembra 2019

Predstavitev partnerjev

Zdravilis¢e Rogaska zdravstvo, d. o. 0. (163 zaposlenih) — Zacetki podijetja segajo v leto 1964, ko so na
zdajsniji lokaciji zgradili osnovno zgradbo in jo poimenovali Terapija. Podjetje Zdravilis¢e Rogaska —
Zdravstvo, d. o. 0., je bilo ustanovljeno leta 1993. Od ustanovitve je delovalo kot héerinsko podijetje
Zdravilis¢a Rogaska, d. d. V lasti ustanovitelja, Zdravilisée Rogaska holding, d. o. 0., je bilo vse do zacetka
leta 2001, ko je dobilo novega lastnika. LastniSka struktura podjetja se je znova spremenila leta 2014, ko
je vecinski delez prevzel zdajsnji lastnik. ZdraviliS¢e Rogaska — Zdravstvo je danes ena najvecjih zasebnih

zdravstvenih ustanov v Sloveniji.

Steklarna Rogaska, d. o. o. (815 zaposlenih), je eno izmed vodilnih in najvecjih podjetij na svetu, ki se

ukvarja s proizvodnjo votlega stekla. Je podjetje z vec kot devetdesetletnimi izkusnjami.
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Opis projekta:

Zasnovali so 7 sklopov aktivnosti, njimi bi dosegli zastavljene cilje, ki bi prispevali k ohranjanju zavzetosti,
produktivnosti in ucinkovitosti starejsih zaposlenih.

Preglednica sklopov aktivnosti ter zaznave poglavitnih tezav in izzivov po sklopih:

1. StrateSka usmeritev na podrodju starejSih zaposlenih

Analiza glavnih dejavnikov za slabo pocutje delavcev je pokazala na tezave pri ergonomiji delovnih mest,
psiholoskih dejavnikih, socialni podpori in obvladovaniju dela.

Tako so opredelili prednostna podrocja v zvezi z reSevanjem problematike starejsih zaposlenih, ki jih bodo
naslovili v prihodnjih letih.

V podjetju bodo v naslednjih treh letih obravnavali tele teme: Ergonomija in delovni pogoji,
Razbremenitev delavcev zaradi psiholoskih zahtev in Povecanje socialne podpore.

Partnerja bosta sodelovala pri nacrtovanju in izvajanju promocijskih dejavnosti ter izmenjavi dobrih praks.

2. Ozavescanje in spreminjanje percepcije v zvezi s starejSimi zaposlenimi
Sprejeli so ukrepe za spreminjanje percepcije med generacijami:

e Kadrovska sluzba izdela analizo starostne strukture v podjetju in prouci medgeneracijske
razlike (literatura, usposabljanje).

e Kadrovska sluzba v pogovorih z delavci raziS¢e medgeneracijske odnose v podjetju. Poseben
poudarek usmeri na oddelke, kjer dela v timu vec¢ generacij in so izidi odvisni od skupnega
dela.

e V Clankih na internem portalu seznani s problematiko vse zaposlene ter jih pozove k
sodelovanju in strpnosti.

e Podjetje pripravi strategijo udelezbe mladih zaposlenih v storitvenih procesih s pomocjo

starejSih delavcev — mentorjev.

Zacetek izvajanja ukrepov: september 2019. Rok izvedbe: december 2019.

3. Promocijske dejavnosti

Skupaj s sodelujocim partnerjem Steklarna Rogaska so pripravili program promocijskih dejavnosti za
ohranjanje psihofizicnega zdravja, motiviranja in zavzetosti starejSih zaposlenih.

Glede na razmere v podjetjih in nekatere strateske teme za posamezno podjetje so sestavili program

promocijskih dejavnosti za zveCanje delovne zavzetosti starejsih delavcey, sestavljene iz tehle sklopov:
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aktivnost za skrb za zdravje z naslovom Skrbimo za lastno zdravje;

aktivnost za redno razgibavanje med delovnim ¢asom z naslovom Mojih aktivnih 5 minut na
dan (aktivacija petminutnih odmoroy, kinezioloski trening, telovadba);

aktivnost za prijetno druzenje in gibanje v naravi (Afroditin tek, pohod na Donacko goro,
kolesarski maraton po dolini Sotle);

Ergonomija na delovnem mestu: v podjetju so, v sodelovanju z medicino dela, ustanovili
skupino za pregled delovnih mest. Delovna skupina ugotavlja in analizira tveganja za
izpostavljenost nevarnostim za razvoj bolezni ali za delovno nesre¢o na posameznem
delovnem mestu. V skladu z izidi analize bodo pripravili akcijski nacrt izboljSav, ki se bo izvajal
naslednja leta;

Komunikacija: V podjetju so se osredinili na skupine, v katerih na istem delovnem mestu
sodelujejo razlicne generacije, in z njimi izvajajo delavnice komunikacije. Cilj delavnice je
izboljSanje sodelovanja med zaposlenimi in posledi¢no izboljSanje pocutja na delovnem
mestu. Lotili so se tudi teme »Kdo skrbi za Sefa« in v sklopu tega izpeljali dve delavnici z

zunanjo sodelavko.

4. Skrb za zdravje starejsih zaposlenih

Z objavljanjem poljudnih ¢lankov in informacij ter v sodelovanju z javnimi zdravstvenimi zavodi bodo

redno ozavescali zaposlene o potrebi po skrbi za lastno zdravje. Sklop projekta Skrb za lastno zdravje

sestavljajo dejavnosti:

Boj proti kajenju,

Meritev krvnega tlaka, sladkorja in sestave telesne mase,
Promocija programa Svit,

Dan dusevnega zdravja,

Zdrava prehrana.

V Zdraviliséu Rogaska so najveéja skupina zaposlenih z ergonomsko obremenjujoimi delovnimi mesti

zaposleni, ki delajo v administraciji (predvsem pri pisanju izvidov) in skupina balneoterapevtov.

Ti dve skupini sta dobili pisna navodila za ergonomsko izboljSanje delovnega mesta. Za vse zaposlene so

pripravili tudi pisna navodila in videonavodila za telesne vaje. Ta navodila so dostopna na inertnem

portalu.
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Fizioterapevti enkrat na teden obis¢ejo zaposlene po oddelkih in z njimi izvajajo razgibalne vaje.

Izpeljali so delavnico zdravega Zivljenja, na njej so strokovnjaki izpeljali meritve krvnega tlaka in predavanje
o zdravem prehranjevanju.

Na portalu in v internem ¢asniku tudi objavljajo ¢lanke z vsebino o zdravem Zivljenju s podrocja
prehranjevanja.

Enkrat na teden imajo telovadbo, vaje vodijo fizioterapevti.

V Steklarni Rogaska pa so najvecja skupina zaposlenih z ergonomsko obremenjujocim delovnim mestom
zaposleni, ki delajo na strojih za brusenje in glajenje stekla. Za reprezentativno skupino so izbrali delavnico
rocnega brusenja. Skupina za pregled delovnih mest je bila sestavljena iz skupine fizioterapevtov in
tehnologov. Po pregledu delovnih mest so nastali Ergonomsko porocilo za delovno mesto brusilec stekla
in Navodila za izboljSave na delovnem mestu brusilec stekla. Pripravljena so bila pisna navodila in
videonavodila za telesne vaje.

Z Zdravstveno vzgojnim centrom Smarje so junija pripravili delavnico zdravega Zivljenja. Na njej so
strokovnjaki izvedli meritve krvnega tlaka in telesne teze vsem zainteresiranim delavcem v podjetju
Steklarna Rogaska. Meritev se je udeleZilo 100 zaposlenih.

Septembra je bil organiziran prikaz bolezni debelega ¢revesa v sklopu programa Svit.

V Steklarni Rogaska so strokovnjaki fizioterapevti enkrat na teden zaceli izvajati razgibalne vaje v razli¢nih

oddelkih brusenja, glajenja, poliranja in rezanja stekla.

5. Medgeneracijsko sodelovanje

Kadrovska sluzba z vodiji oddelkov je pripravila delavnice z naslovom Odnosi med sodelavci. Ciljne skupine
so bili timi, ki jih sestavljajo sodelavci iz ve€ generacij.

V Steklarni Rogaska sta bili izpeljani fasilitacijski delavnici z naslovom Odnosi v timu. Ciljna skupina so bili
v proizvodniji zaposleni delavci, starejsi od 45 let.

V sklopu Sportnih in druzabnih srecanj so se zaposleni udelezili Afroditinega teka.

6. Prilagajanje delovnih mest in delovnega Casa

V ZdraviliS¢u Rogaska Zdravstvo so pregledali delovne razmere glede prilagoditve delovnega casa.
Ugotovili oziroma spremenili so tudi razpored postopkov masaz in s tem omogocili dodatne pocitke in
prosti ¢as za telovadbo med delovnim ¢asom. Poleg tega so zaposlenim v administraciji omogocili odmor

za pocitek in telovadbo.
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V Steklarni Rogaska so pregledali pogoje glede prilagoditev delovnega ¢asa in ugotovili, da imajo delavci
moznosti dodatnega pocitka pri ergonomsko zahtevnih delih in ob vrocinskih obremenitvah. V podijetju

Ze poteka avtomatizacija delovnih procesov, ki bo razbremenila zaposlene na teh delovnih mestih.

7. Vsezivljenjsko uéenje

V ZdraviliS¢u Rogaska poteka mentorski program med medicinskimi sestrami, laboratorijem in
balneoterapevti: po njem se starejsi delavci usposabljajo za mentorje in nato prenasajo svoje delovne
izkusnje na mlajSe generacije (pripravnike). V sklopu tega so sklenili pogodbo z Zdruzenjem zdravstvenih
zavodov Slovenije, od tam jim poSiljajo pripravnike in njihovi mentoriji jih uspeSno vpeljujejo v novo
delovno okolje.

Tudi v Steklarni Rogaska poteka mentorski program, po katerem se starejsi delavci usposabljajo za
mentorje in nato prenasajo svoje delovne izkusnje na mlajSe zaposlene.

Za uspesnejSo promocijo zdravega Zivljenja so v pilotnih oddelkih usposobili 4 delavke za promocijo

zdravja med sodelavci.

Ugotovitve
Pri projektu Energija modrosti pravzaprav ne gre za pilotni projekt; oba partnerja, Zdravilis¢e Rogaska

zdravstvo in Steklarna Rogaska, sta se lotila problematike starejsSih zaposlenih na celotnem spektru
podrocij, povezanih s to problematiko. Pozitivno je, da sta se obe podjetji — ki sta sicer glede dejavnosti, ki
jih opravljata, in posledi¢no tudi glede znacilnosti delovnih mest zelo razli¢ni — problematike odnosa do
starejSih zaposlenih lotili na usklajenih skupnih temeljih. Skupaj sta opredelili pereca podrodja, jih razélenili
in oblikovali ukrepe oziroma aktivnosti, s katerimi se bosta problematike lotevali v prihodnje. Sedem
sklopov, ki sta jih opredelili, je primernih in tudi precej v skladu s sklopi, ki jih najdemo v Katalogu ukrepov
(ergonomija, prilagajanje delovnega ¢asa, mentorske sheme ipd.). V obeh podijetjih so precej specificna
delovna mesta, njihova skupna lastnost je telesni napor, pri katerem je tudi s prilagoditvijo in dodatnimi
odmori tezko zdrzati dlje ¢asa (na primer podaljSati zaposlitev tudi po izpolnjenih pogojih za upokojitev).
Kar zadeva steklarno, se lahko zanasamo na postopno avtomatizacijo in robotizacijo delovnih mest, v
zdravilis¢u pa bodo terapevtske storitve vedno fiziéno naporne. S tega zornega kota bi bilo smiselno
problematiko starejSih zaposlenih resevati tudi z individualnim nacrtovanjem karierne poti, pri kateri bi
se za starejSe, ki so na fizicno napornih delovnih mestih, poiskalo manj naporna delovna mesta, na primer

v sklopu mentorskih shem.
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10. Analiza zaklju¢nega porocila projekta ETI

Sodelujoca podjetja:

ETI Elektroelement, d. 0. 0.; podjetje, registrirano leta 1989 — vodilni partner
ETI Proplast, d. 0. 0.; podjetje, registrirano leta 1997 — partner

Racio razvoj HR&M Consulting — svetovalni partner

Kohezijska regija: vzhodna kohezijska regija
Zacetek in konec izvedbe dejavnosti:

od 1.4.2019 do 30. 6. 2020

Predstavitev krovnih partnerjev:

ETI Elektroelement, d. o. 0. (30. 6. 2020 zaposlenih 873 ljudi, od tega 59 % starejsih od 45 let in 41 %
starejsih od 50 let — podatek iz Porocila) — Od leta 1950 pa do danes se je ETI razvil v enega vodilnih
svetovnih proizvajalcev resitev za stanovanjske in poslovne instalacije, distribucijo elektri¢ne energije za
nizko in srednjo napetost ter moc¢nostno elektroniko in polprevodnike, poleg tega pa proizvaja tudiizdelke

tehni¢ne keramike, orodja in naprave ter izdelke iz plastike.

ETI Proplast, d. 0. 0. (30. 6. 2020 zaposlenih 165 ljudi, od tega 69 % starejSih od 45 let in 58 % starejsih od
50 let — podatek iz Porocila) — Proizvaja in montira izdelke iz plastike, izvaja vse vrste storitev na podrocju
razvoja, izdelave ter vzdrzevanja in obnove orodij za potrebe mati¢ne druzbe in drugih povezanih druzb,
trzi celostne resitve za izdelke iz plasticnih mas, od koncepta, konstrukcije orodij do proizvodnje ter
sestave proizvodov v posamezne sklope. ETI Proplast, d. 0. 0., ima status invalidskega podijetja.

Podjetje ETI Proplast, d. o. 0., je v lasti podjetja ETI Elektroelement, d. 0. 0. Obe podjet;ji sta dela skupine

ETI, ki je v lasti nizozemske druzbe Fuse CV. in zaposluje v 12 drzavah 2000 ljudi.

Opis projekta:

Aprila je bila natanéno pregledana vsa dokumentacija, povezana s projektom JR Piloti 2018. Clani
projektnega partnerja so se udeleZili operativnih delavnic, na njih so se pripravili za delo pri projektu.
Organiziranih je bilo prvih 5 delovnih sestankov, na njih so ozji sodelavci pri pilotnem projektu iskali zamisli
za dejavnosti in si razdelili naloge. Po pregledu Kataloga ukrepov za ucinkovito upravljanje starejsih
zaposlenih in predstavitve razli¢nih zamisli zaposlenih, povezanih s projektom, je bil nato izbranih nekaj

okvirnih aktivnosti za projekt. Oblikovana je bila projektna skupina, sestavljena iz lanov kadrovske sluzbe,
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vodstva, sindikatov in sveta delavcev druzb ETI Elektroelement, d. o. o. (vodilni partner) in ETI Proplast, d.
0. 0. (projektni partner) ter predstavnice podjetja Racio razvoj HR&M Consulting (svetovalni partner), ki

je skupaj stela 10 ¢lanov. Uskladili so se, da bodo sre¢anja potekala dvakrat na mesec.

Projektni nacrt je vseboval 6 sklopov aktivnosti:
1. oblikovanje vloge »motivatorja aktivnega staranja;
2. razvoj in implementacija motivacijskih programov za starejSe sodelavce ter spodbujanje
medgeneracijskega sodelovanja;
3. programi ozavesc¢anja:
e vodij (o izzivih vodenja razli¢nih timov in sodelavcev heterogenih generacij);
e starejSih (0 mozZnostih aktivnega staranja, aktivnega dela tudi po izpolnitvi pogojev za
upokoaijitev, razvoja sodobnih kompetencitn.);
e mlajSe populacije (0 medgeneracijskem sodelovanju, vrednosti znanja, ki ga imajo starejsi,
moznosti obratnega mentorstva itn.).
4. Razvoj in implementacija programov spodbujanja prenosa znanja:
e programi mentorstva (ucinkoviteje izvajanje mentorstva v obeh krovnih partnerjih je
najpomembnejSe za prenos »tihega« znanja, ki ga imajo starejsSi zaposleni).
5. Ukrepi v podporo dobrega pocutja:
e tehnike sproscanja, zdrava prehrana in telesna dejavnost (prilagojeno posebnostim
zaposlenih s ciliem, da bi bili zdravi in aktivno delali do upokojitve in da bi se zdravo starali po
upokaijitvi);

e razvoj e-izobraZevanja za izboljSanje ergonomije na delovnem mestu.

6. Interna komunikacija in ozavescanje o ukrepih spodbujanja aktivnega staranja (z raznimi brosurami,

tiskanimi mediji, internim komuniciranjem).

Izpeljane aktivnosti za uresni¢evanje ukrepov

V daljSem in zelo podrobnem porocilu o izpeljanih aktivnostih so opisane Stevilne aktivnosti, namenjene
uresni¢evanju zastavljenega programa. Ceprav so prav vse opisane smiselne, smo med njimi izbrali le
nekaj, ki so po nasem mnenju najbolj domisljene (citirano iz Porocila):

Clani projektne skupine so si takoj na zacetku projekta postavili cilj, da bodo spodbuijali sodelavce in sami

prispevali objave o medgeneracijskem sodelovanju za interni ¢asnik Utrip; med projektom so bile te
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objave v vsaki Stevilki Utripa. V tistem ¢asu so izSla 4 interna glasila Utrip, v njih je bilo objavljenih skupaj
9 c¢lankov o vodeniju razliénih generacij in medsebojnem sodelovanju. Teme so bile: Medgeneracijsko
sozitje — solidarnost — sodelovanje, Medgeneracijsko druzenje, Dnevi odprtih vrat, Pet modulov delavnic
Zavzeti ASI, Bonton, Vodja se gradi, ne rodi, Sodelavci iz Bosne med nami, Knjiga je kot sekira, Merilci
krvnega tlaka na delovnem mestu. Pri pripravi so sodelovali vsi ¢lani projektne skupine, avtoriji pa so bili 4
¢lani projektne skupine, zaposleni pri vodilnem partnerju, in 2 ¢lana projektne skupine zaposlena pri
projektnem partnerju.

Projektni partner je vodil aktivnosti z oddelkom informacijske tehnologije glede postavitve zaslonov in
priprave programa, ki bi omogocal predstavitve dejavnosti in promocije dejavnosti vseh vpletenih sluzb.
Za cilj si je zadal povezavo med vsemi enotami, promocijo kadrovskih in drugih projektov na teh zaslonih.
Med projektom projekta je bilo po razlicnih oddelkih nameséeno 8 novih zaslonov, na Ze obstojecega, pri
projektnem partnerju ETI Proplast, d. 0. 0., pa so bile dodajane vsebine iz projekta. Med potekom
projekta so na zaslonih objavljali vabila za delavnice, informativne dneve, vse dogodke in dogajanja v zvezi
s projektom, redno so predvajali vrednote ETl-ja, broSure, dogodke iz lokalnega okolja na temo zdravja in
medgeneracijskega sodelovanja, zadnje mesece od marca 2020 pa tudi vse informacije in obvestila v zvezi
s stanjem covid-19, ki so pomembni za vse generacije zaposlenih.

Izpeljano je bilo predavanje OK Consulting, d. 0. 0., 0 medgeneracijskem sodelovanju za zaposlene, ki so
ravneh. Vkljuéenih je bilo skupaj 24 zaposlenih, od tega 21 iz podjetja, ki je krovni partner, in 3 iz podjetja,
ki je projektni partner. Ker so ti delavci ve¢inoma milajsi, je bil poudarek tudi na vodenju starejsih generacij
in mentorstvu v obe smeri (prenos znanja z mlajsih na starejSe in nasprotno).

Izpeljano je bilo usposabljanje za mentorje z naslovom Prenos znanja — metode in pristopi ucenja v
organizacijskem okolju za 62 zaposlenih — izpeljal ga je svetovalni partner Racio razvoj HR&M Consulting
d. o. 0. Slusatelji so se urili v uéinkovitosti prenosa znanja na sodelavce.

Delavnica Medgeneracijsko in medkulturno sodelovanje. Udelezilo se je je 17 vodij razlicnih ravni.
UdeleZenci so z igrami spoznavali, kako razliéno sprejemajo navodila Ze posamezniki v kolektivu,
predavatelj pa je prikazal SirSo sliko in predstavil, kako se na ista navodila odzovejo osebe iz razlicnih
generacij in kultur. Delavnica je bila zelo pozitivno sprejeta.

Clana projektne skupine, ki sta zacela dejavno opravljati funkcijo motivator aktivnega staranja (zaposleni
pri krovnem partnerju) in koordinator aktivnega staranja (zaposleni pri projektnem partnerju), sta se
udeleZila cikla delavnic Zavzeti ASI. UdeleZenci so na teh tridnevnih delavnicah dobili priro¢ne informacije

o demografiji, zakonodaiji in promociji zdravja, ki se vezejo tako na starejSe kot na vse zaposlene.
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Organizirane delavnice za vodje za izvajanje individualnih pogovorov s sodelavci. Gre za uvedbo
pogovorov za krepitev odnosov in zaupanja med vodji in zaposlenimi. Pomembno je, da to niso navadni
letni pogovori o ciljih in rezultatih, pac¢ pa pogovori vodij razliénih generacij s sodelavci razli¢nih generacij.
Odlocitev za tovrstne pogovore je izhajala iz izidov ankete zadovoljstva zaposlenih, v kateri so predvsem
starejSi zaposleni z nizjo izobrazbo odgovorili, da niso zadovoljni s komunikacijo z vodiji predvsem v tern,
da niso dovolj seznanjeni z rezultati svojega dela. Prav tako Zelijo, kljub daljSem delovnem stazu v podjetju,

vodji povedati Zelje za nadaljnji razvoj svoje kariere.

Sklepni del

Zeleni ucinek, ki so ga v projektni skupini ob zacetku projekta opredelili kot pomembnega, je motivacija
za podaljSevanje delovne aktivnosti tehni¢nega osebja oziroma zmanjSevanje Zelje po prezgodnjem
prenehanju delovne obveznosti. Njihov cilj so bili stari nad 45 let, ki so vitalni del delovne populacije; s
pravocasno pripravo in nadaljevanjem njihovega strokovnega razvoja je mogoce dosedi, da se jih veliko
vec odloci za nadaljevanje dela. Zadnje leto opaZajo pomemben napredek v tej smeri, saj vedno vec
zaposlenih is¢e informacije o spodbudah za nadaljevanje dela, potem ko izpolnijo prvi pogoj za upokojitev.
Ob tem je treba poudariti, da ima pomembno vlogo sprememba Zakona o pokojninskem in invalidskem
zavarovanju s svojimi spodbudami, precejSen delez pa tudi strokovne sluzbe v podjetju, ki zaposlenim
dajejo informacije.

V zvezi s tem so bili dobro obiskani in sprejeti informativni dnevi za prihodnje upokojence. Zeleni ucinek

je bil tudi zmanjSanje dni bolniske odsotnosti.

»0b tem ne moremo mimo letosnje situacije zaradi koronske krize. Rezultati viSine bolniskega staleza niso
primerljivi s preteklim letom, saj je problematika in kombinacija odsotnosti z dela zaradi zdravstvenih
razlogov in strahu naredila svoje. Gospodarski poloZaj je povzrocil upad narodil in posledi¢no presezek
delovne sile, to trenutno nadomescamo z agencijskimi delavci. V tem polozaju je toliko bolj potrebno
medsebojno in medgeneracijsko sodelovanje in spostovanije, ki je vtem projektu eno temeljnih vodil, in
interes vseh projektnih partnerjev je, da bi postalo vodilo delovanja v podjetjih.

Menimo, da ceprav nismo dosegli cilja zmanjSanja bolniSke odsotnosti, pa je vecina sodelavcev z

izpeljanimi aktivnostmi zelo zadovoljna, njihov delovna ucinkovitost se je tudi zaradi tega izboljSala.«

Pomen neformalnega druZenja je za zadovoljstvo in ucinkovitost prav tako pomembno kot dobro

medgeneracijsko sodelovanje pri delu. StarejSi opazajo, da se ¢edalje vec ¢asa in virov namenja za njihovo
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vodenje, ucinkovito upravljanje starejSih. Spoznavajo, kako pomembni so dobra komunikacija in
sodelovanje z mlajSimi generacijami ter zdravo Zivljenje v delovno aktivnih letih —to pripomore k zdravju
v letih, ki niso ve¢ delovno aktivni. Tudi z obiskom razli¢nih dejavnosti so zadovoljni, ¢eprav bo treba na

tem podrodju v prihodnje izvajati Se vec promocijskih in motivacijskih dejavnosti.

Ugotovitve

Projektna skupina, ki so jo v podjetjih ETI Elektroelement kot vodilnem partnerju in ETI Proplast kot
projektnem partnerju ter v sodelovanju s svetovalnim partnerjem Racio razvoj ustanovili za zasnovo in
vodenje projekta Piloti, je svojo nalogo ocitno vzela zelo premisljeno in resno. Pri zasnovi vsebinskih
okvirov so veliko upostevali tudi vsebine, ki jih zajema Katalog ukrepov, in jih smiselno prilagodili
znacilnostim obeh sodelujocih podjetjih. Med temi je pomembna starostna sestava zaposlenih (59 %
zaposlenih v ETI Elektroelement in 69 % v ETI Proplast je starejsih od 45 let.).

Dolocili so vsa podrocja, ki so posredno ali neposredno vezana na upravljanje starejSih zaposlenih
(zdravje, ergonomija delovnih mest, mentorstvo v obe smeri, prilagajanje in usposabljanje,
medgeneracijsko spostovanje, obvescanije), in pri tem izpeljali tudi nekaj zanimivih aktivnosti, pri katerih
so povezali razli¢na pristopa pri razumevanju in sprejemaniju (z igro oziroma primerjavo pri razumevanju
navodil). Se posebno pozitivno lahko ocenimo usposabljanje vodilnega strokovnega osebja za vodenje

letnih pogovorov s starejSimi zaposlenimi, ki naj zajemajo tudi nacrte kariernega razvoja.

11. Analiza zaklju¢nega porocila projekta EDUStar

Sodelujoci podjet;ji:

Stroka produkt, d. 0. o0.; podjetje je bilo registrirano leta 1993 — krovni partner
Pro-Bit programska oprema, d. 0. o0.; podjetje je bilo registrirano leta 1990 — partner
Kohezijska regija: vzhodna kohezijska regija

Zacetek in konec izvedbe dejavnosti:

april 2019 — junij 2020

Predstavitev krovnih partnerjev:

Stroka produkt, d. o. 0. (31 zaposlenih glede na Stevilo ur) ponuja organizacijam poslovne storitve in
storitve informacijsko-komunikacijske tehnologije na podroéjih poslovnih, sistemskih, spletnih in
mobilnih resitev ter poslovne analitike in razvija moc¢no razvojno-programersko ekipo strokovnjakov ter

oddelek za raziskave in razvoj (DCC).
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Podrocja: upravljanje informacijske infrastrukture, poslovni program PANTHEON, podrodja osebne
produktivnosti, poslovne analitike in spletnih resitev ter razvoj programske opreme. Zaposlenih je okrog
60 strokovnjakov. Poleg sedeza podjetja v Radljah ob Dravi imajo svojo poslovalnico Se v Kristalni palaci v
Ljubljani. Sodelujejo s priznanimi proizvajalci programske opreme (Microsoft, HP Inc., HPE, PTC, Altaro,
Stirlitz, nopCommerce, DotNetNuke, Datalab). Njihovi narocniki prihajajo iz osemnajstih evropskih drzav

(iz predstavitve na njihovi spletni strani).

Pro-Bit programska oprema, d. 0. 0. (23 zaposlenih glede na Stevilo ur) ponuja celostne resitve za
poslovno upravljanje z moznostjo nadgrajevanja v skladu s potrebami narocnika. Njihove programske
reSitve so primerne za podjetja vseh velikosti. Pozornost namenjajo tehnicni podpori in razvoju, zato se
Stevilo zaposlenih strokovnjakov nenehno povecuje. Pro-Bit deluje v jadranski regiji in ponuja pravilno
prevedeno in pravno prilagojeno programsko opremo na treh trgih. Novejse resitve temeljijo na spletnih
tehnologijah, ki omogocajo vecjo prilagodljivost programske opreme in tudi zagotavljajo boljSo varnost

podatkov. (Povzeto po njihovi predstavitvi na spletu)

Opis projekta:

V podjetjih se zaradi demografskih gibanj in podaljSevanja delovne dobe zviSuje starost zaposlenih. Ker
se morajo zaradi avtomatizacije procesov zaposleni veckrat priuciti ali celo na novo uditi nekaterih
spretnosti, bo treba v podjetja vpeljati ustrezne resitve, ki bodo omogocale ucinkovito prilagajanje
starejSih zaposlenih.

Zaradi hitrih in stalnih sprememb so ljudje precej obremenjeni na delovhem mestu, saj se morajo
neprenehoma izobraZevati in prilagajati novim procesom ter zmeraj novim programskim resitvam, zaradi
katerih laZje opravljajo svoje delovne naloge. Ti procesi usposabljanja in prilagajanja pa lahko variirajo od
preprostejsih pa tudi do zelo kompleksnih, ki jih starejsi velikokrat precej tezko obvladajo. Ne samo
procesi, tudi uporabniski programi se nenehno prilagajajo novim modernim gibanjem in s tem nenehno
spreminjajo vmesnike in nabore funkcionalnosti, to pa je lahko precej zapleteno za starejse, ki se tezje
prilagajajo na spremembe. Vsi ti izzivi lahko pri starejsih povzrodijo iziemen stres, to pa zmanjsuje njihovo
motivacijo na motivacijo nad delovhem mesto in zdravje posameznika.

Zato je projekt usmerjen na problematiko uporabniku prijaznega usposabljanje, kadrovski razvoj in
pridobivanje novih kompetenc z upostevanjem specificnih potreb starostnikov.

Projekt ponuja resitev s sistemom virtualne ucilnice in definiranimi procesi za pripravo ustreznih vsebin in

podpornih materialov, ki so prilagojeni za u¢inkovito ucenje starejsih oseb.
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Pri tem lahko pri¢akujemo tudi vec€jo motiviranost zaposlenih za ucenje, saj se s tovrstnim nacinom
razbremeni inStruktorje, oseba pa se lahko uci prilagojeno svojim lastnim sposobnostim. Nacin ucenja
poteka preko video vsebin, pri katerem ostane, v primerjavi z suhoparnimi tekstovnimi navodil, tudi
obcutek osebnega stika, saj oseba, ki prezentira izobraZevalno vsebino neposredno nagovarja osebo ki se
uci.

Ucenje se poleg ustrezno prilagojenega tempa video vsebin, ki so razdeljene na ¢im krajse lekcije, z
namenom ohranjanja pozitivne motiviranosti in obcutka napredovanja, dopolnjuje tudi z povzetki v

tekstovni obliki in z delovnim zvezkom kjer si lahko ucenec belezi opombe, in s tem Se hitreje osvoiji

vsebino (povzeto iz zakljuénega porodila)

Nacrtovane aktivnosti vsakega od obeh partnerjev:

Stroka produkt d.o.o.:

Predvideni nalogi sta razvoj razli¢nih komponent sistema in njihova vpeljava v lastno podijetje.

Podjetje bo razvilo osnovno aplikativno platformo sistema za izvajanje aktivnosti raziskave in izbralo
najustreznejSe med obstojecimi aplikacijami za virtualno izobraZevanje podprto z video vsebinami. Na
izbrani osnovi bodo razviti specifi¢ni aplikativni in procesno vsebinski moduli za prilagoditev sistema. Ta

aplikativna osnova bo implementirana pri obeh krovnih partnerjih.

Za kreiranje vsebin bo podjetje zagotovilo produkcijski sklop, ki bo omogocal ucinkovito izvedbo
generiranja prilagojenih izobraZevalnih video vsebin. V vsebinskem sklopu bo podjetje na podlagi
raziskave najboljSih praks kreiranja vsebin, prilagojenih za starejSo populacijo, razvilo koncept

najucinkovitejSega podajanja video vsebine.

Poudarek na konceptu kreiranja vsebinah bo ¢im SirSa uporabnost in v sklopu tega tudi moZnost

prilagoditev za starejSo populacijo.

Pro Bit programska oprema d.o.o.:

Kot podietje, ki se sooca s podobno problematiko in ima trenutno veliko bolj problematiéno demografsko
strukturo v podijetju je idealen partner za izvedbo pilotne resitve.

Naloge podjetja bodo podpora pri razvoju platforme in testiranju sistema v fazi razvoja ter vpeljava
sistema v lastno podjetje; v sklopu tega bodo opravili analizo delovnih procesov in tematik, za katere je

treba pripraviti izobraZzevalne vsebine. Podjetje bo pripravilo vsebinske zasnove, oblikovalo
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videoposnetke in spremljevalne dokumente za izbrane vsebine, ki jih bodo smiselno umestili v katalog
izobrazevan;j v lastni virtualni ucilnici.

Oba partnerja bosta vpeljala uporabo platforme v svoje podijetje, ozavestila zaposlene o nacinu uporabe,
evalvirala uporabo in zbrala povratne informacije uporabnikov ter vpeljala potrebne popravke ali

dopolnitve.

Izpeljane aktivnosti za uresnicevanje ukrepov
V obdobju izvajanja projekta sta obe podijetji izvedli ve¢ sklopov dejavnosti v skladu z nacrtom. Iz
zakljuénega porocila je razvidno, da je nekoliko obseznejsi del dejavnosti izpeljalo podjetje Stroka produkt,
vendar sta se — predvsem pri vpeljavi v prakso — njuni vlogi dopolnjevali.
V okviru Produkcijskega sklopa platforme je bila opravljena raziskava o ucinkovitosti tehni¢ne opreme za
kreiranje vsebin.
V vsebinskem sklopu pa je bilo izpeljanih vec aktivnosti:

e raziskava izobraZevalnega koncepta vsebin za starejSo delovno populacijo;

e interna analiza izobraZevalnih vsebin prilagojenih za starejSo populacijo;

e kreiranje vsebin in oblikovanje specificnega postopka prilagojenega za starejse.

Sledil je proces vpeljevanja sistema za uporabo v podjetju ter testiranje in evalviranje ucinkovitosti in

vzdrzevanja sistema.

Sklepni del

V podijetji Pro-bit programska oprema, d. o. o., in Stroka produkt, d. o. 0., so razvili in vpeljali sistem
virtualne ucilnice prilagojene tudi za starejSe. Tehni¢na implementacija je bila izvedena na platformi
Teachable, ki se je izkazala za najucinkovitejSo glede modifikacij in raznovrstnosti uporabe.

Zasnova podajanja vsebine je bila povzeta po zasnovi dobro znane platforme Mentorbox. Na njej se lahko
ta koncept s prilagojenimi videovsebinami in podpornim gradivom, ki zajema kratek povzetek vsebine ter
beleZnico, Ce je treba, hitro prilagodi razlicni vsebinski problematiki v podjetju.

Podjetji sta razvili know-how in ucinkovito ustvarjanje videovsebin s primernimi podpornimi orodji ter z
nakupom tehni¢ne opreme za postavitev mobilnega studia za ucinkovito videoprodukcijo.

Pri videoprodukciji se je podjetje Stroka produkt, d. o. 0., osredinjalo na visji rang produkcijske opreme, s

katero se lahko zagotavlja tudi boljSa kakovost videoprodukcije, podjetje Pro-bit programska
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oprema, d. 0. 0., pa se je bolj osredotocalo na cenejse in bolj dosegljive naprave in aplikacije za dodatno
obdelavo, ki je lahko Se vedno primerna za vecino predvidenih scenarijev.

Obe podjetji uporabljata razvito platformo in opremo za kreiranje in predajo izobrazevalnega materiala
razlicnim udeleZzencem v podjetju in potencialno tudi zunaj njega. Platforma Ze zajema materiale, ki so
bili ustvarjeni ob vpeljavi sistema v produkcijo v interno okolje podietij.

Ta postavljeni sistem omogoca obema podjetjema stalno dodajanje novih vsebin, ki se bodo izkazale za
primerne in strateSko pomembne pri reSevanju izobrazevanja starejSega strokovnega osebja pa tudi

drugih zaposlenih ter drugih deleznikov v podjetju.

Ugotovitve

Ker izvedenih aktivnosti in njihove izpeljave ne moremo preveriti v praksi, lahko nase ugotovitve temeljijo
zgolj na predloZzenem zaklju¢nem porocilu.

Iz porocila lahko razberemo, da sta obe sodelujoci podjetji kar najbol;j sledili temeljnim zamislim in ciljiem
javnega razpisa Pilotni projekti razvoja in uvedbe inovativnih reSitev za ohranjanje zavzetosti,
produktivnosti in ucinkovitosti starejSih zaposlenih. Tako pri predstavljenih izhodis¢ih in utemeljevanju
projekta kot pri samem snovanju aktivnosti sta obe podjetji ubirali pristope, skladne s samo zasnovo
projekta ASI pa tudi s temeljnimi izhodis¢i oblikovanja ustreznih ukrepov. Pri izvedbi sta se medsebojno
dopolnjevali tudi glede na sorodna podrocja aktivnosti obeh podjetij. Pozitivno lahko ocenimo tudi
vpeljavo ustvarjenih izdelkov, namenjenih usposabljanju starejSih zaposlenih, v lastni podjetji pa tudi

moznost ponujanja izdelanih platform drugim zainteresiranim.
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VREDNOTENIJE CIKLA DELAVNIC ZAVZETI ASI 2020

Vrednotenje kakovosti in izvedbe cikla delavnic Zavzeti ASI je v skladu z evalvacijskim nacrtom. Pri
vrednotenju delavnic v zadnjem letu smo se osredinili na posebnosti ter razlike v primerjavi s prejsnjimi
izvedbami, predstavliene bodo vsebinske in izvedbene znacilnosti ter zadovoljstvo in mnenje
udelezencey, ki so bili pridobljeni z evalvacijskim vprasalnikom. Ugotovitve o zasnovi novega cikla delavnic
so bile podane leta 2019 in tokrat ne bodo v sredis€u analize. Pri vrednotenju delavnic leta 2020 so bila

upostevana evalvacijska vprasanja, kot so bila postavljena v evalvacijskem nacrtu.

Letosniji cikel delavnic je bil sestavljen iz Sestih enodnevnih modulov s temile vsebinami:

Zakonodaja — pravni in sistemski vidik ter starejsi zaposleni; Promocija, odnos, zaznave in starejsi
zaposleni; Zdravje, delovno okolje in starejsi zaposleni; Strokovni in osebni razvoj starejsih zaposlenih; Dan
navdihujocih dobrih praks ter Spremembe in prenos naucenega v prakso. Izpeljane so bile od septembra
do novembra 2020. Cikla delavnic se je udelezilo 22 izbranih kadrovskih delavcev in vodilnih iz podjetij in
drugih organizacij. Pogoj za pridobitev potrdila Glasnik razvoja starejsSih zaposlenih je bila 75-odstotna
navzocnost. Med izbranimi je bilo 13 takih udeleZzencev. Vsaka delavnica je imela teoreticni in prakticni

del, na usposabljanju pa naj bi udeleZenci pridobili znanje in prenesli dobre prakse v svoja podjetja.

Na podlagi odgovorov udelezencev v anketnem vprasalniku sklepamo, da je bilo med njimi najvec
kadrovskih delavcev (49,2 %), sledijo zaposleni brez vodilne funkcije (16,4 %), direktorjev/lastnikov
podijetij je bila slaba desetina (9 %), vodij drugih organizacijskih enot 6 % in zaposlenih, ki se niso uvrstili v
predlagane kategorije, petina (19,4 %) vprasanih. Porazdelitev odgovorov kaZe, da med udeleZenci
prevladujejo posamezniki, ki imajo vodilno ali kadrovsko funkcijo ter da so se izobrazevalnega cikla
udelezili zato, da bi pridobljeno znanje in resitve v zvezi z veéjo udelezbo zaposlenih po 45. letu starosti
uveljavili v svojem delovnem okolju oziroma v organizaciji/podjetju, kjer delajo. Po navedbah nosilca
naloge se je zadnje leto zelo povecalo stevilo udelezenih iz javnega sektorja, Se vedno pa previadujejo tisti

iz podjetij v zasebni lasti.

UdeleZenci so bili zaposleni najveckrat v srednje velikin podjetjih (od 50 do 250 zaposlenih), sledijo
udelezenci iz malih podjetij (do 50) in mikropodijetij (do 10 zaposlenih), najman;j je bilo tistih iz velikih
gospodarskih in negospodarskih sistemov (vec kot 250). Zastopanost gospodarskih panog med izbranimi

pa je bila manj enakomerno porazdeljena. Prikazujemo jih po padajo¢em vrstnem redu: izobrazevanje in
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svetovanje (31,3 %), industrija in rudarstvo (25,4 %), javni sektor (19,4 %), financne, tehni¢ne in poslovne
storitve (14,9 %), stanovanjske in komunalne dejavnosti (7,5 %), najmanj pa je bilo zaposlenih v trgovini
(1,5 %). Naj opozorimo, da nekatere dejavnosti (kmetijstvo in ribiStvo, gozdarstvo, vodno gospodarstvo,
gostinstvo in turizem ter obrti in osebne storitve), ki zaposlujejo precejSen del starejSih, niso bile zajete.
Smiselno bi bilo poskrbeti za ustrezno promocijo projekta tudi v teh dejavnostih, Se posebno tistih, v

katerih so zaposleni starejsi in tudi manj izobrazeni.

O razlogih za udelezbo na izobraZzevalnih dogodkih so bili udeleZenci posebej vprasani. Odgovorili so, da
so se povecini odlocili za izobrazevalne module zaradi velikega deleza starejSih v podijetju. Nekaj jih je
odgovorilo, da je bil razlog za to pri¢akovano povecanje Stevila starejsih v prihodnosti, manj pa lastno
izobrazevanje.

Kljub nacértu, da bosta izpeljana dva cikla delavnic (spomladanski in jesenski), je bil, zaradi
epidemioloskega stanja v dogovoru z Ministrstvom za delo, druZino, socialne zadeve in enake moznosti,
izveden le jesenski cikel. Od Sestih je bilo evalviranih pet delavnic. Usposabljanje je potekalo v prostorih
M hotela, v Ljubljani.

V nadaljevanju je zapis vrednotenja posameznih delavnic na podlagi opazovanja in dogovorjene

metodologije.

Zakonodaja — pravni in sistemski vidiki ter starejsi zaposleni

9.9.2020

Predavatelja: Predavatelj 9 in predavatelj 10

Predavatelj 9 je predstavil svoje bogate izkusnje s podrodja starejSih zaposlenih z razliénih zornih kotov:
pravnega, socialnega, ekonomskega in izobraZevalnega. Predavatelj je odlicen poznavalec tudi
sistemskega vidika staranja delovne sile. Kot je navedel, si je znanje pridobil v drzavnih ustanovah
(MDDSZ) pa tudi v raziskovalnih ustanovah domain v tujini (Ekonomska fakulteta, Pravna fakulteta, v tujini
Working group of aging issues). Veliko pozornosti je namenil vsebini, ki zadeva drzavo blaginje, ter vplivom
druzbeno-ekonomskih sprememb na socialno varstvo visjih starostnih kategorij. Predstavitev je podprl z
raziskovalnimi ugotovitvami doma in v tuijini, statisti¢nimi podatki in prakti¢nimi primeri.

Predavatelj 9 je diplomirani pravnik, ki se je osredinil na delovnopravno podrocje. Poudaril je nekatere
vidike delovanja trga dela v povezavi s sistemi socialne varnosti. Prakticni zgledi, ki so jih predstavili

udelezenci modula, ter vprasanja v zvezi s tem je interpretiral z zornega kota temeljnih zakonov na tem
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podrodju: Zakona o inSpekciji dela, Zakona o inSpekciji dela (ZID-1), Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1),

Zakona o inSpekciji dela (ZID-1) itn.

Cilj delavnice: Seznanitev udelezencev z zakonodajnopravnim okvirom ukrepov, ki se nanasajo na starejSe
delavce; predstavitev dolocb zakonov, ki so s staliS¢a delodajalcev relevantne pri upravljanju starejse
delovne sile; pridobitev temeljnega znanja za razumevanije trga dela na podrocju demografije in staranja
prebivalstva in seznanitey, kako se lahko v podjetjih izpeljejo prilagoditve delovnih procesov starejsim

zaposlenim ter zanje vpeljejo ukrepi, ki bodo v skladu z zakonodajo.

Metode dela:

V sklopu modula Zakonodaja — pravni in sistemski vidiki ter starejsi zaposleni sta predavatelja predstavila
vpliv demografskih gibanj in digitalizacije na pojmovanije dela ter upokojevanje; primerjala sta zmoznosti
(prednosti in slabosti razliénih generacij) z vidika dela, in v sklopu tega orisala status starejsih ter njihove
pravice in manevrski prostor, ki ga ponuja delovnopravna zakonodaja. Izhodisce predstavitve predavatelja
10 so bile demografske in tehnoloske spremembe, ki bodo vplivale na sisteme socialne varnosti in
pomembno spremenile nacin Zivljenja. Predavatelj je opisal stiri modele industrijske revolucije, ki imajo
socioekonomske, druzbene, industrijske in individualne ucinke. V povezavi s tem je posebej poudaril
pomembnost medgeneracijske enakopravnosti, kar je eden temeljnih ciljev projekta Celovite podpore
podijetij za aktivno staranje delovne sile. Pricakovane pozitivne in negativne spremembe v druzbi je vedno
interpretiral z zornega kota starajoce se druzbe.

Vedenjske in delovne znacilnosti generacije starejsih (t. i. veteranov) je primerjal s tistimi, ki jih izkazujejo
niZje starostne kategorije (generacija X, milenijci in baby boomerii) v perspektivnem smislu. Utemeliil je,
kaj so prednosti vsake starostne skupine in zakaj se morajo pri delu povezovati. Pozitivni ucinek
medgeneracijskega povezovanja je zelo dobro ponazoril s prakti¢nimi primeri slovenskih podjetij, na
primer. Adria, Petrol, UNIOR, Hidria itn.

Delovnopravna zakonodaja je bila osvetljena z zornih kotov mehanizmov upravljanja, ucinkov upravljanja
in nadzora zaposlenih po 45. letu starosti. Predstavljene so bile tudi finanéne implikacije in pojasnjene

spodbude, ki jih drzava ponuja za ohranjanje delovnih zmogljivosti kategorij starejsih.

Posebnost modula je holisti¢ni pristop — v povezavi z delovnopravno zakonodajo so bile integrirane
vsebine: zdravje, ergonomija, razvoj kompetenc, znanja in spretnosti zaposlenih, medgeneracijsko

povezovanje. Za vsako podrodje je bilo podanih nekaj primerov.
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Pri izvedbi modula sta se predavatelja dopolnjevala — pri teoretsko zasnovanem delu in prakticnem.
Kombinirala sta najpogosteje uporabljene metode: predavanje, diskusijo, delo v skupinah. Razlago sta
popestrila s humorjem iz vsakdanje prakse, to je spodbudilo veéjo zavzetost udelezencev. Izpeljala sta tudi
interaktivno igro, pri kateri so sodelovali vsi navzoci. Rezultati so bili predstavljeni in analizirani v skupini.
Zaradi iziemno zanimivega podajanja vsebin obeh predavateljev so udelezenci spremljali modul z velikim
zanimanjem. Tudi sami so podali primere in izpostavili probleme iz delovnega Zivljenja. Vsak udelezenec
je po koncani delavnici dobil e-gradivo (predstavitev), uporabno pri nadaljnjem delu v podjetjih in drugih
organizacijah.

Pred zacetkom delovne skupine predlagamo, da se udelezenci na kratko predstavijo predavateljem,
predvsem da predstavijo svoje delovno okolje (podjetje, panoga, velikost, lastninska sestava, izzivi pri delu

s starejSimi itn.).

Zdravje, delovno okolje in starejsi zaposleni

23.9.2020
Predavatelja 11in 12

Predavatelj 11 je specialist medicine dela, prometa in Sporta, zaposlen na Zavodu za varstvo pri delu. Med
specializacijo je bil dejaven na razlicnih podrodjih medicine dela. Del njegovega strokovnega
spopolnjevanja je potekal na univerzi Leuven v Belgiji, kjer se ukvarjajo predvsem z izgorelostjo na
delovnih mestih ter sistemi za odkrivanjem novih poklicnih bolezni. Trenutno se v sklopu doktorskega
Studija na Medicinski fakulteti Univerze v Ljubljani v ukvarja z vpliviizmenskega dela na zdravje zaposlenih.
V vsakodnevni klini¢ni praksi s programi promocije zdravja in preventivnimi zdravstvenimi pregledi
dejavno sodeluje pri oblikovanju ukrepov za ohranjanje zdravja starajoce se delovne populacije v
podijetjih.

Predavateljica 12 je psihologinja, zadnja Stiri leta zaposlena na Zavodu za varstvo pri delu. Leta 2013 je na
Univerzi v Warwicku opravila podiplomski modul Career Coaching and Counselling. Poleg osnovne
dejavnosti opravljanja psiholoskih pregledov v medicini dela od leta 2011 izvaja preventivne delavnice,
seminarje in treninge z vsebinami prepoznavanja in obvladovanja psihosocialnih tveganj na delovnem
mestu, preventive, prepoznavanja in protokola ukrepov na podrocju mobinga in nasilja tretjih oseb,
tehnik spros¢anja, medgeneracijskega povezovanja in prenosa izkusenj med zaposlenimi ter prilagajanja
delovnega okolja znacilnostim aktivne delovne populacije v razlicnih Zivljenjskih in kariernih obdobijih. (Iz

predstavitve predavateljev)
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Cilj delavnice:
Modul ima dva temeljna cilja: predstaviti fizioloske in psiholoske spremembe populacije po 45. letu

starosti ter predlagati resitve, ki jih ponujata obe disciplini: medicina in psihologija.

Vsebina in metode dela:

Delavnica je bila izpeljana v dveh delih.

Predavatelj 11 je v medicinskem vsebinskem sklopu predstavil Sirok pregled bolezni in fizioloskih ovir,
znacilnih za starejSe. Predavatelj je opozoril, da so poleg bolezni pri starejsih pogostejse tudi poskodbe.
Posledice teh so: pogostejSa bolniska odsotnost, invalidnost, tveganje, nezmoznost za opravljanje
nekaterih delovnih nalog in zgodnje upokojevanije. Vsebinski sklop se je sklenil z reSitvami, ki zmanjsujejo
tveganje in blaZijo negativne posledice, predvsem s promocijo zdravja in poklicno rehabilitacijo.
Predavatelj se je na delavnici najprej seznanil s pri¢akovaniji udelezencey, z njihovimi vprasanji in ze med
predstavitvijo ponudil nekatere odgovore.

Pri izvedbi modula je bil predavatelj zelo prozen, je uposteval in integriral na novo nastale razmere
oziroma epidemiolosko stanje. Poudaril je, da je skupina starejSih najbolj ogrozena in ranljiva. Nadrobno
je predstavil ukrepe NIJZ, namenjene varstvu pri delu te starostne kategorije. Poudaril je tudi nekatere
druge resitve, ki so relevantne za ohranjanje zdravja, z vidika specifi¢ne zdravstvene zakonodaje in resitve,
ki jih kot dobra praksa ponujajo tuja podjetja.

V drugem vsebinskem sklopu so bile izpostavljene kognitivhe spremembe v obdobju od 45. do 70. leta
starosti. S prakti¢nimi primeri so bile ponazorjene kvantitativne in kvalitativne spremembe ter iz tega
izhajajoci medgeneracijski izzivi, karierni razvoj starejsih, predvsem pa tudi njihove prednosti in potencial.
Predavateljica 12 je posebno pozornost namenila izzivom, ki so jih udelezenci izpostavili v drugem delu

modula.

Po vsakem vsebinskem teoreticnem sklopu je sledil prakticni del. Za delo v skupinah sta predavatelja
pripravila posebno gradivo (primer, vprasanja, smernice). Udelezenci so delali v petih skupinah.
Ugotovitve vsake skupine so bile predstavljene in se je o njih razpravljalo v Sirsi skupini. Oba predavatelja
sta pozorno spremljala razpravo udelezencev, podala sta argumente stroke ter morebitne manj znane ali
alternativne poti in resitve. Kljub spostovanju ukrepov (oddaljenosti, prostorska distanca) so bili
udeleZenci zelo motivirani za sodelovanje in so se povezovali med seboj. Oba predavatelja sta na koncu

svojo predstavitev ponudila kot gradivo.
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Predlogi: Vsebina modula je bila zanimiva in aktualna, nekaj udeleZzencev je postavilo veliko vprasanj. Oba
predavatelja sta se odzvala tako, da sta podrobno in korektno odgovorila nanje in na pojasnila
posameznikom. VCasih se je razvila tudi razprava, ki je presegla vsebinski okvir modula, zato predvideni
¢as ni bil upostevan. Ker je trajal modul precej dlje, kot je bilo predvideno, je do konca izvedbe ostala slaba
tretjina udelezencev (Stevilni so se opravicili in prej zapustili seminar). Tako vsi niso poslusali sklepnega
dela drugega vsebinskega sklopa, ki je bil pomemben. Predlagamo, da se v prihodnje predavatelji drZijo
¢asovnega nacrta in upostevajo Cas za izvedbo delavnice pa tudi ¢as za odmor, ki je noSenja mask Se kako

pomemben.

Dan navdihujocih dobrih praks

29.9.2020

Predavateljici 13 in 14

Predavateljici sta v zelo sproS¢enem in navdihujoéem ozracju predstavili razlicne konkretne dobre prakse
na podrodju starejSih zaposlenih v podjetjih. Pri tem jima je z dobro pripravijenim slikovnim gradivom
uspelo animirati tudi udelezence za aktivno sodelovanje.

Uporabili sta zanimivo in preskuseno metodo razdelitve udeleZzencev v manjse skupine, v katerih so
udelezenci sami igrali vloge voditeljev razprave pa tudi razpravljavcev. V vsaki skupini so identificirali
primere dobrih praks iz lastnih izkusenj, si jih med seboj delili, primerjali in jih vrednotili. Spoznavanje
razlicnih dobrih praks in primerjava teh sta bila zagotovo zelo primerni orodji za ucenje, spoznavanje in
razumevanje.

Po koncu dela v skupinah (ki je potekalo v dveh krogih) sta predavateljici vodili sklepni razpravi, v katerih
sta udelezencem pomagali pri razumevanju povezav, razlik in medsebojnih razmerjih med posameznimi
obravnavanimi primeri dobrih praks. S tem sta pomagali razumeti, zakaj je dobro in potrebno deliti dobre
prakse.

Sledil je odkrit pogovor o izzivih razvoja in vklju¢evanja starejsih zaposlenih. Voditeljici sta znali postavljati
vprasanja, ki so spodbudila Zivahno razpravo, obenem pa tudi suvereno odgovarjati na vprasanja, ki so jih
postavljali udelezenci.

Ob koncu delavnice so se udeleZenci seznanili z zakonitostmi in pravili t. i. predstavitve Perfect Pitch,
namenjene treningu samozavestnega javnega nastopanja.

Ocena: Delavnica je bila pripravljena in izpeljana na visoki kakovostni ravni in je v celoti zadostila merilom,
ki jim sledijo delavnice Zavzeti. UdeleZzenci so nedvomno odsli bogatejsi za informacije o moznih praksah

in pristopih upravljanja starejsih zaposlenih, njihovih primerjavah in vrednotenju.
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Obvladovanje sprememb vceraj, danes, jutri in starejsi zaposleni
6. 10. 2020
Predavateljica 15
Predavateljica je zasnovala delavnico kot zanimivo in v vseh fazah interaktivno spoznavanje temeljnih
znacilnosti in pojmov, ki opredeljujejo spremembe in soocanje z njimi oziroma njihovo obvladovanje. V
zelo dobro pripravljeni predstavitvi je udelezence seznanjala z osnovnimi modeli in pri vsakem od njih
spodbujala razmisleke, primerjave in opisovala prakti¢ne primere.
Za zacetek je udelezence pozvala, naj skusajo pojem »sprememba« opisati s ¢éim vec¢ asociacijami. Tako
se je na tabli hitro znasel niz zanimivih pojmov, pozitivnih in negativnih, ki udelezence spominjajo na
spremembe. Med pozitivnimi so se znasli: nagrajevanje, motivacija, uspeh, sodelovanje, napredek, cilj,
prilagajanje, ucenje, izzivi, proces, pogum, med negativnimi pa: strah, stres, omejitve, negotovost.
Nadaljevala je s predstavitvijo zgodbe o orlu, ki se mora na stara leta znebiti odvecnih oziroma iztroSenih
orodij, da bi lahko znova zazZivel polno Zivljenje ujede. Kaj nas zgodba o orlu uci? Premagati je treba
samega sebe pri ozavescanju, da je sprememba potrebna, se éemu odreci, da lahko nastane nekaj novega
in da ta preobrazba lahko poteka tudi v bolecini; imeti pogum in zavestno zaupanie.
V nadaljevanju je predavateljica predstavila Lewinov trifazni model sprememb (Lewin, 1947):
1. faza: Odmrznitev
»Temeljna nagnjenost ljudi je, da iS¢ejo okolje (situacije), v katerem se pocutijo razmeroma varni ter
imajo obcutek nadzora. Pri svoji umestitvi povezujejo svoj obcutek identitete z okoljem. To ustvarja
obcutek lagodja in vse razliCice, celo tiste, ki lahko prinesejo pomembne koristi, bodo povzrocile
nelagodje. Iz tega 'zamrznjenega' stanja se je tezko premakniti, saj to zahteva dolocen trud.
Praviloma to zahteva metode 'PORINI' in 'POTEGNI'; prve zagotavljajo premik, druge ohranjajo
gibanje. Prva faza tako od posameznika zahteva, da sprejme spremembo kot nekaj nujnega, da bi
lahko zrusil obstojece strukture, preden ustvari nove nacine delovanja.«
2. faza: Spreminjanje (prehod)
»Druga faza od posameznika (ali organizacije) pricakuje razumevanje spremembe in prevzemanie,
uéenje novega vedenja /.../. Prehodi zahtevajo ¢as. Ce imamo v mislih organizacije, je v €asu
sprememb ustrezno vodenje iziemno pomembno /.../.«
3. faza: Vnovi¢na zamrznitev
»Zadnja faza pa je namenjena utrditvi spremembe. To je faza, ko je treba znova pognati korenine in

zasnovati novo mesto stabilnosti. Tudi ta faza je lahko zelo pocasen proces in se ne zgodi ¢ez noc.
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Ima pa tudi svoje pasti, saj se zlasti v sodobnih organizacijah rado zgodi, da ta faza ni nikoli dovrsena,
saj je na obzorju Ze nova sprememba. Tako organizacije zapadejo v stanje Soka sprememb, ko je v
¢akanju na naslednjo spremembo ucinkovitost zelo nizka, splosna morala pa zrcalo rekla: Saj nima
smisla.«
V nadaljevanju je predavateljica predstavila t. i. 6 kljuev za uvajanje pozitivnih sprememb, povzet po
Rosabeth Moss Kanter, med katerimi so klju¢ne tri: 1) pri uvajanju sprememb je treba imeti pred sabo
Siri kontekst, »veliko sliko«; 2) za uvajanje sprememb je potrebo sodelovanje vseh, ki bodo spremembe
obcutili — ustvarjati je treba partnerstva; 3) pri uvajanju sprememb je treba biti vztrajen in nikdar ne

odnehati.

V nadaljevanju je predavateljica predstavila nekaj raziskav, ki naslavljajo zaznave, zaposlovanje,

izobrazevanje in motivacijo starejsih (zaposlenih).

1. 50+ niovira, je dobraizbira
Avtoriji so na vzorcu 82 delodajalcev preverjali njihov odnos do zaposlovanja starejsih. Med drugim
je bil zanimiv podatek, da delodajalci, zajeti v raziskavo, med metodami in ukrepi za ravnanje s
starejSimi zaposlenimi skoraj v polovici primerov izvajajo dva pomembna ukrepa: Starejsi zaposleni
so mentorji mlajSim in/ali novim zaposlenim in Spodbujamo prenos znanja med razli¢nimi

generacijami zaposlenih v nasi organizaciji.

2. Stanje in mnenje o izobraZevanju starejsih zaposlenih v Sloveniji
Avtoriji so na vzorcu 61 zaposlenih postavili raziskovalna vprasanja:

1) Ali se starejSim zaposlenim zdi, da jim delodajalec omogoci dovolj izobrazevanja na delovnem
mestu?;

2) Ali se starejsi zaposleni Zelijo udeleZevati izobrazevanja na delovhem mestu?;

3) Ali se zdi starejSim zaposlenim dodatno izobraZevanje uporabno? Okrog 60 % vprasanih je na
vprasanja odgovorilo pritrdilno.

3. Posameznik na trgu dela po 50. letu. Avtoriji so izvedli s 15 udelezenci, starimi od 50 do 60 let,
polstrukturirane intervjuje. Vprasanja so se nanasala na diskriminacijo zaposlenih glede na starost.
Poglavitna ugotovitev po mnenju anketiranih je, da starostna diskriminacija v Sloveniji obstaja.

4. Zaznavanije starejSih zaposlenih glede prilagajanja organizacij na njihove potrebe.

Vzorec 52 zaposlenih, starejSih od 50 let. Vprasanje: kako starejsi zaposleni zaznavajo ukrepe

prilagajanja organizacij na njihove potrebe?
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5. Kaksna je motivacija starejsih zaposlenih. Sodelovalo je 114 starejsih zaposlenih.

Cas delavnice je bil razmeroma omejen, zato predavateljica ni mogla nadrobneje predstaviti vseh
navedenih raziskav. Pripravila pa je izCrpno gradivo, ki ga je dala vsem udelezencem. V njem se lahko tisti,
ki jih to zanima, natancneje seznanijo z vsebinami in ugotovitvami raziskav.

Ocena: Delavnica je bila zelo dobro pripravljena in vodena. Predavateljica je zavzeto in izCrpno predstavila
vsebine, iziemno pomembne za Sirjenje obzorja kadrovskih delavcey, ki se bodo soocali s problematiko
starejSih zaposlenih: gre za soocanje s spremembami in upravljanje teh. Predstavljeni modeli in primeri,
povzeti iz raziskav, so nazorno predstavili pomemben del spektra znacilnosti, ki so starejSim zaposlenim
skupne ter jih morajo zaposlovalci in v njihovem imenu kadrovski delavci poznati in razumeti, da jih bodo

lahko primerno naslovili.

Pri vrednotenju delavnic smo upostevali tudi mnenje udeleZzencev cikla delavnic Zavzeti ASI. Analizirali

smo vprasalnik, ki so ga udelezenci izpolnili ob koncu vsake delavnice.

Splosni vtis udelezencev o izbrani vsebini, pripravljenem gradivu, smiselnosti poteka, informiranju — pred
usposabljanjem in po njem je bil pozitiven. V nadaljevanju predstavlamo mnenja udelezencev o

posameznem sklopu.

Preglednica 16: Mnenje udeleZencev o vsebini, ciljih delavnice, strukturi, metodi dela, pripravljenem u¢nem gradivu

Koliko se strinjate z naslednjimi trditvami?
Nikakor se ne | V glavnemse | V glavnem se | Popolnoma se
strinjam ne strinjam strinjam strinjam

Vsebina delavnice je bila primerna 0 1 20 46
Cilji delavnice so bili jasno izrazeni 0 3 22 42
Struktura poteka delavnice je bila

, 0 2 21 44
smiselna

rabljene metode dela so bile

UF.)O jene metode 0 3 21 3
primerne
Ucno gradivo je bilo koristno in uporabno 0 4 21 42
Delavnica je izpolnila moja pricakovanja 0 4 24 39
Na delavnici sem pridobil/-a nova znanja
. . 0 2 25 40
in informacije
Predstavljene vsebine mi bodo olajsale in
e 0 5 27 35
izboljSale delo

Vir: Podatki Vrednotenje programa ASI
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UdeleZenci so podali svoje mnenje tudi o kakovosti izvedbe in razumljivosti posameznega modula.
Podano je bilo mnenje o delu vsakega predavatelja oziroma modula (kjer je bilo vec predavateljev).
Stevilo udeleZencey, ki je odgovorilo na to vpraganje, je bilo razli¢no zaradi veje ali manjse udelezbe na

posameznem modulu.

Preglednica 17: Zadovoljstvo udeleZencev s predavatelji posameznih modulov

Zaradi anonimnosti imen izvajalcev delavnic je preglednica v arhivu ACS

Vir: Podatki Vrednotenje programa ASI

Glede razumljivosti vsebine so bili udelezenci bolj zadovoljni z razlago predavatelja 3, predavatelja 2 in
Predavateljico 15. Zelo podoben je vrstni red izraZzenih mnenj zadovoljstva s posameznimi izvajalci. Ocena
udeleZzencev se ujema s kvalitativnim vrednotenjem, kakrSnega so opravili evalvatorji; pri tem smo
podrobneje ovrednotili posamezne elemente modulov. Zadovoljstvo s posameznim izvajalcem je
povezano tudi z uporabnostjo vsebin, ki so jo udelezenci pridobili med usposabljanjem. Previadujoce
odgovore udelezencev lahko razvrstimo v tri kategorije: prispevek posameznega vsebinskega sklopa k
splosSnemu izboljSevanju stanja in ozaves¢anju zaposlenih in vodstva o pomenu strateSkega pristopa k
upravljanju zaposlenih, uporabnost modulov za delo s starejSimi in uporabnost modulov za osebno rast

udelezencev.

Cikel delavnic je potekal v dveh prostorih M hotela, prvi v kletnih prostorih in drugi—v pritlicju. UdeleZenci
so bili nekoliko kriti¢ni do prostora in razmer za delo med izvedbo u¢nega procesa. Mnenja o tem, kateri
prostor bi bil primernejsi za pripravo prve oziroma druge delavnice, so bila razli¢na. Eni so bili kritiéni do
tega, da je bilo v kletnem prostoru premalo svetlobe, pritoZevali so se nad pomanjkanjem Cistega zraka.
Drugim se je zdel prostor v pritli¢ju neustrezen; menili so, da je bilo premalo prostora, mize so bile
premajhne in zdelo se je, da je zaradi tega delo v skupinah otezeno. Ta kriticnost do prostora in delovnih
razmer sta prisla do izraza tudi pri vrednotenju posameznih elementov organiziranja delavnice.

Sicer so bili navzoci zadovoljni in so zelo visoko ovrednotili druge sestavine: obvescanje udelezencev pred
zaCetkom izobrazevanja, trajanje izobraZevanja, izbrani termin, urnik in razporeditev vsebin, upostevanje

potreb in interesov udeleZzencev.
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Za razliko od dozdajsnjih izvedb verjetno zaradi omejitev pri izbiri predavateljev ni bilo predavateljev iz
tujine. V tem so bili udeleZenci zadnjega cikla nekoliko prikrajSani. Predavatelji iz tujine so v preteklosti
vnesli nove vsebine in nacin dela.

Kljub novim, nepri¢akovanim okolis¢inam so bile delavnice korektno izpeljane. Dosegle so svoj namen,
kar zadeva podajanje znanja in spretnosti, uporabne so bile za organizacije in podjetja, kjer so udelezenci
zaposleni, skladne pa so bile tudi s cilji projekta ASI. Izbrani vsebinski sklopi so zajeli celotno problematiko
staranja delovne sile in izzive populacije po 45. letu starosti. Cikel delavnic je bil zasnovan holisti¢no, zato
je smiselno, da so se posamezniki udeleZili celotnega cikla in pridobili znanje iz vseh ponujenih sklopov.
Tudi v letu 2020, tako kot leto poprej, so udelezenci Zeleli ohraniti stike po kon¢anem ciklu. Menili so, da
bi izmenjava izkusenj in posvetovanje s kolegi na istem ali podobnem podrodju lahko pozitivno vplivala

na kakovost dela in olajsala vpeljevanje novosti, ki so jih med seminarjem izpeljali v praksi.
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SKLEPNI DEL

Ugotovitve

Naloga vrednotenja programa ASl je stiriletna naloga (2017-2020), namenjena spremljanju in evalviranju
projekta ASI (2017-2022), ki jo vodi in izvaja Javni sklad. Namen vrednotenja je ugotoviti ucinkovitost
projekta pri opolnomoceniju starejSih zaposlenih na delovhem mestu, ohranjanju dela in podaljSevanju
delovne dobe, kar je v skladu z aktualnimi nacionalnimi dokumenti in razmerami na trgu dela.
Program in naloga vrednotenja programa se osredotoCata na skupino starejSih zaposlenih, ki so
opredeljeni kot zaposleni, starejsi od 45 let, zlasti pa starejsi od 50 let. Uradna upokojitvena starost se v
mnogih drzavah ¢lanicah zviSuje, zato se bodo Stevilni delavci verjetno srecevali z daljSo poklicno potjo,
daljSo izpostavljenostjo nevarnostim pri delu ter spreminjajocim se delovnim okoljem. Ocena je, da bodo
do leta 2030 v stevilnih drzavah zaposleni, stari od 55 do 64 let, sestavljali 30 % ali vec aktivne delovne
sile. Hkrati pa so starejSi pomemben potencial na trgu delovne, saj je v nekaterih dokumentih, ki regulirajo
trg dela, poudarjeno, da bo omejena ponudba delovne sile v naslednjih letih omejitveni dejavnik za
gospodarsko rast (Vasle, 2016)
Evalvacija (vrednotenje) je bila zasnovana formativno (sprotno) in sumativno. Prva se je zacela izvajati Ze
v zgodnjem stadiju, med nacrtovanjem programa in poznejSim potekom — del tega je bil Ze podan v obliki
vmesnih porocil. Sprotna evalvacija je bila namenjena predvsem neposrednim izvajalcem in naro¢nikom
projekta, zato da bi se sproti podale pomembne informacije o poteku programa, prednostih in slabostih
posameznih aktivnosti programa. Sumativna evalvacija pa ponuja presojo ob koncu vrednotenja, zajema
retrospektivne podatke ter ponuja SirSo refleksijo in interpretacijo — pritem je lahko podlaga za odlocanje
o nadaljevanju dela in izpeljavo aktivnosti.
Z uporabo podatkov, ki smo jih dobili na podlagi vhaprej dolocene metodologije, smo skusali v sklopu
sumativnega vrednotenja podati SirSo sliko o izvedbi, odgovoriti na vnaprej postavljena vprasanja,
opozoriti na prednosti in pomanijkljivosti posameznih faz ter interpretirati ugotovitve v luéi celotnega
projekta.
Pri tem smo sledili temle merljivim smernicam in ciljem:

e koliko program pripomore h krepitvi kompetenc starejsih zaposlenih;

e ozaveS€anje delodajalcev o negativnih gospodarskih gibanijih in potrebnih prilagoditvah;

e koliko program zagotavlja podporo delodajalcem za ucinkovito upravljanje starajoce se delovne

sile.
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Pri spremljanju uresnicevanja ciliev smo kombinirali primarne in sekundarne podatke in vire ter integrirali
metode spremljanja, ki se navadno uporabljajo v evalvacijskih Studijah.

Vrednotenje programa ASl se konc¢a dve leti pred predvidenim koncem programa in ima zato pomembno
vlogo pri nadaljevanju in dokoncéevaniju naloge.

V sumativni evalvaciji smo skusali ugotoviti:
Koliko program odgovarja na cilie OP EKP 2014—20207? Kako se dopolnjuje z drugimi operacijami OP EKP

2014-20207? Koliko program odgovarja na demografske izzive? Ali so predvideni ukrepi (javni razpisi,
povabila, podaktivnosti) ustrezni glede na socialno-ekonomske razmere in bodo prispevali k doseganju
predvidenih ciliev? Ali so ukrepi usklajeni z Zzelenimi rezultati in ucinki? Ali so cilji usklajeni s problemi in
pricakovaniji razli¢nih deleznikov in koristnikov (konénih prejemnikov)? Ali program naslavlja obravnavana
relevantna vprasanja v mednarodnem in domacem okolju v novejSem ¢asu? Kateri so najpomembnejsi
sistemski in organizacijski dejavniki, ki lahko vplivajo na (ne)doseganije ciljev (gospodarska rast, trg dela,
vpliv priseljevanja itn.), koliko program zajema prilagoditev na morebitne sistemske spremembe ter
kak$na je notranja skladnost programa?

Pri vrednotenju smo uporabljali uveljavljene metode in postopke, ki se uporabljajo pri evalvaciji. Pri
sumativni evalvaciji smo se opirali na tele metode: analiza dokumentov in besedil, analiza statisticnih
podatkov, analiza odgovorov izvajalcev programa, pristojnih na zavodih za zaposlovanje, gospodarski
zbornici in obrtnih zbornicah. V formativnem delu pa smo uporabili metodo opazovanja, metode
pridobivanja podatkov in proucevanja stalis¢ (anketiranje in intervjuvanje) in pridobivanje mnenj v
fokusnih skupinah. Uporaba ve¢ metod je omogocila kvantitativno in kvalitativno analizo ter pripomogla
k oblikovanju globljih spoznanj in ugotovitev. Uporabljeni vzorec pa je zagotovil reprezentativnost nasih
ugotovitev.

Z analizo vsebine smo proucili tole gradivo: Javno povabilo — podpora podjetjem pri pripravi strategij za
ucinkovito upravljanje starejSih zaposlenih ter krepitvi njihovih kompetenc; strategije delodajalcev za
ucinkovito vpeljevanje ukrepov upravljanja starejSih zaposlenih; individualne izobraZevalne nacrte
pripravljenih v podjetjih; javni razpis za pilotne projekte razvoja in uvedbe inovativnih resitev za
ohranjanje zavzetosti, produktivnosti in u¢inkovitosti starejsih zaposlenih in Katalog ukrepov.

Statisticna analiza podatkov je bila pomemben del sumativnega vrednotenja programa. S pomocjo
statisticnih podatkov smo predstavili stanje, hkrati pa tudi pripravili inferencne statisticne analize, s
katerimi smo preverjali nekatere domneve.

Metodo opazovanja (evalvator je bil v tem udelezen) smo uporabili pri spremljanju kakovosti delavnic

oziroma cikla delavnic. S tem smo pridobili gradivo, s katerim smo opisali potek usposabljanja, vedenije
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udeleZencev ter znacilnosti izobraZevalnega procesa. Za ¢im bolj strukturirano pridobivanje podatkov in
na podlagi evalvacijskin vprasanj smo za potrebe opazovanja pripravili podlago za evidentiranje
znacilnosti delavnic. Na podlagi opazovanja je bila za posamezno delavnico pripravijena evalvacijska
ocena.

Anketna metoda je bila namenjena pridobivanju podatkov in mnenj udelezencev delavnic ali cikla
delavnic Zavzeti ASI. Za proucevanje zadovoljstva udelezencev se je zdel anketni vprasalnik primeren, saj
je zagotovil vsebinsko popolnost in izérpnost podatkov, natancnost ter moznost za standardizacijo
odgovorov. Uporabili smo vprasalnik, ki je bil oblikovan na Javnem skladu za razvoj kadrov in Stipendiranje.
Anketni vprasalnik je bil poslan vsem udelezencem delavnic, vecina je na vprasanja tudi odgovorila.
Odgovori anketiranih so bili predstavljeni v sumarni obliki.

Za pridobivanje mnenj in stali¢ o doloceni fazi projekta ali SirSe smo uporabili metodo intervjuvanja. Gre
za metodo sprasevanja, ki poteka med dvema posameznikoma ali ve¢ in je namenjena pridobivanju
relevantnih podatkov, mnen;j in stalis¢ z dolo¢enega podrocja (Cannell in Kahn, 1968). V evalvaciji smo s
to metodo pridobili mnenja in stali$¢a vodilnih v podjetjih, kadrovskih delavcev v podijetjih in SirSa mnenja
izvajalcev programa, nosilcev usposabljanja in oblikovalcev politike zaposlovanja na zavodih za
zaposlovanje, obrtni ali gospodarski zbornici. Intervjuvanje je potekalo bodisi v podjetjih ali v treh fokusnih
skupinah. Dve sta bili izvedeni na ACS, ena je potekala po spletu. Izbrani respondenti so sodelovali ne le
pri zbiranju stalis¢ in mnenj, temvec tudi pri pojasnjevanju nekaterih dilem s podrocja staranja delovne
sile in izzivov, s katerimi se sre€ujejo v podjetjih in drugih organizacijah pri reguliranju te problematike. Da
bi dobili odgovore na zastavljena vprasanja, smo oblikovali vprasalnik odprtega tipa oziroma t. i. podlago
za pogovor. Odgovori so bili nato kvalitativno obdelani.

V nadaljevanju so podani povzetki vrednotenja nekaterih aktivnosti.

Katalog ukrepov je pripomocek, ki delodajalcem olajSa uvajanje nacrtnega usposabljanja starejsih.
Katalog vsebuje 60 ukrepov, ki sledijo ciliem programa Celovita podpora podjetij za aktivho staranje
delovne sile. Ukrepi so razvrsceni v pet vsebinskih podrocij: Promocija in varovanje zdravja (14 ukrepov),
Ergonomija, prilagoditev dela in delovnega casa (14 ukrepov), Kadrovski razvoj kompetenc in
usposabljanje (10 ukrepov), Prenos znanja in sodelovanja (13 ukrepov) in Zavzetost in vklju¢enost (9
ukrepov). Za vsako podrocje so ukrepi razvrsceni glede na velikost podjetja, finanénega viozka za
doseganje nekega cilja in predvidenih ucinkov. Zasnova kataloga je logi¢na in pregledna, tako imajo
uporabniki imajo enostaven pregled nad moznostmi, ki so na voljo, in izbirajo med ukrepi, ki so zanje

najprimernejsi.
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Ocenjujemo, da je dodana vrednost kataloga na teh podrogjih:

1.

Je prvi priro¢nih v Sloveniiji, ki ponuja kompleksne ukrepe in priporocila podjetjem s podrocja staranja
delovne sile. Po mnenju delodajalcev Katalog ponuja konkretne (prakticne) resitve za soocanje z izzi-
vom staranja.
Uposteva celostno problematiko staranja delovne sile in zajema vladne, nevladne in mednarodne do-
kumente in smernice (Evropske komisije), ki se nanasajo na problematiko staranja delovne sile. Gra-
divo uposteva globalna in nacionalna gibanja v gospodarstvu, hkrati pa sledi logiki delovanja mikrosi-
stemov. V katalogu je tudi predstavljenih veliko primerov dobrih praks iz Slovenije in izbranih evropskih
drzav, ki ponazarjajo uporabo ukrepov v konkretnih okolis¢inah.
Katalog je odprtega tipa, avtorji sledijo demografskim gibanjem in smernicam trga dela in vsebino
lahko sproti dopolnjujejo. Leta 2018 je bila Ze izpeljana posodobitev kataloga. Predvsem so dragoceni
primeri dobrih praks, ki se tudi lahko dopolnjujejo in povezuijejo s polozaji v podjetjih.
Gradivo se odli¢no povezuje z drugimi aktivnostmi i rezultati programa.
Temeljitejsi pregled gradiva je sicer pokazal, da ima katalog ukrepov nekatere nedoslednosti, na katere
smo opozorili v gradivu, na primer ponekod je vsebinska nedoslednost, manjsa preglednost pri
nekaterih segmentih ali manjSa terminoloska doslednost. Ograjensek je predlagala nekatere
dopolnitve, spremembe in predloge, ki bi prispevali h kakovosti kataloga, denimo:

e preimenovanije podrocja Zavzetost in vklju¢enost v Medgeneracijsko povezovanije in vkljuéenost;

e razsiritev aktivnosti ukrepa Vprasajmo zaposlene za vse skupine zaposlenih, saj naj bi bile pri re-

Sevanju problematike staranja upostevane vse starostne kategorije — tudi kategorija mlajsih, ki
lahko bolj ali manj podprejo izvajanje predlogov;
e predlogi se nanasajo tudi na prestrukturiranje in predvsem zdruZevanje nekaterih vsebinskih

sklopov ali podrodij.

Kljub tem pripombam menimo, da je katalog eden od najuporabnejsih pripomockov za nacrtovanje

strategij in ukrepov upravljanja stare;jsih, zato je njegova uporaba lahko smiselna tudi po konéanem

programu. Poleg tega je tudi pripomocek ki se smiselno povezuje z aktivnostmi v razliénih fazah izvedbe

programa, na primer s pripravo strategij v podjetjih, ciklom delavnic, pripravo dokumentacije itn.

V sklopu programa se izvajajo vsako leto strokovne delavnice t. i. Zavzeti ASI, ki so namenjene prenosu

znanja/spretnosti in primerov dobrih praks v organizacije in podjetja, kjer se soocajo z izzivi starajoce se

delovne sile. To so predvsem organizacije, kjer se ob vecanju Stevila starejSih zaposlenih srecujejo tudi s

pomanjkanjem strokovnjakov, zato jim je Se posebno veliko do tega, da bi najbolj izkuSene delavce

spodbudili k podaljSanju delovne aktivnosti tudi po upokojitvi. Delavnice naj bi opolnomocile delodajalce
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za delo s starajoco se delovno silo, omogocile krepitev kompetenc in izboljSevanje poloZaja na trgu dela.
Delavnice so sestavljene iz teoreti¢nega in prakti¢nega dela. So brezpla¢ne, namenjene pa tistim, ki se v
svojih organizacijah ukvarjajo z razvojem zaposlenih — direktorjem, vodjem kadrovskih sluzb in HR-
menedZerjem, kadrovnikom in kadrovskim specialistom itn. (Iz dokumentacije)

Med vrednotenjem sta se zasnova in potek delavnic spreminjala glede na strukturo, vsebino, izbor in
Stevilo udelezencev, izvedbo, pripravljeno gradivo in celo lokacijo. Delavnice, ki so potekale leta 2017/18,
so bile enodnevne, vsak udelezenec je lahko izbral eno izmed delavnic, potekale pa so po razli¢nih krajih
(Duplek, Polzela, Ajdovicina, Menges, Portoro?, Nova Gorica, Celje, Sentjur). Stevilo udelezencev se je
spreminjalo od 8 do 50, razlikovale so se tudi po vlogi, poznavanju problematike in statusu udelezencev v
podjetju.

Leta 2019 so bile delavnice prenovljene, vsako leto so potekale v dveh ciklih—vsak je bil sestavljen iz petih
ali Sestih modulov. Modul je zaokrozen vsebinski sklop, pri vsakem pridobijo udelezenci teoreti¢no znanje
in prakti¢ne izkusnje. Za sodelovanje v ciklu delavnic so bili udeleZenci skrbno izbrani na podlagi vnapre;j
doloc¢enih meril, vsak se je udelezil celotnega cikla in se je poglobljeno seznanil s problematiko staranja s
pravnega, medicinskega, demografskega in edukativnega zornega kota. Prvo leto (2019) je potekal cikel
delavnic na Javnem skladu Ljubljani, leta 2020 pa v prostorih Hotela M prav tako v Ljubljani. Zaradi
epidemioloskih razmer je bila izpeljava zadnje leto v dogovoru z Ministrstvom za delo, druZino, socialne
zadeve in enake mozZnosti nekoliko okrnjena in spremenjena.

Pri vrednotenju smo spremljali kakovost vsake delavnice posebej, cikel delavnic Zavzeti ASI v celoti in
razvoj instrumenta v vec€ letih. Osredotodili smo se na vnaprej dogovorjena evalvacijska vprasanja: KakSne
so reference predavateljev in katero podrocje izobraZevanja starejSih v podjetjih podpirajo? Kaksni so
strokovno znanje, izkusnje in zmoZnosti za uspesno izvedbo programov? Ali vsebina usposabljanja
pripomore k uresnicevanju ciliev projekta? Ali izvedbeni programi upostevajo potrebe definirane skupine
udelezencev? Kaksna je uporabnost znanja, ki ga pridobivajo udelezenci v programu? Kaksna je kakovost
izpeljave programa (opredeljena v nadaljevanju)? Na vsa ta vprasanja smo podrobneje odgovorili v
besedilu. Pri tem smo se opirali na podana evalvacijska mnenja evalvatorjev, mnenja udelezencev in

pregled projektne dokumentacije.

V nadaljevanju bi poudarili tole:
Strokovne delavnice Zavzeti ASI so ena temeljnih sestavin programa Celotna podpora podjetjem za
aktivno staranje delovne sile. Konceptualno, vsebinsko in izvedbeno podpirajo cilje projekta. Delavnice

skupaj z mednarodno konferenco, ki poteka vsako leto v sklopu programa, in natecajem s priznanjem
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StarejSim prijazno podjetje, so pomemben instrument za ozavescanje delodajalcev in SirSe strokovne

javnosti o demografskih spremembah, potrebnih prilagoditvah na $irSi ravni, v podjetjih in drugih

organizacijah ter pripomorejo k prejemanju in implementaciji strategij in uresni¢evanju ukrepov na teh

podrogjih.

Zacetna izvedba delavnic je bila nekoliko problematizirana. Pregled posameznih evalvacijskih porocil kaze,

da smo bili precej kriticni do temeljnih sestavin delavnic. Poglavitne pa so bile:

Vsebina nekaterih delavnic je bila presplosna, nanasala se je na celotno populacijo zaposlenih, in
ne na kategorijo starejsih, ki je bila prednostna. Ta ugotovitev seveda ni veljala za vse skupine, a
je bila razvidna pri vecini.

Izbor skupin ni bil vedno primeren. Med evalvacijo smo ugotovili, da so bile skupine izjemno he-
terogene glede na Ze pridobljeno znanje in izkusnje udeleZencev, njihovo vliogo v podjetjih orga-
nizacijah (veliko je bilo pripravnikov) in moznost za implementacijo ukrepov v podjetja.

Skupine so bile po velikosti razlicne, v njih je bilo od 8 do 50 udelezencey, zato so bile razmere za
delo zelo razliéne in priloZznosti za aktivno sodelovanje ravno tako. Tudi izbor vsebin na zacetku ni
bil povsem smiselno povezan, nekatere so se ponavljale.

Ker so se izbrani udelezili le ene ali dveh delavnic, niso imeli moznosti, da bi se seznanili z razli¢-
nimi vidiki te problematike. Vprasamo se lahko, koliko so lahko to parcialno znanje pozneje upo-

rabljali v svojih organizacijah.

Analiza je pokazala, da je poznejsa zasnova in izvedba delavnic v obliki cikla primernejsa iz tehle razlogov:

V ciklu delavnic pridobijo posamezniki Sirso sliko in pregled nad reSevanjem demografskih izzivov
v organizacijah, kjer delajo, in tako lahko lazje vpeljujejo novosti, strategije, ukrepe. Ker je to vse-
binsko veliko bolj poglobljeno in tudi daljSe izobraZevanje/usposabljanje, pridobijo temeljne
spretnosti, ki jim pomagajo pri vpeljavi strategij, reorganizaciji dela v korist starejSim ali izpeljavi
nekaterih prilagoditev.

Pri dolgotrajnejsi izvedbi delavnic so se kadrovniki seznanili in povezali med seboj. Pri delu so jim
Se posebno koristile izkusnje njihovih kolegov, ki so jih spoznali med izobrazevanjem. S tem ko so
poslusali, kaksne resitve uporabljajo drugje, so tudi sami prisli do moznih resitev in odgovorov pri

reSevanju kadrovskih problemov v svojih podijetjih.
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e Prvicikel usposabljanj je potekal v prostorih Javnega sklada Republike Slovenije. Prostor je bil pri-
merno velik za 30 udelezencev. Predavatelji so imeli vse potrebne didakticne pripomocke za iz-
peljavo izobraZevanja. Izbrana skupina pa je bila po velikosti ravno pravinja za izvedbo razli¢nih
andragoskih pristopov in metod dela.

e Zudelezbo na mednarodnem dogodku so imeli udelezenci priloznost, da dopolnijo svoje znanje
in spretnosti ter s asovne razdalje reflektirajo vsebine in izzive, s katerimi so se srecali v ciklu
delavnic.

Individualni naért usposabljanja in karierni nacrt je instrument, ki omogoca nacrtovanje izobrazevalnih
ciliev, ovrednotenje dotedanje izobraZevalne in ucne prakse ter nacrtovanje poti za doseganje
postavljenih ciliev. Je sestavni del strategij podijetij, uvrs¢enih v projekt ASI. Za vrednotenje kakovosti
individualnih nacrtov usposabljanja in kadrovskih nacrtov je bil oblikovan model, ki temelji na treh stebrih.
Prva dva (organizacijski in posameznikov) sta obicajna za oblikovanje osebnih nacrtov izobrazevanja in
usposabljanja, tretji pa zajema znadilnosti projekta ASI in omogoca spremljanje, koliko kadrovski delavci
integrirajo sestavine programa: izvajanje strategij vseZivljenjskega ucenja, pridobivanje kompetenc
starejSega, usposabljanje za notranjega trenerja itn. Ovrednotenih je bilo 10 naklju¢no izbranih nacrtov.
Ker je bilo vrednotenje anonimno, ni bilo mogoce primerjati povezanosti posameznega naérta z
znacilnostmi strategij. Nacrti so bili oblikovani na podlagi pogovorov z zaposlenimi, SWOT analize ali
posebnih instrumentov, ki so jih pripravljala podijetja, in so bili namenjeni ovrednotenju temeljnih
spretnosti in znanja zaposlenih. Podjetja so pri oblikovanju nacrtov podjetja vecinoma upostevala
elemente organizacije in posameznika, sestavine, povezane z znacilnostmi visje starostne kategorije, pa
S0 manj zastopane.

Splosna ugotovitev je, da so individualni nacrti usposabljanja in kadrovski nacrti zelo razli¢ne kakovosti,
saj so bila v analizo zajeta podjetja, ki imajo razlicno razvito kadrovsko sluzbo. V nekaterih podjetjih so v
preteklosti redno pripravljali take nacrte, v drugih pa je to novost. Za poenostavljanje oblikovanja naértov
izobraZevanja in usposabljanja ter kariernih naértov v manjsih ali kadrovsko manj podprtih sistemih bi bilo
koristno, ¢e bi bil ponujen neki splosni vzorec, ki bi ga posamezna podjetja lahko tudi spreminjala,
dopolnjevala, poenostavljala ipd.

Javna povabila za podporo podjetiem

Javni sklad je v sklopu projekta ASI do zdaj objavil dve javni povabili za podporo podjetjem pri pripravi
strategij za ucinkovito upravljanje starejSih zaposlenih ter krepitvi njihovih kompetenc: prvega konec leta
2017, drugega leta 2019, tretjega pa bodo po napovedih objavili Se v prvi polovici leta 2021.

Gre za »temeljni in osrednji instrument za izpeljavo programa ASl«.
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Osrednji vsebini javnega poziva sta:

e oblikovanje strategij upravljanja starejsih zaposlenih;

e nacrtin vsebina usposabljanja starejsih zaposlenih.
Prijavitelji so morali ustrezati dolo¢enim sploSnim pogojem, med njimi je bil posebni ta, da morajo imeti
zaposlenega vsaj enega sodelavca, starejSega od 45 let.
V nasi evalvaciji smo predstavili in ocenili prvega med temi javnimi povabili. Povzemamo oceno:
Podobno kot velja za druge izpeljane aktivnosti v projektu ASI, velja tudi za javno povabilo premislek, da
bomo pravo vrednost lahko preverili Sele, ko bomo lahko preverili ucinke predvidenih aktivnosti, ki jih
naslavljajo ponujeni programi.
Pri oceni samega javnega povabila kot instrumenta pa lahko brez zadrege podelimo zelo pozitivnho oceno.
To je premisljen koncept vkljuéevanja in spodbujanja podjetij, da se dejavno in pravocasno lotijo
obravnave in reSevanja vedno bolj perece problematike starajoce se populacije zaposlenih. Merila izbire
in instrumenti spremljanja in nadzora so primerno zasnovani, gradivo in pripomocki so razumljivi, dobro
pripravljeni in lahko dostopni.
Pri tem bi opozorili na dva sestavna dela celotnega instrumentarija.
Znova poudarjamo pozitivno oceno Kataloga ukrepov za ucinkovito upravljanje starejSih zaposlenih, ki
odpira veliko sicer manj upostevanih ravni in zornih kotov upravljanja starejSih. Poleg vseh vidikoy,
povezanih s fizi€nimi in druzbenimi oziroma druzinskimi znacilnostmi, je posebno pomemben poudarek
na obojestranskem medgeneracijskem sodelovanju vseh generacij, zaposlenih v nekem podijetju.
Negativno pa lahko ovrednotimo premalo premisljen in nedodelan instrument Vprasalnik o ugotavljanju
delovnih razmer v podjetju, ki ga morajo dvakrat izpolniti vsi udelezenci usposabljanja. Vprasalnik ima po
nasem mnenju dve pomembni pomanjkljivosti ali napaki, ki precej omejujeta njegovo uporabnost
oziroma doseg pri¢akovanih izsledkov: 1) ker morajo udelezenci navesti svoje ime in priimek in se na
koncu podpisati, je precej verjetno, da pri vprasanjih, ki se nanasajo na delovne razmere, ne bodo docela
iskreni, saj se zavedajo, da bodo njihove odgovore dobili na vpogled tudi njihovi nadrejeni; 2) ambicija
njegove zasnove, torej merjenje ucinkov, neposredno po izpeljanem usposabljanju, je zelo pretenciozna

in neutemeljena.
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Razen po naSem mnenju ne dovolj dorecenega instrumenta VpraSalnika o ugotavljanju delovnih razmer
v podjetju, je bilo javno povabilo v celoti domisljeno in ustrezno. Sledilo je zasnovi celotnega programa
ASI pa tudi zaértanim ciliem posameznih faz projekta.?®

Za bolj utemeljeno oceno javnega povabila smo na ACS 4. 12. 2018 organizirali razpravo v obliki fokusne
skupine, ki se je je udelezilo 6 predstavnikov podjetij in predstavnik Javnega sklada. V zanimivi razpravi, ki
je potekala v okviru vnaprej poslanih vprasanj udelezencem, so se razpravljavci vecinoma strinjali, da je
bil instrument javnega povabila pozitivna priloZznost za podijetja, da se primerno lotijo vprasanj, povezanih
s staranjem zaposlenih.

Strategije v podjetjih

Poglavitni namen javnih povabil je bil spodbuditi podjetja, da izdelajo strategije upravljanja starejsih
zaposlenih, ki bo umerjena po njihovih znacilnosti, tako delovnih mest kot starostne strukture. Pritem so
podjetja veliko izkoristila tudi dano mozZnost, da si pri izdelavi strategij pomagajo z zunanjimi izvajalci, ki
S0 usposobljeni za take naloge.

V nasi evalvaciji smo dobili vpogled v vzorec pripravljenih strategij, ki smo jih ocenili, ocene pa uvrstili v
zaklju¢no porocilo.

Javni razpis za izbor pilotnih projektov

Razpis je bil namenjen razvoju in vpeljavi inovativnih resitev za ohranjanje zavzetosti, produktivnosti in
ucinkovitosti starejSih zaposlenih v podjetjih in drugih organizacijah. Odziv podijetij je bil zelo dober.
Prijavitelji so se morali — v skladu z navodili — prijavljati v dvojicah (z moZnostjo sodelovanja Se tretje
organizacije, ki je pomagala pri zasnovi pilotnega projekta). Poglavitni namen sodelovanja med dvema
podjetjema je bil prenos skupaj oblikovanih resitev v prakso obeh podijetij in tako resitve preskusiti v dveh
razlicnih delovnih okoljih.

V podrobno opisanih resitvah posameznih prijaviteljev, ki smo jih uvrstili v sam dokument, so projekti

predstavljeni, njihova utemeljenost pa tudi ocenjena.

Priporocila

Nedvomno program Celovita podpora za aktivno staranje delovne sile pripomore h krepitvi kompetenc
starejSih in zagotavlja podporo delodajalcem za ucinkovito staranje delovne sile v njihovih organizacijah.

Od tod tudi veliko zanimanje vodilnih v podjetjih za sodelovanje pri tem programu. Po besedah izvajalcev

%6 Na tem mestu zapi$imo, da je bil zgoraj omenjeni vprasalnik kot priloga naslednjemu javhemu povabilu
spremenjen in izboljsan.
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(Javnega sklada) je zanimanje za ta program Stirikrat vecje, kot je na voljo sredstev. Domneva izvajalcev
na podlagi pogovorov z vodilnimi je bila, da bi nekatera podjetja celo sprejela ukrepe, namenjene
starejSim zaposlenim, tudi ¢e ne bi bilo subvencije.

Statisticni podatki kaZejo nekatere spremembe med trajanjem programa (2017-2020).

Slika 9: DeleZi upokojenih po spolu in starostnih razredih

DELEZI UPOKOJENIH PO SPOLU IN STAROSTNIH RAZREDIH

2017 2018 2019 2017 2018 2019

moski Zenske

M 45-49 let W50-54let m55-59 let ™ 60-65 let

Vir: SURS.

Slika 10: DeleZi zaposlenih po spolu in starostnih razredih

DELEZI ZAPOSLENIH PO SPOLU IN STAROSTNIH RAZREDIH
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2017 2018 2019 2017 2018 2019

80,8
81,1
82,5

moski Zenske

m45-49let m50-54let m55-59let m60-65 let

Vir: SURS.
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Delez upokojenih v starostnih razredih po petinstiridesetm letu se zadnja leta pri obeh spolih opazno
zmanjsuje, to velja tudi za obravnavana tri leta v obdobju od 2017 do 2019. Posledi¢no se povecuje tudi
delez zaposlenih v teh starostnih razredih (glej prejsnji sliki). Najverjetneje je tako zaradi vpliva sprememb
v dolocanju predpisane starosti za upokojitev, zato bi tezko sklepali, da so te spremembe nastale zaradi
ucinkov programa ASl. Zelene ucinke tega programa lahko pri¢akujemo Sele &ez ve let. V gospodarstvu
obstajajo pomembne silnice, ki u¢inkujejo na merjene parametre, denimo razmerje med ponudbo in
povprasevanjem delovne sile, splosno zdravstveno stanje starajocih se v drzavi, Ze omenjeni pogoji za
prehod iz dela v upokojitev itn. Kljub nekaterim pozitivnim kazalnikom se moramo zavedati, da je
Slovenija med drZzavami Evropske unije z najnizjo stopnjo aktivnosti v starostni skupini od 50 do 64 let,

predvsem med manj izobraZenimi in izraziteje to velja za Zenske:

Slika 11: Aktivnost glede na izobrazbo, Zenske 2019

AKTIVNOST GLEDE NA IZOBRAZBO - zenske, 2019

Visjesolska, visokosolska - Skupaj I 13 n
Srednja strokovna, srednja sploSna “l 26 H
Srednja poklicna “l 44

NiZja poklicna “. 49

Osnovnosolska ali manj - Skupaj nl 58

N Zaposleni ® Brezposelni M Ucenci, dijaki in Studenti = Upokojenci ® Drugi neaktivni |

Vir: SURS.
Seveda, kdaj posameznik zapusti trg dela, je praviloma njegova osebna odlocitey, a ta je zelo odvisna od
sistemskih pogojev, ugodnosti ali ovire pri tem. Tudi ucinki tovrstnih projektov in programov, kot je
ovrednoteni, so lahko vedji, ¢e jih okolje pri tem podpira, in nasprotno. To je odlicno povedal eden od
vodilnih:
»/.../ stvar se zatakne, ko vmes stopi zakonodaja. Lahko izvajate ne vem kakSne ukrepe in ponujate solidne
subvencije, a €e vas zakonodaja pri tem ne podpira ali celo kaznuje, na primer posledica tega, da si ostal

dve leti dlje v sluzbi, sta daljSi ¢as dela in slabsa pokojnina, nimas veliko manevrskega prostora ...«
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Vecina starejSih v Sloveniji se odloci za ¢im prejSnjo upokojitev, ker je sploSno znano, da se pogoiji
upokojevanja z leti slabsajo. Ucinki takih projektov so vecji, ko so tudi sistemsko podprti z ustrezno
zakonsko podlago, modeli zavarovanja, informacijsko-komunikacijsko tehnologijo in drugimi
ekonomskimi in organizacijskimi podlagami za podaljSevanje delovne dobe. Sistemske spremembe,
sprejete v zadnjih nekaj letih, so s finanénimi spodbudami pa tudi z viSanjem odmerne stopnje
obracunavanja pokojninske osnove pri podaljSanju delovne dobe nedvomno vplivale na prej prikazana
pozitivna gibanja. Seveda pa je izraba teh ugodnosti zelo odvisna od narave dela: zaposleni, ki opravijajo
fizicno zahtevno delo, si podaljSanje delovne dobe na istih delovnih mestih tezko privoscijo.

Priporocila, ki so predstavljena v nadaljevanju, so na ravni sistema, organizacij v regijah in na ravni

posameznika.

Priporocilo 1: Vpeljava instituta postopnega upokojevanja

Vredno bi bilo razmisliti o vpeljavi instituta »postopnega upokojevanja«, po katerem segajo predvsem
skandinavske drzave, v Sloveniji pa to e ni v navadi. Ta institut omogoca, da delajo starejsi manj ur na
teden, preden se dokon¢no upokaijijo. Tudi v nacionalnih dokumentih se poudarja, da je treba na trgu
dela ustvariti take razmere, da bodo delodajalci pripravljeni zaposliti starejSe in da jih bodo lahko zaposlili
na delovnih mestih, kjer so lahko ucinkoviti in bodo imeli moznost prispevati k uresnicevanju drugih ciljev
itn. podjetja. (StarejSi na trgu dela, 2013) Pri tem ukrepi na trgu dela morajo biti usklajeni z ukrepi na
drugih podrodjih; upokojevanje je zelo povezano z zdravstvenim stanjem in psihofizicnimi teZzavami

upokojencey, s priloZznostmi za uresnicevanje drugih osebnih ciljev itn.

Priporocilo 2: Ukrepi naj bodo prilagojeni razlikam med razliénimi skupinami starejsih
zaposlenih

V programu Celovita podpora za aktivno staranje delovne sile se starejSi obravnavajo razmeroma enotno.
Populacija starejsih zaposlenih pa je raznolika. Na naslednji sliki na primer vidimo, da se pri starejSih
zaposlenih precej veca delez bolj izobrazenih (to je seveda razumljivo, saj bolj izobraZeni zaradi Studija

pozneje vstopajo na trg dela).
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Slika 12: Starejsi zaposleni po spolu in izobrazbi

STAREJSI ZAPOSLENI PO SPOLU IN IZOBRAZBI

45-49 let 50-54 let 55-59 let 60 + let 45-49 let 50-54 let 55-59 let 60 + let
moski Zenske
B Osnovnosolska ali man;j B Srednjesolska M VisjeSolska, visokoSolska
Vir: SURS.

Tako je tudi nasa analiza pokazala, da so aktivnejsi posamezniki z viSjo stopnjo poprejsnje izobrazbe in
poklicnim statusom. Najmanj motivirani naj bi bili torej starejsi, pripadniki ranljivih skupin oziroma
posamezniki brez izobrazbe, z negativnimi poprejSnjimi ucnimi izkusnjami, z zdravstvenimi tezavami,
priseljenci in Romi. Zato morajo biti ukrepi cilino usmerjeni specificno glede na znacilnosti posamezne
skupine starejsSih zaposlenih. Poglavitni poudarek bi moral biti namenjen prilagajanju delovnih mest

znacilnostim posameznih starejsih skupin.

Priporocilo 3: Vec pozornosti nameniti posameznikom prilagojenim kariernim nacrtom
Ugotovili smo, da so pri delovnih mestih, ki zahtevajo fiziéni napor, ukrepi usmerjeni v prilagajanje
nekaterih elementov delovnega procesa (npr. ergonomija, krajsi presledki med premori, gibljiv delovni

¢as), manj pozornosti pa je namenjeno kariernemu nacrtovanju pri podaljSevanju zaposlenosti.

Priporocilo 4: Oblikovanje novih delovnih mest, prilagojenih starejsim zaposlenim

Namre¢, ¢e skuSamo proizvodnega delavca spodbuditi k poznejSemu upokojevanju, mu moramo
ponuditi manj naporno delovno mesto, in ne zgolj delne prilagoditve obstojecega. To pa mora biti del
sporazumnega kariernega nacrta, ki mora predvideti tudi razlicno usposabljanje in pridobivanje dodatnih

temeljnih spretnosti.
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Vrednotenje programa je potekalo med epidemijo covida-19, zato je bila izvedba pri uresnice-
vanju ciljev nekoliko prilagojena. Pri tem sta digitalizacija in informacijsko-komunikacija teh-
nologija lahko velika prednost, seveda pa nekaterih postopkov in ukrepov, predvidenih v tem
projektu, ne moreta enakovredno nadomestiti. Gre predvsem za izvajanje nacrtovanih pro-
gramov usposabljanja, namenjenih starejSim zaposlenim. Te izvedbe so bile zelo onemogo-
¢ene ali okrnjene. Okolis¢ine smo pri vrednotenju upostevali kot delovanje visje sile in jih spre-

jeli kot neogibno dejstvo.

PriporoCilo 5: Deljenje primerov dobrih praks: Katalog ukrepov dopolniti z inovativnimi
reSitvami, izpeljanimi v okviru pilotnih projektov

Eden od pomembnih izdelkov programa je Katalog ukrepov. Kot je bilo Ze napisano, je to pri-
pomocek, ki vodilnim in kadrovskim delavcem v podjetjih omogoca razvoj strategij za uvaja-
nje nacrtnega upravljanja starejsih zaposlenih. Ukrepi, predstavljeni v katalogu, se nanasajo
na temeljna vsebinska podrocja: Promocija in varovanje zdravja; Ergonomija in prilagoditev
dela; Ohranjanje in razvoj kompetenc zaposlenih; Medgeneracijsko povezovanje in ozavesca-
nje. Ukrepi so ovrednoteni glede na to, koliko so primerni za podjetja razlicnega tipa (dejav-
nosti, velikosti in), in glede na predvidene finanéne vlozke in ucinke. Katalog ni zaprtega tipa,
temvec se lahko dopolnjuje, posodablja in spreminja, pri tem pa uposteva nove razmere na
trgu dela, v gospodarstvu ter vlogo oziroma polozaj starejSih v dolocenih povezavah. Ta za-
snova Kataloga ukrepov je Se posebno uporabna v razmerah, kot so zdajsnje, ko se je zaradi
epidemioloskega stanja zelo spremenilo delovanje podjetij in drugih organizacij in navsezad-
nje potek samega programa ASI. Smiselno je izkoristiti prednosti te zasnove in integrirati
smernice in ukrepe za starejSe, ki so v danih razmerah relevantne. To so predvsem priporocila
aktivne politike zaposlovanja. ZRSZ (2021) je namrec, upostevajoc specifike trga dela, pripravil
priporocCila oziroma kombiniranje ukrepov in aktivnosti kot odziv na posledice epidemije na
trgu dela. Glede na obravnavano problematiko so Se posebno relevantna: promocija vseZiv-
lienjskega ucenja in izboljSanja digitalne pismenosti z namenom povecevanja zaposlitvenih
moznosti starejsih in nizko usposobljenih delavcev; nadaljnje izvajanje individualnih obravnav
posameznikov za njihovo hitrejSo reintegracijo na trg dela; prilagajanje delovnih mest in orga-

nizacije tehnoloskim in podnebnim spremembam ter sinergijsko delovanje in povezovanje
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vseh deleZnikov za izboljSanje stanja na trgu dela https://www.ess.gov.si/ files/13699/Stro-

kovna izhodisca leto 2021.pdf.

Pri tem je izjemno pomembno medsektorsko povezovanje in dopolnjevanje vsebin Kataloga
ukrepov za ucinkovito upravljanje starejsih zaposlenih s priporocili in usmeritvami drugih po-

drocij, zdravstvenega, gospodarskega, izobrazevalnega, infrastrukturnega itn.

Med obveznostmi podjetij, zajetih v program Celovita podpora podjetij za aktivno staranje, je
bila tudi priprava strategij in v sklopu tega individualnega nacrta usposabljanja in kariernega
nacrta za vsakega zaposlenega, starejSega od 45 let. Nacrt predstavlja podlago zaposlenim in
kadrovskih delavcem ali odgovornim za podrocje razvoja kadrov za: ovrednotenje izobrazeval-
nih in u¢nih praks ter znanja in spretnosti zaposlenih, za postavljanje izobrazevalnih/ucnih ci-
liev in nacrtovanje aktivnosti in nacinov za njihovo uresni¢evanje. Priprava individualnega na-
¢rta usposabljanja in kariernega nacrta je v podjetjih smiselna, ker imajo zaposleni razlicne
zmoznosti, sociodemografske znacilnosti, polozaje, psiholoSke znacilnosti in v skladu s tem
tudi izobrazZevalne in u¢ne preference. Pri vrednotenju izbranih nacrtov v posameznih podje-
tjih smo se osredinili predvsem na tri vidike: vidik podjetja/organizacije, posameznika (osebni,
individualni) in vidik programa Celovita podpora, ki postavlja v sredis¢e potrebe in znacilnosti
starejSih. Ugotavljali smo, koliko se naklju¢no izbrani primeri nacrtovanja usposabljanja in raz-

voja strokovnega osebja pribliZzujejo modelu, ki je bil oblikovan za potrebe te evalvacije.

Priporocilo 6: Vpeljava dostopne podporne mreZe za karierno nacrtovanje podjetjem, ki
tovrstne sluzbe nimajo primerno organizirane

Analiza je pokazala, da imajo pri pripravi naértov usposabljanja in kariernih naértov podjetja
svoje pristope ter instrumente za vrednotenje zdajSnjega stanja in kompetence zaposlenih.
Razlike v kakovosti pripravljenih nacrtov so bile velike. Nekatera podjetja so imela s pripravo
in uresni¢evanjem nacrtov dolgoletno prakso, za druga, predvsem manjsa podjetja, je bila ta
novost. Podjetja so imela tudi razliéne zmogljivosti in razliéno kvalificirano osebje za kadrovsko
naértovanje. Za lazjo in bolj kakovostno pripravo individualnih nacrtov usposabljanja in
kadrovskega nacrtovanja bi bilo koristno, ¢e bi se v programu oblikovale smernice ali celo
obrazce, ki bodo v pomo¢ podjetjem s SibkejSo kadrovsko podporo, bi imela vsebino, ki bi
zajemala ves proces, od priprave in pridobivanja podatkov do izvedbe in vrednotenja. Lahko
se tudi razmislja o pripravi standardiziranih obrazcev (shem) za potrebe projekta ASI.
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Priporocilo 7: Tudi po zaklju¢ku projekta ASI naj se nadaljuje z organiziranjem primernih vsebin
in oblik delavnic, namenjenih kadrovskim delavcem za ustrezno karierno nacrtovanje starejsih
zaposlenih

Med vrednotenjem uresnicevanja strategij podjetij in drugih organizacij smo se udeleZili ne-
katerih tecajev, seminarjev in delavnic v podjetjih, namenjenih starejSim ali starostno mesa-
nim skupinam. UdeleZence so usposabljali inStruktorji, mentoriji iz podjetij ali zunanji strokov-
njaki. SploSna ugotovitev je bila, da so prevladovala krajSa usposabljanja, ve¢inoma eno- ali
dvodnevni izobraZevalni dogodki. Izobrazevalni dogodki, ki so potekali v sklopu programa, so
bili povecini pozitivho ocenjeni. Kar zadeva SirSe opolnomocenje starejsih, pa menimo, da bi
bilo koristno, ¢e bi krajse oblike izobraZevanja presle v daljSe izobraZevanje in postale sestavni
del vsezivljenjske izobrazbene usmeritve vsakega zaposlenega. To bi omogocilo vecjo proznost
in prilagodljivost starejsih, hkrati pa tudi pridobivanje Sirokega spektra temeljnih spretnosti, ki
omogocajo pridobivanje Siroko prenosljivih kvalifikacij in so pomembne za ohranjanje delov-
nih mest (vecjo stabilnost dela) in ve¢jo konkurenénost podjetij. Temeljne spretnosti prispe-

vajo tudi k osebnemu razvoju in ve¢jemu osebnemu zadovoljstvu.
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PRILOGE

Priloga 1

Spostovana udeleZenka, spoStovani udelezenec cikla delavnic Zavzeti ASI.

ACS je bil s strani Ministrstva za delo, druZino, socialne zadeve in enake moZnosti zadolZzen za
spremljanje izvajanja obseZnega in hvalevrednega projekta ASI, ki ga izvaja Javni Stipendijski,
razvojni, invalidski in prezZivninski sklad Republike Slovenije.

Kot udeleZenca cikla delavnic, ki so bile organizirane v okviru projekta Vas prijazno vabimo da
izpolnite kratek vprasalnik o izkusnjah in novih znanjih, ki ste si jih na teh delavnicah pridobili.
Preverili bi radi, v kolikSni meri je bil dosezen glavni cilj izvedbe delavnic: »prenos znanj in
primerov dobrih praks v organizacije, da bi te spremenile ali uvedle strategije upravljanja s
starejSimi zaposlenimi ter dvignile zavedanje, da lahko starejsi zaposleni (p)ostanejo
pomemben ¢len podjetja«, kot so zapisali.

Pred vami je torej kratek vprasalnik o vaSem dozivljanju delavnic in vaSem mnenju o koristnosti
pridobljenih novih znan;.

Lepo prosimo, ¢e vprasalnik izpolnite in posljete (v e- ali papirni obliki) na enega od naslovov:
Jasmina Mirceva (projekt Evalvacija ASI)

Smartinska 134 a

1000 Ljubljana

jasmina.mirceva@acs.si

ali

Peter Beltram (projekt Evalvacija ASI)
Smartinska 134 a

1000 Ljubljana

peter.beltram@acs.si
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VPRASANJA ZA UDELEZENCE CIKLA DELAVNIC ASI

Nekaj osnovnih vprasanj:

1.
.
.
.

Kje ste zaposleni?

Podjetje, delovna organizacija;
Zavod, javni zavod;
Samozaposlen(a);

Drugo, kaj

Kaksno je vase delovno mesto?
V podjetju oziroma organizaciji imam vodilno (vodstveno) delovno mesto;
Delam v kadrovski sluzbi;

Drugo, kaj

Se je vaSe podjetje ali organizacija prijavilo na Javni poziv sklada za sodelovanje pri pro-
jektu ASI?

Da

Ne

Prijavilo se bo na drugi Javni poziv ASI

(Ce ste na 3. vprasanje odgovorili z Da) Ste sodelovali pri pripravi strategije vasega pod-
jetja v okviru ASI?

Da

Ne, strategijo je pripravili nekdo drug iz podjetja ali organizacije;

Ne, strategijo so nam pripravljali zunaniji izvajalci.

Ste mogoce sodelovali pri pripravi strategij ASI pri katerem od sodelujocih podjetij ali
organizacij?

Da, pri enem podjetju oziroma organizaciji;

Da, pri vec podjetjih oziroma organizacijah;

Ne, nisem.
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6. (Ce ste na 5. vprasanje odgovorili z Da): ste mogoce sodelovali tudi pri oblikovanju indi-
vidualnih nacrtov usposabljanja?
e Da

e Ne

7. Ali mogoce nacrtujete, da boste sodelovali pri pripravi strategij pri katerem od podjetij,
ki se bodo izbrana pri 2. Javhem povabilu?
e Da, pri svojem podjetju oziroma organizaciji;
e Da, pri enem od prijavljenih podjetij;
e Da, pri ve¢ podjetjih;
e Ne.
Vprasanja v zvezi z delavnicami ASI:
8. Kajje bil/ so bili razlog/i, da ste se odlocili za udelezbo na usposabljanju v okviru ciklusa

delavnic Zavzeti ASI?

9. Ste se udelezili vseh organiziranih delavnic (prosimo, da odkljukate kroZec pred posa-

mezno delavnico, ki ste se je udelezili):

Demografske spremembe, izzivi in strategije razvoja starejsih zaposlenih;

e Zakonodaja in starejsi zaposleni;

e Zdravje pri delu in starejsi zaposleni;

e Starejsi zaposleni — vasa priloZnost in odgovornost (vodenje, razvoj in motiviranje sta-
rejsSih zaposlenih);

e Custvena inteligenca za medgeneracijsko sodelovanje.

10. Zaupajte nam, katera od delavnic je bila po vaSem mnenju najbolj kakovostna in katera
morda ni izpolnila vasih pricakovanj?
Najbolj kakovostna:

e Demografske spremembe, izzivi in strategije razvoja starejsih zaposlenih;
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Zakonodaja in starejsi zaposleni;

Zdravje pri delu in starejsi zaposleni;

StarejSi zaposleni — vasa priloZznost in odgovornost (vodenje, razvoj in motiviranje
starejSih zaposlenih);

Custvena inteligenca za medgeneracijsko sodelovanje.

Ni izpolnila mojih pricakovanij:

Demografske spremembe, izzivi in strategije razvoja starejSih zaposlenih;
Zakonodaija in starejsi zaposleni;

Zdravje pri delu in starejsi zaposleni;

Starejsi zaposleni — vasa priloZznost in odgovornost (vodenje, razvoj in motiviranje
starejSih zaposlenih);

Custvena inteligenca za medgeneracijsko sodelovanje.

11. Ali menite, da ste na usposabljanju 'Zavzeti ASI' pridobili znanja o tem (mozZnih je vec

odgovorov):

Kako naj bi pripomogli k izboljSevanju kompetenc populacije nad 45 let v vasem
podjetju

Kako izboljsati medgeneracijsko sodelovanje

Kako znizati odsotnost starejsSih zaradi bolezni

Kako izboljsati pogoje dela z ergonomskimi prilagoditvami

Kako znizati odsotnost ali podaljsati delovno aktivnost zaposlenih tudi po upokoji-

tvi

12. Kaj vam je bilo v okviru ciklusa delavnic Zavzeti ASI najbolj vsec ?
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13. Kaj bi radi spremenili ?

14. Se vam zdi, da boste nova znanja, ki ste si jih pridobili na delavnicah lahko uporabili pri
svojem delu?
e Da
e Deloma,
e Nekaj novih znanj da, ve¢inoma pa ne,
e Ne, novega pridobljenega znanja ne bom mogel (mogla) neposredno uporabiti pri

svojem delu.

15. (Ce ste na 10. vprasanje odgovorili z da ali deloma): Na katerem podro¢ju boste pridob-
liena znanja lahko uporabili?
e Prinacrtovanju usposabljanj starejsih zaposlenih;
e Prinacrtovanju usposabljanja vseh zaposlenih;

e Drugo, kaj

16. Bi se v bodoce Zeleli Se udelezevati podobnih delavnic?
e Da, zveseljem;
e Da, ¢e bodo vsebine skladne z mojim delom;

e Ne.

Najlepsa hvala za vase odgovore in pripravljenost za sodelovanje !
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Priloga 2

VABILO

na pogovor o projektu ASI (Celovita podpora podjetiem za aktivno staranje delovne sile za
podporo podjetiem pri pripravi strategij za ucinkovito upravljanje starejsih zaposlenih ter
krepitvi njihovih kompetenc)

Spostovani,

s strani Ministrstva za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti smo dobili nalogo, da
kot strokovna ustanova, ki se ukvarja z izobraZevanjem odraslih, kot zunanji opazovalci
ocenimo projekt ASI, njegovo zasnovo in izvedbo. Pri tem nam bodo v najvecjo in nezamenljivo
oporo mnenja neposredno udelezenih pri izvedbi projekta.

Kot direktorja organizacije, ki se je uspe$no prijavila na Javno povabilo za sodelovanje pri
projektu ASI vas zato vljudno vabimo na razgovor o vasih izkuSnjah pri dosedanjem poteku
izvedbenih aktivnosti. V vezanem pogovoru z manjsim Stevilom vodstvenih predstavnikov
sodelujocih organizacij, se bomo na podlagi vnapre] pripravljenih vsebinskih izhodis¢, ki vam
jih posiljamo v prilogi, seznanili z znacilnostmi poteka projekta, izmenjali razlicna mnenja in
sodbe o projektu in tako skusali oblikovati skupno oceno projekta z vasega zornega kota. Taka
ocena bo zelo dobrodosla tudi za nadaljnje vodenje projekta in za njegove izboljsave.
Pogovora se bo udelezZilo okrog 10 predstavnikov sodelujocih organizacij - direktorjev ali vodij
oddelkov za ravnanje s ¢loveskimi viri.

Pogovor bo potekal v TOREK, 5. decembra, od 11.ure naprej, v prostorih ACS (Smartinska
134A) v Ljubljani. Trajal bo predvidoma najvec 3 ure, torej najvec do 14. ure.

ZELO BOMO VESELI, CE SE BOSTE POGOVORA UDELEZILI !

Lepo prosimo, ¢e nham do srede, 21. novembra sporocite, ¢e se boste pogovora udeleZili in

tudi ime osebe, ki bo zastopala vase podjetje oziroma organizacijo.

Skupina ACS za evalvacijo projekta ASI:

mag. Jasmina Mirceva in mag. Peter Beltram
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Priloga 3

EVALVACIJA VPRASALNIKOV, KI SO JIH MORALI IZPONITI UDELEZENCI USPOSABLJANJ
Analiza izpolnjenih vprasalnikov

Podjetja, ki so se odzvala javnemu povabilu za sodelovanje v projektu ASI, so morala izpolniti
dve obveznosti, povezani s svojimi starejSimi zaposlenimi, vklju¢enimi v projekt:

1. za vsakega, zaposlenega, starejSega od 45 let, ki so ga vkljucili v projekt, so morali, na podlagi
razgovora s kadrovsko sluzbo (oziroma s tistimi, ki so bili v doticnem podjetju zadolZeni za
izpeljavo projekta) izdelati osebni izobrazevalni nacért (OIN), ki je vseboval tudi udelezbo v
programih usposabljanja (evalvacija izbranih OIN je predstavljena v posebnem poglavju);

2. vsak udelezenec v programih usposabljanja je moral izpolniti dva vprasalnika:

(1) Vprasalnik za zbiranje podatkov,

(Vsaka oseba, ki je vkljucena v usposabljanja iz sklopa B, mora izpolniti Vprasalnik za zbiranje
podatkov. V primeru, ko se ena oseba v okviru projekta vkljuci v vec razlicnih usposabljanj,
oseba vprasalnik izpolni le enkrat in sicer ob prvi vkljucitvi v usposabljanje. Izpolnjeni

vprasalniki se morajo vnesti in oddati preko portala ISS?7.)

ki ima sledeci nabor vprasan;j:

Ime in priimek

Kontakt (e-mail, telefon)
Spol

Starost

Obcina stalnega prebivalis¢a
Status na trgu dela

lzobrazba

2 http://www.sklad-kadri.si/fileadmin/dokumenti/Razpisi/JP_ASI_2019/novo_6.8/Priloga_5_Navodila_za_porocanje_ZA_OBJAVO_28.11.2019.pdf
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Ali spadate v katero od nastetih skupin?

Migranti, udeleZenci tujega rodu, manjsine

(vklju€no z marginaliziranimi skupnostmi, kot so npr. Romi)

Invalidi

Druge prikrajSane osebe

(npr. Zrtve nasilja, odvisniki, s teZavami v dusevnem zdravju ipd.)

Brezdomoci ali prizadeti zaradi izklju¢enosti na podrocju nastanitve

Dodatna vprasanja

Ste Se (bili) vkljuéeni v dejavnosti izobrazevanja/usposabljanja po zaklju¢ku usposabljanj po
nacrtu osebnega in poklicnega razvoja?

Ste pridobili kvalifikacijo po zaklju¢ku vklju¢enosti v usposabljanja po nacrtu osebnega in
poklicnega razvoja?

Ste s podezZelskega obmocja? (to je manj kot 300 prebivalcev/km? oziroma manj kot 5000

prebivalcev po klasifikaciji Eurostata)

Vodje projekta zagotavljajo, da je ta nabor vprasanj, kljub individualizaciji z izpolnitvijo rubrike
imena in priimka, skladen z nacéeli GDPR. Kljub temu pa lahko nekoliko podvomimo v odprtost
in iskrenost odgovorov, saj so nekatera vprasanja subjektivna in zato Se posebno obcutljiva
(n.pr. »Zrtve nasilja, »odvisniki«, »tezave v duSevnem zdravju«). Sicer analiza izpolnjenih

Vprasalnikov za zbiranje podatkov ni bila vklju¢ena v nalogo evalvacije projekta ASI.

(2) Vprasalnik o ugotavljanju delovnih razmer v podjetju,

(Vprasalnik o ugotavljanju delovnih razmer izpolnijo vsi zaposleni, ki jih je podjetje vkljucilo v
aktivnosti sklopa B. Podatke podjetje prvic odda v portal ISS pred pricetkom izvajanja aktivnosti
B2 in B3 oziroma najkasneje v roku petih delovnih dni od zacetka prvega usposabljanja, ob
tem, da mora biti iz vprasalnikov razvidno, da so jih delavci izpolnjevali pred zacetkom samega
usposabljanja in ne po njemu ter drugi¢ po koncanem zadnjem usposabljanju v okviru JP ASI
2019. Pred oddajo zadnjega zahtevka, morajo biti torej podatki vprasalnika oddani dvakrat za

vse vkljuéene starejse zaposlene?®.)

28 [sto tam
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ki ima sledeci nabor vprasan;j:

Ime in priimek zaposlenega

Podjetje

Delovno mesto

V kateri gospodarski panogi deluje vase podjetje?

1. Fizicno okolje, intenzivnost dela in kognitivni dejavniki

Ali ste izpostavljeni naslednjim vplivom iz okolja/dejavnostim?

Vibracije, ki jih povzrocajo orodja ali stroji

Hrup

Ekstremne temperature

Vdihavanje dima, hlapov, snovi v prahu ali prahu
Kemicni izdelki in kemikalije

Ali vase delo vkljucuje:

Delo v zelo hitrem ritmu ali s kratkimi roki

Neposredno delo z ljudmi (stranke, u¢enci, bolniki itd.)

Utrujajoci ali boleci poloZaj

Prenasanje in premikanje tezkih bremen

Ponavljajoci se gibi dlani ali rok

Sedenje

Uéenje novih stvari

Delo z namiznimi in prenosnimi racunalniki, pametnimi telefoni itd.
ReSevanje zapletenih nalog ali nepredvidenih tezav

MozZnost dolodanja ali spreminjanja vrstnega reda nalog, hitrosti, metod dela

2. Delovni cas

Kolikokrat na mesec delate:

Vec kot 10 ur na dan

Ponodi

Ob koncu tedna

Vizmenah

V prostem ¢asu, da izpolnite delovne zahteve

Kdo doloca vaso ureditev delovnega ¢asa?

Podjetje, brez moznosti spremembe

Dolo¢am sam

Lahko dolo¢am sam v okviru dolocenih omejitev (npr. gibljiv delovni ¢as)
Lahko izbiram med vec stalnimi delovnimi urniki, ki jih dolo¢i podjetje
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3. Druzbeno okolje in moznosti za osebni razvoj

V kolik$ni meri drzijo naslednje trditve:

Imam pomoc in podporo sodelavcev.

Imam pomoc in podporo nadrejenih.

Na delovhem mestu sem pravi¢no obravnavan/-a.

V podjetju vlada razumevanje za zasebno zZivljenje.

Jasno mi je, kaj se od mene pricakuje pri delu.

Za doseganje zastavljenih ciljev imam ustrezna sredstva.

Lahko si vzamem odmor, kadar si Zelim.

V zadnjem letu sem se imel/a moznost veliko nauciti.

V zadnjem letu sem imel/a v podjetju pogovor o mojem napredku.
Menim, da sem glede na svoja prizadevanja in dosezke ustrezno pla¢an/-a.
Imam prava znanja in spretnosti za opravljanje svojega dela.

V zadnjih 12 mesecih sem delal/-a, ko sem bil/-a bolan/-a.
Menim, da je zaradi dela ogroZzeno moje zdravje in varnost.

Koliko dni ste bili v zadnjih 12 mesecih odsotni z dela zaradi zdravstvenih razlogov?

Ali bi bili pripravljeni delati tudi po izpolnjenih pogojih za upokojitev?

1.
2.
3.
4,

Ne, zelo malo verjetno
Ne, malo verjetno

Da, verjetno

Da, zelo verjetno

Ce ste obkroZili 'Ne, zelo malo verjetno' ali 'Ne, malo verjetno', prosimo, pojasnite, zakaj.

Tudi za Vprasalnik o ugotavljanju delovnih razmer v podjetjih so odgovorni za projekt ASI

zagotovili, da je skladen z direktivami GDPR.?° Verjamemo, da so zadeve usklajene, saj je

podrocje varovanja osebnih podatkov prevec izpostavljeno, da bi tvegali morebitne postopke.

Vseeno pa bi radi opozorili, da je tudi v tem primeru mozno upraviceno dvomiti v iskrenost

zaposlenih, ki so se morali pod izpolnjen vprasalnik podpisati, pri odgovorih na vprasanja, kot

so, npr.:

Imam pomoc in podporo nadrejenih.

Na delovnem mestu sem pravi¢no obravnavan/-a.

V podjetju vlada razumevanje za zasebno Zivijenje.

Menim, da sem glede na svoja prizadevanja in doseZke ustrezno pla¢an/-a.
Menim, da je zaradi dela ogroZeno moje zdravje in varnost.

»Glede GDPR je vse tako kot mora biti, saj imamo pravno podlago, ki nam zbiranje teh podatkov nenazadnje
narekuje.« (pripomba na Preliminarno porocilo 2018)
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Druga znacilnost izvajanja instrumenta Vprasalnika za ugotavljanje delovnih razmer je bila
zahteva, da ga udeleZenci usposabljanja izpolnijo dvakrat: pred prvim usposabljanjem in po
koncu zadnjega usposabljanja. S tem naj bi ugotavljali ucinke usposabljanja glede
pripravljenosti za podaljSevanje delovnega Zivljenja.

Tudi ta zahteva, ki je temeljila na domnevi, da bi lahko zgolj udelezba v programu
usposabljanja vplivala na odloditev starejSega zaposlenega o podaljSanju zaposlitve tudi po
izpolnitvi pogoja za upokojitev, se nam je zdela nekoliko neutemeljena in nekoliko prevec
ambiciozna.

S strani nosilcev projekta ASI smo pridobili podatke iz 1.251 izpolnjenih vprasalnikov, z
zakritimi osebnimi podatki anketiranih (vseh starejSih zaposlenih, ki so bili vkljuéeni v
programe usposabljanja je bilo ¢ez 8.000). Kljub temu, da vzorca 1.251 izbranih vprasalnikov
nismo zelo natancno uravnoteiZili, glede na razlicne znacilnosti vseh 20.000 udelezencev
(podatek vodje projekta), je bila izbira tako glede panoge, velikosti in kohezijske regije dovolj
raznolika, da lahko predstavljene odgovore jemali kot reprezentancne za vse udelezence.
Glede na temeljne cilje projekta ASI:

e spodbujanje podaljSevanja delovnega Zivljenja,

e ustvarjanje delovnih pogojev, ki bodo omogocali delavcem, da bodo pripravljeni delati
dlje,

e zniZevanje stevila dni povprecnega trajanja odsotnosti zaposlenih zaradi bolniskega
staleza.

S0 nas zanimala vprasanja:

v kolikSni meri je pripravljenost za podaljSevanje delovnega Zivljenja odvisna od:

e spola,

e velikosti podjetja,

e kohezijske regije sedeza podjetja in
e od dosedanje bolniske odsotnosti.

Glede na panogo podijetij so bili udeleZzenci usposabljanj razdeljeni takole:

Panoga f %
Drugo 120 9,6
Financne, tehnic¢ne in poslovne storitve 77 6,2
Gostinstvo in turizem 194 15,5
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Gozdarstvo 2 0,2
Gradbenistvo 21 1,7
Industrija in rudarstvo 674 53,9
Kmetijstvo in ribistvo 1 0,1
Obrt in osebne storitve 92 7,3
Promet in zveze 3 0,2
Stanovanjsko-komunalne dejavnosti 8 0,6
Trgovina 59 4,7
SKUPAJ 1.251 100

Pri vsakem vprasanju smo primerjali tudi odgovore pred in po usposabljanju.

1.a/ Delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev in spol, PRED USPOSABLJANJEM

Delal bom po izpolnitvi .
) Moski Zenske Skupaj

pogojev

f % f % f %
Ne, zelo malo verjetno 108 22,5 322 41,8 430 34,4
Ne, malo verjetno 156 32,5 235 30,5 391 31,3
Da, verjetno 169 35,2 167 21,7 336 26,9
Da, zelo verjetno 47 9,8 47 6,1 94 7,5
Skupaj 480 100,0 | 771 100,0 1.251 | 100,0

Delez udelezencev usposabljanja, ki so odgovorili, da bi bili pripravljeni delati tudi po izpolnitvi
pogojev za upokojitev, je nepricakovano velik: skupaj vec kot tretjina (34,4%), moskih 45% in
zensk 27,8%.

1.b/ Delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev in spol, PO USPOSABLJIANJU

Delal bom po izpolnitvi .

Moski Zenske Skupaj
pogojev

f % f % f %
Ne, zelo malo verjetno 91 19,0 279 36,2 370 29,6
Ne, malo verjetno 108 22,5 188 24,4 296 23,7
Da, verjetno 214 44,6 237 30,7 451 36,1
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Da, zelo verjetno

67

14,0

67

8,7

134

10,7

Skupaj

480

100,0

771

100,0

1.251

100,0

Dvom, da bi lahko zgolj udelezba v programu usposabljanja spremenila pripravljenost za

podaljSanje delovne aktivnosti (pripravljeni), se je izkazal kot napacen: delez tistih, ki bi bili

pripravljeni svojo zaposlitev podaljsati, se je zvisal skoraj do polovice (46,8%); pri moskih kar

na 58,6%, pri Zenskah pa na 39,4%.

Pri tem smo kot pozitivni Steli obe moznosti: Da, verjetno in Da, zelo verjetno.

2.a/ Delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev in velikost podjetja, PRED USPOSABLIANJEM

Delal bom po
izpolnitvi Mikro Malo Srednje Veliko Skupaj
pogojev

f % f % f % f % f %
Ne, zelo malo

11 (14,5 |102 |283 |81 |30,3 |236|43,1 |[430 |344
verjetno
Ne, malo

17 (22,4 |93 25,8 |82 |30,7 |199|36,3 [391 |31,3
verjetno
Da, verjetno 26 (34,2 132 |36,7 |81 (30,3 |97 |17,7 |336 26,9
Da, zelo verjetno | 22 | 28,9 |33 9,2 23 | 8,6 16 | 2,9 94 7,5
Skupaj 76 | 100,0 | 360 |100,0 | 267 | 100,0 | 548 | 100,0 | 1.251 | 100,0

Glede na velikost podjetja se delezi pripravljenih zelo razlikujejo: kar 63,1% zaposlenih v

najmanjsih podjetjih, 45,9% v malih, 39,1% v srednjih in samo 20,6% v velikih. Lahko

domnevamo, da se pogoji dela, oziroma obremenjenost v delovnem okolju, slabsajo z

velikostjo podjetja.
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2.b/ Delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev in velikost podjetja, PO USPOSABLJANJU

Delal bom po
izpolnitvi Mikro Malo Srednje Veliko Skupaj
pogojev

f % f % f % f % f %
Ne, zelo malo

6 7,9 57 15,8 |81 |30,3 |226|41,2 |370 29,6
verjetno
Ne, malo

17 |22,4 |83 23,1 |57 |21,3 | 139|254 | 296 23,7
verjetno
Da, verjetno 30 [395 |162 |450 |[103 (38,6 |156|28,5 |451 36,1
Da, zelo verjetno | 23 30,3 |58 16,1 26 9,7 27 14,9 134 10,7
Skupaj 76 | 100,0 | 360 | 100,0 | 267 | 100,0 | 548 | 100,0 | 1.251 | 100,0

Tudi v tem primeru smo bili preseneceni nad razlikami glede pripravljenosti pred in po

usposabljanju: delez pripravljenih v najmanjsih podjetjih se je povecal na 69,8%, v malih na

61,1% (najvecja sprememba), pri srednjih na 48,3% in pri velikih na 33,4%.

3.a/ Delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev in Kohezijska regija, PRED USPOSABLJANJEM

Delal bom po izpolnitvi | Vzhodna Zahodna
Skupaj
pogojev Slovenija Slovenija
f % f % f %
Ne, zelo malo verjetno 126 32,6 304 35,2 430 | 34,4
Ne, malo verjetno 102 26,4 289 33,4 391 |31,3
Da, verjetno 123 31,8 213 24,7 336 | 26,9
Da, zelo verjetno 36 9,3 58 6,7 94 7,5
1.25
Skupaj 387 100,0 | 864 100,0 100,0
1

Glede na kohezijsko regijo, v kateri ima sodelujoe podjetje sedeZ, je bil delez pripravljenih v

eves
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tudi v nas vzorec vklju¢enih zaposlenih v Zahodni kohezijski regiji bistveno vec, kar je
prispevalo tudi k niZjemu skupnem delezu pripravljenih 34,4%.

3.b/ Delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev in Kohezijska regija, PO USPOSABLIANJU

Delal bom po izpolnitvi | Vzhodna Zahodna
Skupaj
pogojev Slovenija Slovenija
f % f % f %
Ne, zelo malo verjetno 126 24,8 304 31,7 430 | 29,6
Ne, malo verjetno 102 11,6 289 29,1 391 23,7
Da, verjetno 123 47,3 213 31,0 336 | 36,1
Da, zelo verjetno 36 16,3 58 8,2 94 10,7
1.25
Skupaj 387 100,0 | 864 100,0 100,0
1

Tudi v primeru odvisnosti od sedeZa podjetja, se je deleZ pripravljenih po usposabljanju znatno
povecal: od 41,1% na kar 63,6% v Vzhodni regiji in od 31,4% na 39,2% v Zahodni — oziroma
skupno, od 34,4% na 46,8%.

4.a/ Delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev in bolniska odsotnost v zadnjem letu,

PRED USPOSABLJANJEM

Delal bom po izpolnitvi

Ni¢ bolniske | 1-15 dni Vec kot 15 dni | Skupaj
pogojev

f % f % f % f %

Ne, zelo malo verjetno | 193 28,6 |120|32,5 | 117 | 56,5 430 34,4

Ne, malo verjetno 211 | 31,3 |135|36,6 |45 21,7 391 31,3
Da, verjetno 210 31,1 |92 |249 |34 16,4 336 26,9
Da, zelo verjetno 61 9,0 22 | 6,0 11 5,3 94 7,5
Skupaj 675 | 100,0 | 369 | 100,0 | 207 | 100,0 | 1.251 | 100,0

Zanimalo nas je, v koliksni meri je pripravljenost odvisna od obolevnosti merjene z
pogostnostjo uveljavljanja bolniSkega staleza. Pri tem moramo najprej omeniti, da je bilo med
anketiranci, ki smo jih vkljucili v analizo kar 54% takih, ki Se niso bili na bolniski, 30% takih, ki

so bili do 15 dni in samo 16% takih, ki so bili na bolniski ve¢ kot 15 dni. Glede na starost
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anketiranih, ki so bili vsi starejsi od 45 let, je ta podatek spodbuden. Med najbolj zdravimi je
deleZ pripravljenih 40,1%, med zmerno bolehnimi 30,9%, med tistimi, ki so bili na bolniski ve¢
kot 15 dni pa samo Se 21,7%. OcCitno je pripravljenost za podaljSevanje delovne aktivnosti v

znatni meri odvisna od zdravstvenega stanja.

4.b/ Delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev in bolniSka odsotnost v zadnjem letu,

PO USPOSABLJIANJU

Delal bom po izpolnitvi
Ni¢ bolniske | 1-15 dni Vec kot 15 dni | Skupaj
pogojev

f % f % f % f %

Ne, zelo malo verjetno | 193 23,1 |120|29,3 | 117 | 51,2 430 29,6

Ne, malo verjetno 211 26,4 | 135 22,2 |45 17,4 391 23,7
Da, verjetno 210 |37,0 |92 39,6 |34 26,6 336 | 36,1
Da, zelo verjetno 61 13,5 |22 | 8,9 11 4,8 94 10,7
Skupaj 675 |100,0 | 369 | 100,0 | 207 | 100,0 | 1.251 | 100,0

Tudi v tem primeru so se deleZi pripravljenih po usposabljanju precej povecali: pri »zdravih«
iz 40,1% na 50,5%, pri srednje bolehnimi iz 30,9% na 48,5% in pri tistih, ki so bili ve¢ kot 15 dni
na bolniski iz 21,7% na 31,4%.

5.a/ Delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev SKUPAJ PRED USPOSABLJANJEM

Delal bom po izpolnitvi | f %
pogojev

Ne, zelo malo verjetno 430 34,4%
Ne, malo verjetno 391 31,3%
Da, verjetno 336 26,9%
Da, zelo verjetno 94 7,5%
Skupaj 1.251 100,0%

Ce pogledamo deleze pripravljenih na celotnem vzorcu, pri katerem so zabrisane razlike glede
posameznih znacilnosti udelezencev, ki smo jih predstavili zgoraj, ugotovimo, da bi bilo 34,4%
udelezencev pripravljenih nadaljevati svojo delovno aktivnost tudi po izpolnitvi pogojev za
upokojitev.
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5.B/ Delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev, PO USPOSABLIANJU

Delal bom po izpolnitvi | f %
pogojev

Ne, zelo malo verjetno 370 29,6%
Ne, malo verjetno 296 23,7%
Da, verjetno 451 36,1%
Da, zelo verjetno 134 10,7%
Skupaj 1.251 100,0%

Tudi v tem primeru se je delezZ pripravljenih po vkljucitvi v program usposabljanju povecal —
na 46,8%.

Ugotovimo lahko da je skoraj polovica zaposlenih, starejsih od 45 let, ki so bili vkljuceni v
projekt ASI, po tem, ko so se udeleZili programov usposabljanja, pripravljenih delati tudi po
izpolnitvi pogojev za upokojitev. In prav zaradi vkljucitve v program usposabljanja se je ta delez
povecal za 12 odstotnih tock. Te ugotovitve, ki temeljijo na analiziranih Vprasalnikih o
ugotavljanju delovnih razmer so presenetljivi. Kljub temu, da dvomov v verodostojnost
odgovorov na vprasalnik, ki so ga morali udeleZenciizpolnjevati dvakrat —pred in po kon¢anem
usposabljanju, ne moremo z ni¢emer utemeljiti, lahko nekoliko presenetljive odgovore vsaj
deloma pripiSemo previdnosti pri izpolnjevanju, saj so se morali udelezenci na koncu
podpisati.

Na koncu smo obdelali Se zadnji del vprasalnika, odprto vprasanje:

Ce ste obkroZili 'Ne, zelo malo verjetno' ali 'Ne, malo verjetno', prosimo, pojasnite, zakaj.
Vseh odgovorov na odprto vprasanje zakaj anketirani ne bi Zeleli podaljSevati dela: 689
Pojavljalo se je 6 kategorij odgovorov.

Prevladujoca kategorija je bila povezana z zdravjem. V to kategorijo sodijo odgovori, ki se
navezujejo na nezmoznost nadaljevanja dela zaradi zdravstvenih tezav. V nekaterih odgovorih
so anketirani izpostavili specificne tezave (npr. s hrbtenico, kroni¢ne bolezni...), nekateri pa so
omenili zdravje na splosno oz. prepri¢anje, da ne bodo ve¢ zmozni delati, pogosto so v to
kategorijo spadali odgovori delno invalidsko upokojenih oseb.

Druga kategorija zdruzuje raznolike odgovore, ki pa jim je skupno prepri¢anje, da je dela po
dolocenih letih dovolj, da si zanj prestar in si zasluZis pocitek za to kar si Ze opravil. V tej
kategoriji je veliko odgovorov v smislu »40 let dela je dovolj,« »prestar bom za delo« »Ze tako
se delovna doba podaljSuje, zasluzim si« »vsako obdobje je treba spoStovati mladost, delo,
pokoj«
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Tretja kategorija odgovorov je povezana z naravo in pogoji dela. Pogosto gre za fizicno in
normirano delo, preobremenjenost in stres. Nekateri omenjajo naporno delo z ljudmi ter dela
kjer so potrebne brezhibne zmoznosti (npr. vid). Nekaj odgovorov se je nanasalo na dolgo
voznjo v sluzbo ali slabe odnose na delovnem mestu. V to kategorijo spadajo tudi odgovori
povezani s potrebo po stalnem usposabljanju (da ostajajo v koraku z novimi trendi), kar je
nekaterim anketiranim prevec naporno.

V cCetrto kategorijo so zdruzeni odgovori, kjer anketiranci v ospredje postavljajo finanéno
stanje. Sem spadajo odgovori, povezani z visino place v primerjavi z visino pokojnine oziroma
zadostnostjo pokojnine.

Peta kategorija zdruZuje odgovore, ki odhod v pokoj povezujejo s sprostitvijo delovnih mest
za mlajSe delavce ter brezposelne. Nekateri v odgovore vkljucujejo prepricanje, da mladi

tezko najdejo zaposlitev in se morajo zato oni hitreje upokojiti.

Sesta kategorija odgovorov je povezana z uZivanjem v pokoju v smislu aktivnega ukvarjanja
s hobiji, vnuki, kmetijami in razvijanjem novih interesov.

Odstotek odgovorov v katerih se kategorija

pojavi
>0 438
40
30,8 28,9
30
20
11 11,9
0 .
Zdravje Dovolj je bilo Narava dela Finance Naj delajo mladi UZivati pokoj

B Odstotek odgovorov v katerih se kategorija pojavi
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Priloga 4

VSEBINSKI OKVIR ZA VODENJE POGOVORA S PREDSTAVNIKI ORGANIZACLJ, SODELUJOCIH V

PROJEKTU ASI

1.

Splosne znacilnosti podjetja

Kaksne so glavna dejavnost in znacilnosti vasega podjetja

2.

kratka predstavitev;
preteZno dejavnost vasega podjetja;
Stevilo zaposlenih, koliko je med njimi starejsih;

ipd..

Poslovna strategija

Nam lahko opiSete kljuéne elemente vase poslovne strategije.

sprejeta poslovna strategija?
katere so kljucne stvari, ki jih Zelite doseci? Katere so, po vasi oceni, najpomembnejse

konkurencne prednosti vase organizacije/vasega podjetja?

Nam lahko na kratko predstavite strukturo zaposlenih pri vas, po izobrazbi in staro-
sti?

kako bi ocenili vasa delovna mesta glede kvalifikacijskih zahtev?

je kvalifikacijska struktura vasih zaposlenih temu ustrezna?

imate za vse zaposlene izdelan nacrt njihovega kariernega razvoja, izobraZzevanj, uspo-
sabljanj?

koliksen je delezZ starejsih med zaposlenimi?

kako ocenjujete produktivnost zaposlenih oziroma dodano vrednost na zaposlenega?
Opazate kaksne razlike glede na starost zaposlenih? Imate glede tega kaksne nacrte za
prihodnost?

se sreCujete s problemom fluktuacije?

ipd.
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10.

Se je vasSa organizacija Ze v preteklosti kdaj prijavila na kakSen razpis za pridobitev
javnih sredstev za uresnicevanje ciljev, povezanih z zaposlenimi in njihovim razvo-
jem?

Ce da, na katere razpise? Imate s tem dobre izkusnje?

Zakaj ste se odlocili za sodelovanje v programu ASI?

Se vam zdijo vsebina, pogoji in postopki, dolo¢eni z javnim povabilom ustrezni?

Ali menite, da je na voljo dovolj ¢asa za udejanjenje obveznosti navedene v javhem
povabilu? Kaj bi pripomoglo k boljsi izrabi, izvedbi, uresnicitvi javnega povabila? Ka-
teri dejavniki potencialno omejujejo uresnicevanje obveznosti javnega povabila v

vasi organizaciji?

Ali ste imeli (ali menite da boste imeli) teZave pri zagotavljanju obveznosti, ki se ome-

njajo v javnem povabilu?

Ste se seznanili s Katalogom ukrepov, ki so ga pripravili na Skladu? Se vam zdijo ti

ukrepi ustrezni in smiselni?

Ste pri posameznih razpisanih sklopih sodelovali z zunanjimi izvajalci?

Pri priprave strategije za ucinkovito upravljanje starejsih zaposlenih?

Pri izdelava nacrta osebnega in poklicnega razvoja starejsih zaposlenih?

Pri izvedbi programov motivacije za starejSe zaposlene?

Pri programih usposabljanja na podrocju vseZivljenjske karierne orientacije ter pridobi-

vanje kompetenc starejSih zaposlenih.

Kako ste izbirali zunanje izvajalce?
Kako ste bili zadovoljni s sodelovanjem zunanjih izvajalcev?
Kako ste izbirali posamezne programe motivacij in usposabljanj (po Katalogu, po pre-

dlogih zunanjih izvajalcev, glede na vase specifike)?
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11.

12.

13.

14.

15.

Ste se pri izdelavi nacrtov osebnega in poklicnega razvoja starejsih zaposlenih lahko

opirali na Ze obstojece karierne nacrte ali ste jih oblikovali na novo?

Se Strategija za ucinkovito upravljanje starejsih zaposlenih v veliki meri razlikuje od

vasi sicersnjih razvojnih nacrtov?

Kako ste bili zadovoljni z izbiro programov in z njihovo izvedbo?

Kako ocenjujete predpisane postopke za porocanje o izvedbi projekta? Se vam zdijo
primerni ali preve¢ podrobni in uradnisSki? Kako ocenjujete predpisane postopke
kontrole in ocenjevanja izvedb posameznih programov? Ste imeli pri porocanju kak-

She tezave?

Ste starejSe zaposlene, ki so se vkljucili v programe na to posebej pripravljali? KakSen

je bil njihov odziv in kolikSna pripravljenost na sodelovanje?

V koliksni meri menite, da javno povabilo (sodelovanje v projektu) pripomore k do-
seganju ciljev programa v vasem podjetju? Katere pozitivne ucinke pri starejsih za-
poslenih pri¢akujete po zakljucku projekta? Boste za izkoris¢anje teh ucinkov v vasi
organizaciji vpeljali Se kakSne dodatne instrumente, prilagoditve ali spodbude za sta-

rejSe zaposlene?
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Priloga 5a

Evalvacija Prepoznavanje razli¢nosti in aktivacija
10.10.2017, Ajdovscina

Predavateljica: Nives Fortunat Sircelj

Ustanova, kjer je potekala delavnica: Obmocna obrtno podjetniska zbornica, Ajdovscina,
Vipavska cesta 4
Prisotna: Petra Znidarsi¢
Cilji delavnice:
e Poglobitev razumevanja razlik med vrednotami, vzgibi, delovanjem in motivacijo zapo-
slenih v razli¢nih starostnih in kariernih obdobjih;
e Predstavitev pozitivnih in negativnih stereotipov razlicnih generacij in kako jih prese-
Zemo;
e Prakti¢ni napotki, kako v delovnem okolju ustvariti pogoje, za ucinkovito delovanje sta-
rejSe in mlajSe generacije;
e Prakti¢ni napotki, kako voditi medgeneracijsko pestre zaposlene v ¢asu modernizacije,
avtomatizacije, digitalizacije delovnih procesov;

e Predstavitev kompetenc prihodnosti.

Cilina skupina: delavnica je namenjena vodstvenemu kadru, managerjem, direktorjem enot,
kadrovskim managerjem, kadrovskim in ostalim zainteresiranim.

Metode dela: delo je potekalo v obliki predavanja in diskusije. Predavateljica je predstavila
nove vsebine, sledila so vprasanja, diskusija, pogovor o dilemah in izzivih, ki so jih imeli
udeleZenci, pri reSevanju izzivov v novi situaciji. Predavateljica je kadrovnica z dolgoletnimi
izkusnjami vodenja kadrovskih sluzb — v ¢asu delavnice je predstavila tudi svoje izkusnje. Kar
dobro je bila seznanjena s situacijo v nekaterih podjetjih od koder so prihajali udelezenci in
jim je podala koristne nasvete glede kadrovanja s starejSimi zaposlenimi.

Predavateljica je pripravila odlicno PP predstavitev, ki bo udelezencem v pomo¢ pri nadaljnjem
iskanju resitev v lastnih podjetjih.

Delavnica je bila primerno ocenjena s strani udelezencev (glej prilogo).
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Nekateri udelezenci so imeli visja pricakovanja glede pridobivanja novih znanj in informacij,
nekateri se tudi niso strinjali s trditvijo, da bo predstavljena vsebina olajsala in izboljsala
njihovo delo s starejsSimi zaposlenimi.

Izbor ciljne skupine udelezencev: je bil v skladu z nac¢rtom delavnice. UdeleZenci so bili
predvsem kadrovski delavci (vodje kadrovskih sluzb) iz izbranih povecini malih in srednje
velikih podjetij v regiji.

Predstavljena vsebina je bila v skladu s cilji delavnice in s celotnim projektom. Posebej so bile
izpostavljene sledece vsebine: znalilnosti dela v prihodnosti, vodenje in organizacija
delovnega procesa, primeri dobrih svetovalnih praks ravnanja s starejSimi, ukrepi in
prilagoditve delodajalcev, korelacija med zavzetostjo starejSih in poslovnimi rezultati,
odpravljanje stereotipov, priloZnosti za vkljucevanje starejSih na trg dela, kako motivirati

starejSe zaposlene.
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Priloga 5b

Evalvacija Izkustvene delavnice s preobrati ali kako povezati potenciale zaposlenih

Predavateljica: mag. Natalie C. Postruznik

Ustanova, kjer je potekala delavnica: Center Drava, Zgornji Duplek, 64c, 2241 Sp. Duplek.
Poleg udeleZencev so bili prisotni $e: mag. Andra Banfi, Petra Znidarsi¢
Cilji delavnice:

e |zboljSevanje motivacije in trajnostne zavzetosti;

e lIzgradnja poslovnih timov;

e Dvig samozavesti in zavzetosti zaposlenih za doseganje poslovnih ciljev;

e |zboljSevanje klime med zaposlenimi.

Cilina skupina: delavnica je namenjena vodstvenemu kadru, managerjem, direktorjem enot,

kadrovskim managerjem, kadrovskim in ostalim zainteresiranim.

Metode dela: vodena interaktivna delavnica, ki vklju€uje simulacijo situacij, igra vlog in timske

igre. Posebnost/ dodana vrednost delavnice je, da udeleZzenci v roku treh mesecev lahko

zastavljajo vprasanja izvajalki ter pridobivajo dodatne informacije s podroéja svojega dela.

Predstavljene so bile tudi nekatere alternativne metode dela (delo s psi), ki so bile nekoliko

tezje sprejemljive s strani nekaterih udelezencev.

Za izvedbo evalvacije sta bili uporabljeni metodi opazovanja (kvalitativnha metoda) in anketni

vprasalnik, ki je bil razdeljen udelezencem na koncu usposabljanja.

Delavnica je bila zelo dobro ocenjena s strani udelezencev.

Priloga 1.

Pri evalvaciji smo tudi zaznali, da je vecina udeleZencev Ze prej sodelovalo z izvajalko.

Sugestije

1. Izbor ciljne skupine udelezencev: Stevilo udeleZencev na delavnici je bilo 9, kar je bis-

tveno manj kot je bilo prvotno nacértovano. Glede na vlozek bi bilo smiselno, da bi se
tega usposabljanja udelezZilo vec udeleZencev iz razliénih podjetij v regiji, ki bi pridob-
liena znanja in izkusnje posredovali zaposlenim v podjetjih. V pogovoru z nekaterimi
udelezenci sem izvedela, da niso kadrovski delavci in tudi ne vodstveni delavci, kar naj
bi bila ciljna populacija usposabljanja. Menimo, da bi bil izkupicek vecji, ¢e bi bile k izo-

brazevanju povabljene omenjene kategorije.
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Vsebina je temeljila na splosnih konceptih teorije razvoja ¢loveskih virov, psiholoskih,
organizacijskih, andragoskih. Premalo se je fokusirala na specifike opredeljene ciljne
skupine in na konkretne ukrepe ter predloge za podaljSanje zaposlitvene dobe in ohra-
njevanje delovnih zmoZnosti starejSih zaposlenih (45+). Vsebine kot so prilagoditev dela
in delovnega Casa; izobrazevanje, usposabljanje in razvoj spretnosti generacije 45 +...bi

bili koristna dodana vrednost tega usposabljanja.

Prostor — prostor je bil delno primeren za izvajanje usposabljanja. Usposabljanje je po-
tekalo v t.i. centru Drava, ki ni primarno izobrazevalna ustanova zaradi ¢esa je bila upo-
raba nekaterih didakti¢nih pripomockov omejena. V ¢asu izvedbe usposabljanja je pri-

Slo do dolocenih tehniskih tezav, zaradi ¢esar ni bilo elektrike in ogrevanja.
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Priloga 5c

Evalvacija delavnice Promocija zdravja pri delu — Pot do zdravja (starejsih) zaposlenih
17.10.2017, Menges

Predavateljice: 4, 5, 6

Ustanova, kjer je potekala delavnica: Harmonija Menges, Linhartova cesta 33, Menges
Prisotni: Natasa Cvetek, Petra Znidarsi¢
Cilji delavnice:
e promocija zdravja pri delu kot strategija za krepitev in ohranjanje zdravja starajoce se
delovne populacije in nacrtovanja ukrepov;
e predstaviti znacilnosti starejsih zaposlenih, medgeneracijsko sodelovanje in vseZivljenj-
sko izobraZevanje;
e primeri dobrih praks;

e jzkustveno delo.

Cilina skupina: delavnica je namenjena vodstvenemu kadru, managerjem, direktorjem enot,
kadrovskim managerjem, kadrovskim in ostalim zainteresiranim.

Metode dela: delo je potekalo v obliki predavanja, delo v skupinah in diskusije. Delavnico so
vodile tri predavateljice.

Vse tri predavateljice so se fokusirale na populacijo starejsih. Izpostavljeno je bilo, da pri
organizaciji dela in implementaciji ukrepov potrebno diferencirati med populacijo od 45 do 55
let ter 60 +, ki imajo razliéne zmogljivosti in karakteristike.

Gre za aktualno problematiko, ki je posebej relevantna za skupino zaposlenih Se posebej
starejsSih zaposlenih delavcev. Komparativna analiza kaZejo, da izobraZevanje pomembno
vpliva na zdravje prebivalcev. Vpliv izobraZevanja na zdravje je lahko posreden: izobrazevanje
omogoca dostop do bolj kakovostnih delovnih mest, izboljSuje ekonomski polozZaj
posameznika, okrepi socialni kapital ter spodbuja zdrav Zivljenjski slog. Bolj izobrazeni so
redkeje brezposelni, vec€ zasluzijo, opravljajo manj rizina dela. Med bolj izobrazenimi jih manj
kadi, vec jih telovadi, pijejo bolj zmerno in vec jih je tudi delezno preventivne medicinske

oskrbe.
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Vpliv izobraZzevanja na zdravje je lahko tudi bolj neposreden, saj so posebna znanja in
spretnosti del rednega Solskega kurikuluma ali del vzgoje, ki jih v vecji meri ponudijo bolj
izobrazeni starsi.

Predstavitve, ki so jih pripravile vse tri predavateljice so uporabne kot u¢no gradivo. Pri delu
so bile na zaCetku dolocCene tehniske teZzave, ki so bile kasneje odpravljene. Prostor je bil
ustrezno velik, ob¢asno nekoliko bolj hrupen.

Delavnica je bila zelo dobro ocenjena s strani udelezencev.

Izbor ciljne skupine udeleZencev: je bil v skladu z nac¢rtom delavnice. Udelezenci so bili
predvsem kadrovski delavci (vodje kadrovskih sluzb) iz izbranih malih in srednje velikih podjetij
v regiji, ki bodo pridobljeno znanje posredovali svojim sodelavcem ter sodelovali pri
nacrtovanju organizacije dela za bolj zdravo okolje. UdeleZenci delavnice niso prihajali le iz
okolja, kjer je bilo usposabljanje organizirano temvec iz cele Slovenije.

Predstavljena vsebina je bila v skladu s cilji delavnice in s celotnim projektom. Pristop je bil
holisti¢ni. V ¢asu izvedbe je bilo predstavljenih kar nekaj primerov dobre prakse, kar je olajsalo
razumevanje udeleZenih. Predavateljice so uveljavljene strokovnjakinja s podrocja zdravja pri
delu in zdravja starejSih delavcev. Vse tri so odgovarjale tudi na vprasanja in dileme

udelezenceyv, ki so se nanasala na oblikovanje bolj zdravega Zivljenjskega prostora.
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Priloga 5d

OPOLNOMOCENJE STAREJSIH ZAPOSLENIH: 1ZZIVI DOLGOZIVE DRUZBE IN ZGLEDNIH VODI)J
Predavateljici: 16 in 17

Ustanova, kjer je potekala delavnica: Gradu Komenda v Polzeli, Grajski trg 1, 3313 Polzela
Poleg udeleZencev so bili prisotni $e: mag. Andra Banfi, Petra Znidarsi¢

Cilji delavnice:

e soocCanje s staranjem delovne sile in s tem povezanimi izzivi,

e seznanjanje s potrebnimi spremembami v vodenju zaradi staranja zaposlenih,

e seznanjanje z osnovami razvoja organizacijske kulture,

e nacini in postopki vzpostavitve pozitivne starostne kadrovske politike.

Cilina skupina: delavnica je namenjena vodstvenemu kadru, managerjem, direktorjem enot,
kadrovskim managerjem, kadrovskim in ostalim zainteresiranim.

Metode dela: predavateljici, obe izkuseni strokovnjakinji na podrocju upravljanja s ¢loveskimi
viri, sta s prakti¢nimi primeri in slikovnim gradivom predstavili problematiko in spodbudili
udeleZence da so pri obravnavi naslovne problematike aktivno sodelovali.

Za izvedbo evalvacije sta bili uporabljeni metodi opazovanja (kvalitativna metoda) in anketni
vprasalnik, ki je bil razdeljen udelezencem na koncu usposabljanja.

Anketni vprasalnik:

Od 10 udelezencev jih je vprasalnik izpolnilo samo 6. Razen enoznacne pozitivhe ocene
izvedbe delavnice in prispevka obeh predavateljic, drugih podatkov ne moremo verodostojno
komentirati (na primer, pri vprasanju o delezu zaposlenih do 30 let in nad 45 let, je vsota dalec
presegla sto procentov).
Sugestije
4. lzbor ciljne skupine udeleZencev: ciljna skupina je bila primerno izbrana, vendar tako
majhno Stevilo udelezenceyv, Zal, nekoliko zmanjSuje domet delavnic.
5. Vsebina in izvedba: predavateljici sta bili zelo dobro izbrani in pripravljeni za podajanje
cilino usmerjenih vsebin, v skladu z zasnovo projekta ASI.
6. Prostor — prostor je bil primeren
7. Predlogi, podani s strani udelezencev,

(zapisani na koncu vprasalnika:
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Katere vsebine bi predlagali za naslednje delavnice?

e upravljanje s ¢loveskimi viri v mikro podjetjih, sicer pa Se ve€ prakti¢nih delavnic s preda-
vatelji s prakti¢nimi izkusnjami (kot je bila ta).

e pocutje starejSih zaposlenih z mlajSimi vodiji.

e opolnomocenje dela starejsih.
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SEZNAM KRATIC IN OKRAJSAV:

ACS: Andragoski center Slovenije

AHA.SI — Aktivno in zdravo staranje v Sloveniji

APZ: Aktivna politika zaposlovanja

ASI: Celovita podpora podjetjem za aktivno staranje delovne sile

CEDEFOP: Evropski center za razvoj poklicnega usposabljanja

EUROPOP 2018: Projekcije prebivalstva po spolu in starosti (objava EUROSTAT)
EUROSTAT: Evropska statistika

GDPR: Splosna uredba o varstvu podatkov (General Data Protection Regulation

IALS: Mednarodna raziskava o pismenosti (International Adult Literacy Survey)

IER: Institut za ekonomska raziskovanja (IER)

Javni sklad: Javni Stipendijski, razvojni, invalidski in prezivninski sklad Republike Slovenije
Katalog ukrepov: Katalog ukrepov za ucinkovito upravljanje starejsih zaposlenih

KRVS: kohezijski regija vzhodna Slovenija

KRZS: kohezijska regija zahodna Slovenija

MDDSZ: Ministrstvo za delo, druZino, socialne zadeve in enake moznosti

NIJZ: Nacionalni inStitut za javno zdravje

NPK: Nacionalna poklicna kvalifikacija

OECD: Organizacija za gospodarsko sodelovanje in razvoj

OP EKP 2014-2020: Operativni program Evropske kohezijske politike OP EKP

PIAAC: Program za mednarodno ocenjevanje spretnosti odraslih (Programme for the
International Assessment of Adult Competencies)

ReNPIO 2013-2020:Resoluciji o nacionalnem programu izobrazevanja odraslih

SURS: Statisti¢ni urad Republike Slovenije

SWOT: Prednosti, Slabosti, PriloZnosti, Pasti (Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats)
UMAR: Urad za makroekonomske analize in razvoj

ZRSZ: Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje
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