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AKTIVACIJA ZAPOSLENIH - ORODIJE
ZA VECJO USPESNOST PODJETJA

Mag. Cvetka Persak

V okviru projekta MOST, smo udelezence iz dvanajstih podjetij povprasali,
kaksne tezave vidijo v svojem podjetju. Najveckrat, ¢eprav ne v vseh podje-
tjih, so navedli:

= informiranje zaposlenih,

= nedodelana organizacija,

= nezadovoljiva komunikacija.

Od Sestdesetih let prejsnjega stoletja se v nauku o vodenju podjetij razpravlja
o ti. pristopu z vidika deleznikov (upravi¢encev, interesnih skupin, angl. Stake-
holders). Ta pristop pravi, da je naloga vodstva, da ugotovi potrebe deleznikov
in jih kar se da zadovolji in s tem bo avtomati¢no povecalo vrednost podjetju.
Ta pristop priznava za dezele, kjer je malo surovin, zaposlenim najpomemb-
nejso vlogo pri pridobivanju vrednosti podjetja.

Kdor Zeli dolgoro¢no in trajno pridobiti in razvijati zaposlene kot sopodjetni-
ke, mora v njih videti tudi partnerje, ne pa naloZbo lastnika podjetja.

Ljudje se med seboj povezujejo v socialna omrezja. Ta so mocnejsa od profe-
sionalne povezanosti preko birokracije, ker temeljijo na Custvih. Zato je tak$na
skupina tudi ucinkovitejsa in uspesnejsa od skupine, ki je dolo¢ena od vodje ali
organizacije.

Bistvo sopodjetnistva je medsebojno sodelovanje, ¢loveski stiki in izmenjava ¢u-
stev ter dolgoro¢no negovanje dobrih odnosov. V tej, predvsem socialni menjavi,
ni pomemben samo denar, prav tako se v menjavi ne upostevajo samo rezultati,
ampak tudi motivi in namen. Osrednji pomen ima medsebojno zaupanje.

Razlika med ekonomsko in socialno menjavo je v tem, da pri ekonomski
menjavi prevladujejo denarne vrednosti in kratkoro¢ni ucinki (delo za de-
narno protivrednost), medtem ko je pri socialni menjavi znacilno zaupanje v
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dolgoro¢no protivrednost storitve, zaupanje v dolgorocni ucinek postenega
postopka in Custvena usmerjenost udeleZzencev.

Sopodjetnistvo motivira kultura, ki:

Namesto:

spremembe kot groznje,
strah pred napakami,
dvom nad novimi idejami,
poucevanje in pravila,
nadzor,

usmerjenost navznoter,
revolucionarna inovacija.

Podpira:

spremembe kot priloznost,
pripravljenost, da naredimo,
napako in se iz tega uc¢imo,
zavzeto podpiranje idej,
osmislitev z vizijo,
medsebojno zaupanje in
svoboda,

usmerjenost h kupcem,
tudi majhne inovacije so
dobrodosle.

Raziskave so pokazale, da so bistvene vrednote prostega ¢asa, ki vodijo v
ustvarjalnost:

moznost dajanja pobud,
moznost odlo¢anja,
moznost izbire,
svobodno urejanje ¢asa,
prostovoljnost,
odsotnost prisile.

Nedvomno so iste vrednote pogoj za ustvarjalnost v delovnem procesu, zato
si morajo v prihodnost naravnana podjetja prizadevati, da v svojih sredinah
uveljavijo te pogoje.

Po teoriji motiviranja, ki je usmerjena procesno, bi moralo vodstvo najprej odlo-
¢ilno vplivati na vrednotenije strateskih ciljev in sredstev.V nadaljevanju pa mora
preveriti motiviranost za dosego teh ciljev. Pri tem je zelo pomembno, koliko
zaposleni mislijo, da so uspesni z lastnim prizadevanjem. Na to oceno odlocilno
vpliva dejstvo, koliko vodilni in sodelavci pripisujejo uspeh sebi ali drugim. Torej
je za uspesno motivacijo zelo pomembno, da zaposleni verjamejo, da je
njihov prispevek zelo pomemben. Ce je tako, so pripravljeni izpolnjevati tudi
naloge, ki ne sodijo k delu, za katerega so placani, se se dodatno zavzemajo za
izpolnjevanje nalog, drugim spontano in prostovoljno pomagajo, ¢e so v tezavah,

upostevajo pravila, podpirajo in branijo cilje organizacije.




Skupina lahko ob razli¢nih sposobnostnih stopnjah zaposlenih prevzame
pomembne naloge izenacevanja in socialne vkljucenosti. Znane so koristi
projektnih skupin, kroZzkov kakovosti ipd. oblik skupinskega dela, kjer bolj
zavzeti, bolj usposobljeni, bolj motivirani »potegnejo za sabo« tudi ostale in
skupina deluje na visjem nivoju, sinergijsko, kot bi bil sestevek individualne-
ga delovanja njenih ¢lanov. S skupinskim delom pa se pospesi tudi razvoj
posameznika - kar je posebna naloga vodij, tako, da si bo znal pomagati tudi
sam. Individualni letni pogovor z zaposlenimi, ki so ga v zadnjem ¢asu uvedli
v Stevilnih podjetjih, je zelo primerno orodje za ocenjevanje samega sebe in
ocenjevanje s strani drugih ter za k ciljem usmerjeno vodenje. To spodbuja
tudi vse udeleZence, da glede na poloZaj predlagajo ukrepe za osebni razvoj.

Pri tem morajo imeti vodje najboljsi pregled nad zaposlenimi. Zato je tudi
njihova naloga, ki je ne morejo prenesti na druge, da vrednotijo delo in
sodelovanje zaposlenih, da ocenjujejo ali in v kolikSni meri je mogoce doseci
Zeleni napredek ter jim potem nacrtno svetujejo in jih spodbujajo. Vodilni je
e posebej vkljucen v razvoj na delovnem mestu: vkljucitev v projekte, spod-
bujanje preko dodelitve pomembnih nalog, pooblas¢anja, menjava delovnih
mest, zaupanje posebnih nalog, svetovanje, mentorstvo.

Prvi in zadnji odgovorni za razvoj podjetniskih sposobnosti in vrednot, tudi

v zvezi z lastno odgovornostjo za zagotovitev zaposlitve, je delavec sam.
Vodilni pa ga lahko in morajo bistveno podpreti. Glavno vodstvo in kadrovski
oddelek so $e posebej odgovorni za spodbudne okoliscine.

(Povzeto po knjigi Sodelavci kot sopodjetniki, CTU, GZS, Ljubljana 2002; Rolf
Wunderer: Delavci kot sopodjetniki — proces spreminjanja.)

V projektu MOST smo udelezencem predstavili sodobna spoznanja
glede vodenja podjetij kot tudi veliko vlogo, ki jo imajo zaposleni
sami, da njihovo podjetje posluje uspesno in s tem zagotavlja obstoj
starih in tudi nove zaposlitve.

Pri tem smo izpostavili pomen:
= informiranosti,
= Znanja,
= motiviranosti,
= razmisljanja o moznostih za (nenehno) izboljsevanje stanja,
= aktivaciji.



KAKO DO TEH VREDNOT?

Nekaj idej, ki smo jih predstavili udelezencem zgolj kot vzorec za razmisljanje:
= brosura za zaposlene,
= mesecni asopis,
= kontaktni vecer,
= politika odprtih vrat,
= dnevno natanc¢ne informacije,
= Zbori delavcey,
= spodbujanje k razmidljanju namesto iskanja napak,
= sistem nenehnega izboljsevanja in predlaganja,
= ocenjevanje »od spodaj navzgor,
= fleksibilni modeli delovnega casa,
= usposabljanje,
= ucenje na delovnem mestuy,
= sistem nacrtovanja ¢asa,
= pravi¢ne place,
= vodenje z dogovarjanjem o ciljih,
= ustrezno pridobivanje kadrov,
= letno geslo,
= gimnastika na delovnem mestu,
= fitnes,
= sveze sadje,
= premija zaposlenim, ki nimajo bolniske,
= proslavljanje majhnih uspehoy,
= pismo za rojstni dan,
= vezava place na cilje,
= udelezba pri dobi¢ku oziroma lastnistvu,
= nova, duhovno prezeta kultura podjetja.

Ugotovili smo, da tudi Stevilna nasa podjetja dobro skrbijo za svoje zaposle-
ne, prav tako uporabljajo Stevilne, od zgoraj navedenih ukrepov za boljse po-
¢utje, motivacijo in aktivacijo. Praviloma je v teh podjetjih tudi veliko koristnih
predlogov, ki jih s pridom izkorid¢ajo, zaposleni pa so zadovoljni in izrazajo
pripadnost podjetju.

Tudi »krozki za izboljsanje kvalitete« so lahko dobro orodje za aktivacijo zapo-
slenih.



Znacilnosti teh krozkov (Ishikawa) so:

1. Organizacija

Krozki so organizirani kot neformalne skupine zaposlenih, neodvisno od ob-
stojece organizacijske strukture. V skupini so vsi ¢lani enakopravni, ne glede
na status, ki ga zasedajo v podjetju. Njihovo delo je dolgoro¢no naravnano,
vkljucenost pa je prostovoljna.

2. Cilji

Cilje izbirajo ¢lani krozka glede na obravnavano temo. Teme se izbirajo
neodvisno od uradnih ciljev in planov podjetja. Vsak ¢lan mora vsaj enkrat
na mesec prispevati resitev za izbran problem (cilj), za kar prejme minimalno
nagrado. Ko so cilji v celoti realizirani, se po potrebi krozek reorganizira in
postopek ponovi.

3. Aktivnosti

O izboru tem in aktivnostih se odloca na rednih tedenskih sestankih med
delovnim ¢asom ali izven njega. Sestanki so redni, a kratki — obi¢ajno omejeni
na pol ure.

4.Vodja
Clani krozka izmed sebe izvolijo vodjo, kot prvega med enakimi, ki nima
posebnih pooblastil.

5.1zobrazevanje in usposabljanje

Clani krozkov imajo privilegij, da se nenehno izobrazujejo s pomodjo zunanjih
institucij ali internega izobraZevanja, svoje novo znanje pa morajo uveljavljati
na delovnem mestu.

Na Japonskem gre prav krozkom kakovosti zasluga za hiter in velik napredek
gospodarstva, njihova zasluga je tudi visoka stopnja inovativnosti (povpre¢no
10 inovacij na enega zaposlenega).

Z njimi niso dosegli zgolj racionalnih postopkov in kvalitetnih izdelkov, am-
pak so tudi usposabljali zaposlene za participacijo v upravljanju podjetij. So
primer uspesnega timskega dela, ki temelji na:
= zaokrozenosti delovnih nalog in s tem vecje smiselnosti nalog za
zaposlene,
= samostojnosti pri organiziranju in izvajanju zadanih nalog,
= enakosti med ¢lani, doseZeni na podlagi medsebojne soodvisnosti in
notranji kontroli namesto zunanje,
= intenzivnosti medsebojnih stikov in komuniciranja,
= kolektivni odgovornosti za uspednost podjetja,
= kooperaciji med ¢lani namesto konkurence.



Na Japonskem taksna oblika sodelovanja dobro funkcionira, zato se vecina
delavcev rada vkljucuje v krozke, kar jim zagotavlja varnost in dolgoro¢nost
zaposlitve.

Za dobro odloc¢anje je pomembna dobra informiranost. K temu pripomore
tudi analiziranje stanja v katerem se podjetje nahaja z vidika prednosti,
slabosti, priloznosti ter nevarnosti, ki jih ima podjetje.

Pri SWOT analizi je najprej je potrebno razmejiti notranje dejavnike -
prednosti in slabosti od zunanjih dejavnikov - priloznosti in nevarnosti.
Glavna razlika pri tem je, da ima podjetje pri notranjih dejavnikih vpliv, da se
prilagodi, razvije ali kako drugace ukrepa. Pri notranjih dejavnikih se nahaja
v obmodju lastnega vpliva. Priloznosti ali nevarnosti se nanasajo na zunanje
dejavnike na katere nima vpliva in ne more direktno samo narediti ni¢, kot le
to, da se ¢im bolje prilagodi.

Prednosti se torej nanasajo na notranje dejavnike, ki vplivajo pozitivno za
dosego dolocenega cilja, kjer je podjetje boljse (ali vsaj enako) od konkuren-
ce. Seveda je potrebno, da v prednosti podjetje Se naprej vlaga, jih razvija in
poskrbi, da prednosti to ostanejo tudi dolgoro¢no. Primeri prednosti so na
primer dolocene vescine, tehni¢na znanja, tehnologija, distribucijski kanali,

blagovna znamka, kakovost itn.

Slabosti na drugi strani predstavljajo Sibkosti, podrocja kjer bi se morali
izboljsati ter podrocja, kjer je podjetje ranljivo. Slabosti delimo vsaj v tri
kategorije, pri ¢emer so prvi kategoriji tiste slabosti, ki so (1) resni¢no kriticne
za dolgoro¢ni uspeh. To so slabosti, ki jih mora podjetje nujno odpraviti ali jih
obrniti sebi v prid. Druga kategorija so slabosti, ki jih mora (2) odpraviti vsaj
do minimuma oziroma do minimalne ravni, ki je $e sprejemljiva. Te slabosti
niso bistvene, ampak e vedno dovolj pomembne, da jih odpravi. Tretja raven
slabosti so tiste, na katere lahko (3) preprosto pozabi. Primeri slabosti so po-
manjkanje dolocenih ves¢in, pomanjkanje ugleda, blagovne znamke, slaba
kakovost produktov, prenizka marza itn.

PriloZznosti so tisti del analize, ki se nanasajo na elemente izven vpliva obrav-
navanega podjetja, vendar pozitivno vplivajo na njegovo delovanje ali bodo
v zunanjem okolju nastopili v bliznji prihodnosti. To so na primer novi trzni
trendi, paradigme, velje spremembe in podobno. Nanasajo se predvsem na
politicne, ekonomske, socialne, okoljske, demografske, tehnoloske, viadne,
zakonske in konkurencne trende. Seveda so vse to lahko tudi nevarnosti. Pri-
loZnosti podjetju omogocajo, da 3e hitreje izkoristi svoje prednosti in delujejo
kot vzvod. Ce izkoristi prave priloznosti, lahko naredi bistveno ve¢ v krajsem
¢asu. Primeri priloZznosti so na primer sprememba kupne moci kupceyv, libe-



ralizacija trgov, posodobljena infrastruktura, sprememba v davkih, geografske
spremembe itn.

Nevarnosti so nazadnje tista najbolj pereca zadeva v analiz, ki predstavlja
potencialni negativni vplivi, na katerega enostavno podjetje nima vpliva. Tu-
kaj mu preostane zgolj to, da se v svojem bistvu prilagodi. Skrajna prilagodi-
tev lahko pomeni celo zamenjavo posla. Iziemno pomembno je, da podjetje
identificira nevarnosti ter izdela strategijo, kako reagirati, ¢e se dolocena
nevarnost uresnici. Primer tak$ne nevarnosti je na primer sprememba zako-
nodaje, po kateri podjetje izgubi celotni posel. Drugi primeri nevarnosti so Se
povisanje davkov, vstop novega moc¢nega konkurenta, sprememba drzavne
politike, povisanje davkov, neplacniki, itn.

Koncna strategija je seveda, da podjetje gradi na prednostih, odpravi
pomanjkljivosti, izkoristi priloznosti ter se izogne nevarnostim. Lahko
oblikujemo 3tiri strategije in sicer SO strategijo, pri kateri uporabi prednosti,
da izkoristi priloznosti, WO strategijo, pri kateri premaga slabosti, da izkoristi
priloznosti, ST strategijo, pri kateri identificira katere prednosti lahko pomaga-
jo pri premagovanju nevarnosti, ter nazadnje WT strategijo, na podlagi katere
izdela iziemno konservativni nacrt s katerimi prepreci, da bi se zaradi notra-
njih slabosti realizirale nevarnosti.

SWQOT analizo lahko apliciramo na katero koli podrocje in zato je tako Siroko
uporabna. Prav tako je tudiiziemno lahko razumljiva

(Povzeto po Blaz Kos: SWOT analiza www.blazkos.com/swot-analiza.php)

Kljub enostavnemu izgledu, SWOT analize ni preprosto (dobro) narediti, saj
zahteva dobro poznavanje podjetja, konkurence in drugih pogojev poslova-
nja, prav tako pa zahteva zmoznost predvidevanja, objektivnega ocenjevanja
in napovedovanja.

UdeleZenci so izdelali SWOT za svoje podjetje. Najveckrat so bile izpostavlje-
ne naslednje:

Prednosti:
= znanje (klju¢no, tehni¢no),
= dobri odnosi med ozjimi sodelavci,
= redna placa.

Slabosti:
= preobremenjenost (slabo planiranje),
= kriti¢ni kadri (nekaj Ze primanjkuje),
= prevec sestankov (neorganizirano, nepripravljeno, brez zakljuckov),
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= stroski,
= pomanjkanje informacij in komunikacije.

Priloznosti:
= {rZne nise (iskati, prilagoditi se).

Nevarnosti:
= klju¢ni kupdi,
= splosna kriza.

Razprava o stroskih je potrdila dejstvo, da zmanjsevanje stroskov ni vedno
najuspesnejsa metoda doseganja uspesnosti. Nekaterih stroSkov enostav-
no ne smemo zmanjsati, e hoCemo, da se nam ta ukrep ne bo masceval v
bliznji ali daljni prihodnosti.

Na uspesnost, poslovni izid obdobja, vplivajo odhodki, torej stroski, ki se
nanasajo na prodano koli¢ino v tem obdobju.

Na poslovni izid pa vplivajo tudi prihodki, ki jih pa ni lahko povecati. Na prvi
pogled se zdi, da je zmanjSevanje stroskov enostavnejse.

Tako npr. zmanjsanje plac za 10 % lahko v podjetju z veliko zaposlenimi pod-
voji dobicek (ali odpravi izgubo). Seveda le kratkoro¢no. V nadaljevanju bo
lahko zmanjsana motivacija dvignila stroske za popravila, povecala izostanke,
zmanjsala doseganje norme - in podjetje bo zopet na tem, da bo moralo
zmanjsati stroske. TakSno zmanjsevanje stroskov seveda ne pelje k uspehu. Pri
zmanjsevanju stroskov je potrebna velika previdnost, pripravljenost, potreb-
no je vedeti, do kdaj bodo varcevalni ukrepi veljali, kakSne rezultate pricaku-
jemo in jih tudi sproti meriti. VarCevanje brez dosezenih Zelenih rezultatov
(praviloma v kratkem ¢asu) moc¢no zmanjsuje motivacijo zaposlenih.

Skupna ugotovitev in priporocilo udeleZzencev in avtorice je, da so zaposleni
lahko neusahljivi vir novih idej za izboljsanje uspesnosti podjetja.

Prepri¢ana sem, da bodo z informiranostjo, obcutkom zazelenosti, spostova-
nja in pomembnosti in tudi s pomocjo kaksne od metod, ki smo jih predsta-
vili v projektu, podjetju nudili (odslej morda $e bolj) svojo kreativno sposob-
nost in delovno aktivnost, zagotovili rast in razvoj podjetja, ob tem pa Ziveli
plodno in prijetno Zivljenje, kakrinega si tudi zasluZijo.

Vise dobro na tej poti vam Zelim!



ZAPOSLOVANJE MLADIH: IZZIV IN
PRILOZNOST ZA VSE GENERACIJE

Tea Jarc

MLADI KOT POSEBNA DRUZBENA SKUPINA

Mladi so posebna druzbena skupina na prehodu iz otrostva v odraslost. Doba
mladosti je v Sloveniji zakonsko definirana od 15. do dopolnjenega 29. leta
starosti', realno obdobje mladosti pa se $e podaljSuje. Prehod v odraslost
lahko presojamo tudi glede na tocke odraslosti, ki mlado osebo postavijo

v drugacen druzbeni kontekst oz. razmerje. Tocke odraslosti so tako prva
zaposlitev, odselitev od starsev, ustvarjanje lastne druZine ipd. Nekoc¢ smo
lahko pod te tocke odraslosti dodali doseganje druzbenega statusa, vendar
se danasnje generacije mladih med drugim soocajo z oteZzenim napredova-
njem na poklicni poti, kar onemogoca tudi napredovanje na druzbeni lestvici.
Mladi danes steZka doseZejo te tocke odraslosti oz. jih v povpre¢ju dosegajo
kasneje, tudi po 29. letu. Proces osamosvajanja mladih je oteZzen in s tem tudi
prehod v »odraslost«. Za omogocanije laZjega in hitrejsega prehoda mladih

iz otrostva v odraslost so se pred leti zacele oblikovati mladinske politike,

ki so zakonsko opredeljene tudi v Zakonu o javnem interesu v mladinskem
sektorju (ZJIMS), in sicer kot: »/.../ usklajen nabor ukrepov razlicnih sektorskih
Jjavnih politik znamenom spodbujanja in lajsanja intergacije mladih v ekonom-
sko, kulturno in politicno Zivljenje skupnosti/.../«. Pri tem lahko dodamo, da so
ravno ukrepi s podrocja zaposlovanja najbolj izraziti ukrepi mladinske politike.
Razlogov za to je ve(, a vecina jih izhaja iz spremenjenih razmer na trgu dela
in posledi¢no v socialni politiki.

Danasnja generacija mladih je bila vzgojena v duhu zgodbic, nasvetov in

1 Zakon o javnem interesu v mladinskem sektorju (ZJIMS), Ur. I. St. 42/2010, ¢l. 3.
Dostopno na: www.uradni-list.si/1/content?id=97951.
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klisejskih fraz, ki so posameznikom Se v otrostvu »svetovaleg, naj bodo pridni,
se ucijo in Studirajo ter si s tem zagotovijo lepo prihodnost. Veljalo je prepros-
to vodilo za Zivljenski slog: »Ce bos priden in Studiral, ti ne bo treba opravijati
tezkega fizicnega dela.«. Mladi so ubogali nasvete svojih starsev in uciteljev
ter oblikovali percepcijo, da jih bo upostevanje teh napovedi in norm vodilo
do uspednega in lagodnega Zivljenja. Rezultat je, da imamo danes v Sloveniji
visoko Stevilo visoko izobraZenih mladih oz. smo glede na Stevilo mladih s
tercirano izobrazbo nad evropskim povprecjem. Za vse te visoko izobrazene
mlade pa sluzb v Sloveniji preprosto ni. Zaradi visoke vklju¢enosti mladih

v formalno izobrazevanje in podaljsevanja dobe studija mladi tudi pozno
vstopajo na trg dela.

PRVE DELOVNE IZKUSNJE ZEV CASU
IZOBRAZEVANJA, AVENDAR ZAMAN?

Mladi poleg formalne izobrazbe Ze v ¢asu formalnega izobraZevanja, tako v
srednji $oli kot v ¢asu Studija, ko za¢nejo pridobivati prve delovne izkusnje,
pridobivajo znanja, kompetence in izkuSnje tudi v drugih okoljih. V veliki meri
so mladi aktivni v prostovoljskih organizacijah, vkljuceni so v neformalno
izobrazevanje, aktivnosti mladinskih organizacij ter organizacij za mlade ipd.

Danasnja generacija mladih je kompetencno ena izmed najbolje opremljenih
generacij, Ce jo primerjamo z ostalimi generacijami; je tudi najbolj fleksibilna,
kar se tice oblik in vrst dela; pripravljena je sprejeti razlicne oblike zaposlitve oz.
delati preko razli¢cnih pogodb o delu; za zaposlitev se je pripravljena dodatno
izobrazevati in delati na podrocju, za katerega se ni nujno izobrazevala?

Ob vsem omenjenem pa so vseeno mladi tisti, med katerimi beleZimo visoko
stopnjo brezposelnosti oz. so skupina, kateri je prehod na trg dela oteZen. Kje
se torej skrivajo razlogi, da mladi vse kasneje in kljub svojim kompetencam vse
teZje vstopajo na trg dela? Ko pa Ze vstopijo in pridobijo zaposlitev, zakaj je ta
nestabilna, slab3e placana ali gre celo za zlorabo samozaposlitve kot nacina
najemanja delovne sile? Zakaj imamo med mladimi, ki delajo, cedalje vec takih,
katerih osebni dohodek je tako nizek, da si ne morejo pokriti niti osnovnim me-
secnih stroskov in spadajo v t.i. kategorijo »zaposlenih revnih«? Zakaj se mladi,
ki se izolajo za ucitelje po prvi bolonjski stopnji, ne morejo zaposliti kot ucitelji
in morajo za to nadaljevati studij na drugi bolonjski stopnji? Zakaj morajo

2 Flere, Sergej et al. 2014. Slovenian YOUTH 2013. Living in times of disillusionment, risk
and precarity. Maribor: CEPYUS, Friedrich-Ebert-Stiftung: Zagreb. Str. 68.
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nekateri po zaklju¢ku Studija na drugi bolonjski stopnji opravljati se volontersko
pripravnistvo, da lahko opravljajo poklic, za katerega so se iz3olali? Problem
brezposelnosti mladih je torej vecplasten in zahteva celovit pristop.

Razlogov za visoko stopnjo brezposelnosti mladih je ve¢, vendar Slovenija ni
edina drzava, ki se sooca s tem problemov. Na splosno je v Evropi gospodarska
kriza povzrocila velik porast brezposelnosti med vsemi generacijami, vendar je
najbolj prizadela ravno mlade. Slovenski trg dela pa je nekoliko specificen. Splo-
sen razlog za visoko stopnjo brezposelnosti mladih je dejstvo, da je delovnih
mest enostavno premalo. Od zacetka krize do danes smo izgubili okoli 80.000
delovnih mest, od tega vecino v gospodarstvu. V trenutnih gospodarskih raz-
merah je zato treba najprej zagotoviti ustvarjanje novih delovnih mest.

Specificen problem predvsem mladih, ko vstopajo na trg dela, pa je ta, da ni-
majo delovnih izkusenj. Vsaj ne formalnih oz. takih, ki bi jih lahko izkazovali. Kot
omenjeno ze prej mladi svoje prve delovne izkusnje nabirajo v razli¢nih okoljih:
preko prostovoljnega in Studentskega dela, dela preko avtorske in podjemne
pogodbe ali v obliki drugih atipi¢nih oblikah dela, a se pri tem soocajo s proble-
mom, kako ta znanja in izkusnje izkazati oz. prikazati na verodostojen nacin.
Cetudi mladi pri vstopu na trg dela v resnici niso »nepopisan lists, to le stezka
dokaZzejo, saj uradno na trg dela vstopajo prvic, pri ¢emer pa so za nastop
delovnega mesta pogosto zazelene ali celo zahtevane prehodne delovne izku-
snje, Ce ne celo delovna doba. In kako naj glede na to mlada oseba sploh pri-
dobi prve formalne delovne izkusnje? Zelo tezko. Mladi se tako lahko znajdejo
v zacaranem krogu atipi¢nih oblik dela, tudi volonterskega pripravnistva, ki jim
ne zagotavljajo boljsih zaposlitvenih moznosti z vidika izkazovanja pridobljenih
delovnih izkusenj, saj to v Sloveniji ni sistemsko urejeno.

Mladi na trg dela po koncani izobrazbi tako uradno vstopajo prvic. Stike z delo-
dajalci so imeli vec¢inoma preko Studentskega dela, vendar to vsekakor ni dovolj.
V kolikor bi obstajalo ve¢ povezave med izobrazevalnim sistemom in trgom
dela Ze v &asu izobraZevanja, bi mladi v tem Casu pridobili prakti¢na znanja,
hkrati pa imeli mozZnost izkazati se pri potencialnem bodocem delodajalcu in
pridobiti prve delovne izkusnje, ki bi jim pomagale pri iskanju nadaljnjih zapo-
slitev. Prakse in vajenistva so tako enkratna priloznost tudi za ustvarjanje mreze
poznanstev, prve stike z delodajalci in izboljsanje zaposlitvenih moznosti.

V formalnem izobrazevalnem sistemu bi morali veliko bolj spodbujati razvoj
talentov pri mladih in jih seznanjati z gibanji na trgu dela, z razli¢nimi poklici
oz. usmerjati mlade pri nacrtovanju poklicne poti, pri ¢emer govorimo o vse-

Zivljenjski karierni orientaciji, saj ta omogoca tudi vecjo skladnosti na podro-
¢ju povprasevanja in ponudbe na trgu dela.
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MLADIV DELOVNIH RAZMERJIH IN POSEBNIH
OBLIKAH DELA

Prekernost je pojem, ki ga danes zelo pogosto slisimo, vendar ni nakljucje,

da ravno v povezavi z mladimi in za oblike dela, ki so tipi¢ne samo za mlade.
Nekateri bodo rekli, da pogodba za dolocen ¢as ni znacilna samo za mlade in
da se veriZenje pogodb za dolocen ¢as pojavlja tudi pri drugih. Res je, vendar
moramo vedeti, da so pogodbe za dolocen ¢as pri mladih, starih do 34 let,
nekaj povsem obicajnega. Te pogodbe pri mladih tako previadujejo (okoli

66 %), pri starejsi od 55 let pa so take pogodbe zgolj izjiema (okoli 4 %). Poleg
pogodb za doloc¢en ¢as veliko mladih opravlja delo pri delodajalcih preko
avtorskih ali podjemnih pogodb, vse pogostejsi pa je tudi pojav »prisiine
s.p.-zacije«. Prav tako imamo na trgu dela $e en institut, ki je znacilen izklju¢no
za mlade, tj. volontersko pripravnistvo, pri ¢emer mladi za opravljeno delo

ne dobijo placila, ampak le »utehog, da si nabirajo delovne izkusnje, ki naj

bi jim nekoc koristile. Vse tovrstne oblike dela mladim ne nudijo varnosti in
stabilnosti, breme delodajalca pa se s tem prenese na posameznika. V takih
razmerah je tezko pri¢akovati, da se bodo mladi osamosvajili in zapustili
»hotel mama.

Zaposlitev je tisti pogoj, ki omogoca mladi osebi, da se osamosvoji od starsev,
ustvari lastno druzino, prevzame odgovornost zase in kasneje tudi v druzbi.

Slabsanje zaposlitvenih moznosti mladih zahteva oblikovanje posebej pri-
lagojenih ukrepov zaposlovanja mladih, ki bodo zajemali ukrepe mladinske
politike in bodo prilagojeni izboljsanju polozaja mladih na trgu dela. Da pa
lahko bolje razumemo podrocje zaposlovanja oz. brezposelnosti mladih,
moramo na to pogledati s sirSega vidika vidika.

ZAKAJ POTREBUJEMO POSEBNE UKREPE ZA
MLADE NA PODROCJU ZAPOSLOVANJA?

Poleg Ze omenjenega, da je zaposlitev osnova za doseganje avtonomije mla-
dih, velja izpostaviti se dejstvo, da je zaposlovanje mladih klju¢no za uspesen
razvoj druzbe. Zakaj? Pravica do dela je osnovna ¢lovekova pravica. Z delom
se prezivljamo, realiziramo svoje potenciale in ustvarjamo socialni kapital. Po
drugi strani pa brezposelnost vodi v revicino, socialno izklju¢enost, izgubo Ze
osvojenih kompetenc in zamujene priloznosti. Ce govorimo o dolgoro¢nih
negativnih posledicah, ki jih ima brezposelnost na mlade in celotno druzbo,
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lahko omenimo najmanj naslednjih pet?

a)

b)

Gre za izgubo pomembnega delovnega potenciala, s katerim bi v druz-
bo vnesli nove razvojne razseznosti in blaginjo.

Brezposelnost povzroca vec izdatkov v obliki socialnih tranferjev ter
veliko izgubo vloZka, ki ga je drzava vloZila v izobraZevanje mladih, od
katerega bi v nasprotnem primeru imela velike finan¢ne pridobitve (v
obliki placanih prispevkov v zdravstveno in pokojninsko blagajno ter
drugih davkov).

Upocasnjujejo se procesi osamosvajanja, osebnostnega razvoja, zave-
danja o druzbeni odgovornosti in pomenu aktivnega drzavljanstva, kar
lahko povzroca tudi odtujenost in apatijo.

Brezposelnost pomeni visoke finan¢ne izgube tako za drzavno blagajno
in gospodarstvo kot tudi za druzbo na splosno. Po podatkih Eurofoun-
da naj bi brezposelnost mladih v Sloveniji v letu 2008 povzrocila za 342
milijonov evrov izgube ter v letu 2011 465 milijonov evrov izgube.*

Posledice brezposelnosti se odrazajo na posameznikovem (dusevnem)
zdravju, psihi¢nih reakcijah, socialnem in finan¢nem stanju ter prostem
¢asu. Brezposelni mladi se tako pogosteje srecujejo s slabo samopo-
dobo, okrnjeno samozavestjo, pozno odselitvijo od starsev in poznim
osamosvajanjem ter odlasanjem z ustvarjanjem druZine. Temu so bolj
kot druge skupine mladih izpostavljeni mladi, ki se ne izobraZujejo, niso
zaposleni in se ne usposabljajo, poimenujemo jih lahko NEET (Not in
Education, Employment or Training).

KAM SEDAJ IN KAJ BO V RESNICI RESILO
BREZPOSELNOST MLADIH?

Med najvecje angaZzmaje vlade na podroc¢ju zaposlovanja mladih je brez
dvoma potrebno izpostaviti Program Jamstvo za mlade. Program je
nekoliko $irsi od sheme, ki je nastala v okviru Pobude za zaposlovanje

3 Povzeto po: 2013. Mladinski svet Slovenije. Zaposlovanje mladih. Programski
dokument. Dostopno na: mss.si/datoteke/dokumenti/zaposlovanje_dec_2013_web.

pdf.

4 Vto oceno so vsteti vsi stroski nerealiziranega dobicka, neplacanih davkov ter
povecanje stroskov za socialne izdatke.
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mladih (Youth Employment Initiative — YE), ki je zaZivela v SirSem evropskem
prostoru. Ta pobuda naslavlja problematiko brezposelnosti mladih in Zeli
krepiti ozaves$canje o tezavah, s katerimi se danes srecujejo mladi na podro¢ju
izobraZzevanja, podjetnistva, Stipendiranja ipd.

Pobuda za zaposlovanje mladih (YEIl) je evropska shema, ki je bila
potrjena na ravni Evropske unije in omogoca, da se vsaki brezposelni osebi,
stari do 24 let, v roku Stirih mesecev po nastopu brezposelnosti omogociti
zaposlitev, dodatno izobrazevanje oz. usposabljanje ali pripravnistvo. Evropski
parlament je pobudo YEI podprl, in sicer v verziji, ki je v ciljno skupino mladih
vkljucevala vse mlade, stare do 29 let. Kasneje je Svet sprejel odlocitev, da
bodo v ukrepe pobude YEI lahko vklju¢eni le mladi, stari do 24 let. Tako so v
okviru te pobude bila tudi Sloveniji dodeljena sredstva v visini priblizno devet
milijonov evrov, in sicer za vzhodno regijo, ¢eprav ni izpolnjevala pogoja o
25 % stopnji brezposelnosti. Za Slovenijo je bil odlocilen dejavnik ta, da je
bila stopnja rasti brezposelnosti mladih v letu 2012 najvisja med drzavami
¢lanicami EU, in sicer ve¢ kot 30 %. Tako smo med drugim prehiteli tudi Spanijo,
Portugalsko, Italijo in Grcijo. Slednje seveda ni pohvalno, so pa odlocevalci v
Sloveniji zaceli problem brezposelnosti mladih resevati na sistemski ravni
in z interdisciplinarnim povezovanjem. Tako je Slovenija nabor ukrepov za
reSevanje problema brezposelnosti mladih, tako obstojecih kot novih, zdruzila
v dokument z naslovom Program Jamstvo za mlade, ki naj bi vsaki mladi
osebi, stari od 15 do 29 let, omogocil »zaposlitev (tudi s pripravnistvom),
usposabljanje na delovnem mestu, vkljucitev v formalno izobrazevanje ali krajso
obliko institucionalnega ali prakticnega usposabljanja v stirih mesecih po prijavi v
evidenco brezposelnih oseb pri Zavodu za zaposlovanje.«*

Program Jamstvo za mlade vsebuje 36 razli¢nih ukrepov, za katere bo drzava v
dveh letih namenila okoli 157 milijonov evrov. Pri izvedbi programa sodeluje
kar pet razli¢nih ministrstev: Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in
enake moznosti, Ministrstvo za izobrazevanje, znanost in Sport, Ministrstvo
za gospodarski razvoj in tehnologijo, Ministrstvo za kmetijstvo in okolje ter
Ministrstvo za kulturo. Namen medresorskega sodelovanja je dober, a tudi
medresorsko sodelovanje ministrstev, ki bi se pri tako pomembni temi morala
poenotiti in pozabiti na individualne interese, kot je zaposlovanje mladih, v
Sloveniji ni stalna praksa in bo potrebno $e veliko napora, da bomo dosegli
optimalne ucinke.

5 Povzeto po: 2014. Jamstvo za mlade 2014-2015. |zvedbeni nacrt. Dostopno
na: www.mddsz.gov.si/fileadmin/mddsz.gov.si/pageuploads/dokumenti__pdf/
zaposlovanje/Jamstvo_za_mlade.pdf.



Program vsekakor zasluZi posebno pozornost, saj je bil prvi¢ oblikovan
kompromisni predlog gradiva, ki je nastal v procesu vecmesecnega
sodelovanja med ministrstvi, mladinskimi organizacijami in organizacijami za
mlade. Ukrepi znotraj programa so poenoteni glede starosti ciljne skupine in
tako naslavljajo mlade, stare do 29 let. Program predstavlja tudi dobre temelje
za povezovanje ukrepov za spodbujanje zaposlovanja mladih s podro¢jem
vseZivljenjske karierne orientacije in Stipendijske politike, povezovanje
spodbud za podjetnistvo in samozaposlovanje ter povezovanje izobraZzevalnih
vsebin s potrebami trga dela in prakti¢nim usposabljanjem. Je dobra osnova
za doseganije sinergijskih ucinkov.

Kljub zgoraj navedenim prednostim je treba izpostaviti tudi pomanjkljivosti
programa, ki niso samo vsebinske narave, temve¢ odrazajo nacin (ne)
sodelovanja akterjev v druzbi in politiki. Program je namrec¢ zelo splosen;
ukrepi, ki se Ze izvajajo in so zajeti v programu, pa bi morali biti izboljsani na
podlagi ocen oz. vrednotenj, vendar niso. Ukrepi bi torej morali biti dopolnjeni
tako, da bi predstavljali nadgradnjo in izboljSave obstojecih, kar je smiseln
korak na poti druzbenega razvoja.

KAJ GLEDE ZAPOSLJIVOSTI IN ZAPOSLOVANJA
MLADIH PRAVIJO DELODAJALCI?

Ce Zelimo oblikovati ukrepe in resitve, ki bodo resni¢no prispevali k izboljsanju
zaposljivosti in zaposlovanju mladih, je smiselno najprej poznati razloge
za visoko brezposelnost mladih oz. raziskati, kateri ukrepi so v preteklosti ze
bili uspesni in kateri morda ne. Le z medsebojnim spoznavanjem druzbenih
skupin in socialnim dialogom, v katerega bodo vklju¢ene vse relevantne strani,
se namre¢ lahko oblikujejo ukrepi, ki bodo spodbuijali iskanje resitev na tem
podrocju, na terenu pa bo realizacija teh ukrepov dobra in bodo zaziveli v praksi.

S tem namenom smo Vv ¢asu nasega delovanja stopili v stik tudi z delodajalci
ter na delavnicah z naslovom »Zakaj zaposliti mlado osebo?« spoznali pogled
na problematiko zaposlovanja mladih predvsem z njihove strani.

Ceprav mladi pogosto menijo, da ne dobijo priloznosti na trgu delovne sile
ravno zaradi delodajalcev, ki niso naklonjeni zaposlovanju mladih, se je na
nasih srecanjih pokazalo, da to Se zdale¢ ni res. Seveda obstaja nekaj ovir za
delodajalce, ki otezujejo zaposlovanje mladih, a je vzroke za te ovire smiselno
iskati tako v predpisih in v zakonodaji, kot pri mladih samih in navsezadnje
tudi pri percepciji delodajalcev, ki jo imajo do mladih.
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Kot osnovno dejstvo se je najprej pokazalo, da so bili udeleZzenci na delav-
nicah iziemno naklonjeni zaposlovanju mladih, v mladih so prepoznali velik
potencial, veliko moznosti in priloZnosti. Izkazalo se je, da si delodajalci, ki so
bili prisotni na delavnicah, Zelijo okrepiti svoje podjetje oz. delovno okolje
tudi z mladimi zaposlenimi, a ob tem pogosto naletijo na teZave, ko si tega
ne morejo privosciti, ko niso dovolj informirani o moznostih zaposlovanja in
spodbudah za zaposlovanje mladih oz. obstojecih ukrepih, ali pa ko mladi ne
pustijo primernega in zadovoljivega vtisa na razgovorih za sluzbo.

Z udelezenci delavnic smo se seznanili z obstojecim poloZajem mladih na
trgu dela ter ovirami in izzivi, s katerimi se na podor¢ju zaposlovanja novih
kadrov srecujejo tako mladi kot delodajalci.

Znanje vseh, ki so Ze zaposleni, hkrati pa so zadolZeni za kadrovanje oz.
upravljanje s ¢loveskimi viri ali iskanje novih moznosti za zaposlovanje, smo
strnili v priporocila, ki mladim lahko omogocajo vecjo zaposljivost, boljse za-
poslitvene moznosti, lazji in hitrejsi prehod na trg dela ter hkrati delodajalce
spodbujajo k ve¢jemu zaposlovanju mladih.

Z namenom resevanja problematike zaposlovanja mladih smo oblikovali
priporocila, ki naslavljajo stiri razli¢na podrocja:
= preventivno ukrepanje,
= priporocila mladim, kako naj se predstavijo na razgovorih in z Zivljenje-
pisom,
= ukrepi aktivne politike zaposlovanja, ki naj bi spodbujali delodajalce k
zaposlitvi mlade osebe,
= ukrepi na podro¢ju delovnopravne zakonodaje, ki bi na dolgi rok omo-
gocala vec zaposlovanja.

1. Preventivno ukrepanje

Priporocila, ki se nanasajo na preventivo, vsebujejo predloge ukrepov za izbolj-
sanje zaposljivosti mladih Ze v ¢asu izobrazevanja. Za dosego tega namena naj
bo mladim omogocena vseZivljenjska karierna orientacija Ze v ¢asu izobraze-
vanja, pri ¢emer naj bodo mladim nudene informacije o opravljanju razli¢nih
poklicev in o realnih moznostih zaposlovanja v teh poklicih. Izobrazevalni
sistem naj bo prilagojen trgu dela oz. naj se odziva tudi na potrebe trga dela.

Delodajalci so bili iziemno naklonjeni tudi praksam in prakti¢nim izobraze-
vanjem. Mladi naj zato pridobijo delovne izkusnje in s tem povezane kom-
petence Ze v ¢asu izobraZevanja. Delodajalci so pripravljeni odpreti svoja
vrata mladim in jih sprejemati na prakso tudi za daljse ¢asovno obdobje, pri
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¢emer pa izpostavljajo, da naj ta praksa financno ne obremenjuje delodajalca.
Obvezno prakti¢no usposabljanje bi tako uvedli za vse smeri in za razli¢ne
stopnje izobrazevanja. Stik mladih z delodajalci Ze v ¢asu izobraZevanja vidijo
kot izjemno pozitivnega tudi z vidika spoznavanja delovnega okolja ter kre-
pitve socialne mreze. Zato spodbujajo raziskovanje podjetij s seminarskimi,
diplomskimi in magistrskimi nalogami.

V formalnem izobrazevalnem sistemu pogosto pogresajo tudi vsebine, ki so na-
menjene krepitvi kompetenc, tudi t.i. smehkih vescing, ter ucenja o Zivljenjskih
okolis¢inah, funkcionalni pismenosti, drzavi in okolju, v katerem Zivijo, osebnih
financah itd. Prav tako delodajalci v veliki meri prepoznavajo pomen neformal-
nega izobraZevanja ter si Zelijo boljsi in enotnejsi sistem za beleZenje in vredno-
tenje neformalnega izobrazevanja, ki bi omogocal lazji pregled nad izkusnjami
in pridobljenimi kompetencami mlade osebe. Poudarili so tudi pomen priporo-
Cil prejsnjih delodajalcey, ki jih naj mladi predloZijo pri iskanju nove zaposlitve.

Delodajalci spodbujajo tudi kadrovske stipendije, a se zavedajo, da so te
lahko pogosto preobremenjujoce, tako za delodajalce kot za mlade. To pre-
poznavajo kot enega izmed razlogov, da vsako leto ostane veliko kadrovskih
Stipendij nepodeljenih. Zato na tem podrocju Zelijo fleksibilnejso politiko, ki
opredeljuje obveznosti na strani delodajalcev.

Poudarek na tem podrocju je, da se morajo mladi zaceti zavedati pomena

svoje prihodnosti in zaposlovanja ¢im prej, pri ¢emer jih mora sistem pri tem
usmerjati ter jih na to pripravljati.

2. Priporocila pri predstavitvi mladih na razgovoru in priprava
zivljenjepisa

V tem razdelku se priporocila veZejo predvsem na mlade, ki Zelijo vstopiti na
trg dela oz. iS¢ejo (prvo) zaposlitev. Delodajalci poudarjajo, kako pomembna
je priprava na razgovor, pri ¢emer mora biti ta priprava prilagojena posa-
meznemu delodajalcu, torej za vsak razgovor posebej. To se mora odrazati
Ze v zivljenjepisu, ki naj bo prilagojen za specificno delovno mesto, ki ga

Zeli zasesti mlada oseba. Na razgovoru naj bodo mladi samozavestni in naj
predstavijo vsa formalno in neformalno pridobljena znanja, prav tako pa

tudi vse prejsnje delovne in neformalne delovne izkusnje. PredloZijo naj tudi
priporocila prejsnjih delodajalcev. Mladi morajo pokazati interes za pridobi-
tev sluzbe. Nikoli naj ne prikrivajo objektivnih dejstev o sebi, svojih znanj ali
zmogljivosti. Delodajalci naj na drugi strani poskrbijo, da bo razgovor potekal
v spros¢enem vzdusju, kier bo mlada oseba resni¢no imela moznost predsta-
viti sebe in svoja znanja.
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Delodajalci se zavedajo, da se mladi steZka znajdejo na razgovorih in pri
predstavitvi z Zivljenjepisom, saj jih ponavadi na to ne pripravi nihce. Zato
spodbujajo, da se mlade Ze v Casu izobraZevanja pripravi na ta del ter se jih
nauci prepoznati lastne kompetence, napisati Zivljenjepis ter se jim omogoci
simulacijo razgovora, kjer bodo predstavitve vadili Ze pred iskanjem zaposli-
tve. Pri zagotavljanju teh vsebin vidijo predvsem izobraZevalni sistem, Zavod
RS za zaposlovanje, pa tudi razli¢ne organizacije, karierne centre, karierne sej-
me itd. Mlade spodbujajo, naj bodo pri iskanju zaposlitev inovativni in drzni
ter naj naslavljajo delodajalce tudi, ko ni razpisanih delovnih mest.

3. Ukrepi aktivne politike zaposlovanja

Delodajalci so zadovoljni, da obstaja vrsta ukrepov aktivne politike zaposlova-
nja (AP2), ki jih spodbuja k zaposlovanju mladih. A so opozorili, da ukrepi v¢asih
niso primerno oblikovani, da so nezivljenjski ali da delodajalcem ne predsta-
vljajo prave spodbude. Pri mozZnostih zaposlovanja mladih s pomocjo ukrepov
APZ izpostavljajo predvsem pomanijkljivo informiranje. Implementacija ukre-
pov je tako mozna le, ¢e so delodajalci dobro informirani o ukrepih ter lahko
pridobijo informacije tudi o ukrepih, ki sledijo v prihodnjih obdobjih. Pogresajo
vec¢ informiranja s strani pristojnih sluzb in poenostavitev prijave na aktualne
razpise s podroc¢ja APZ. Velikokrat jih namrec od prijave odvrne Ze birokratski
postopek, ki je potreben npr. za pridobitev subvencije ali olajsave ter strogi
kriteriji. Prav tako opozarjajo, da je za veliko ukrepov predvideno predolgo
¢asovno obdobje: od prijave na javni razpis oz. javno povabilo, do obravnave
vlog, pridobitev sredstev, morebitnega prehodnega usposabljanja in 3ele nato
zaposlitve mlade osebe.V vmesnem ¢asu se namrec lahko stanje in potrebe v
mikro ali malih podjetjih Ze spremenijo in ukrep za njih ni vec relevanten.

Delodajalci so izpostavili smiselnost davcnih olajsav za zaposlovanje mladih,
za katere menijo, da jih je treba spodbuijati, ter subvencije, za katere bi si Zele-
li, da bi bile vigje. Zelijo si tudi, da bi se preu¢ilo moznost subvencioniranja, ki
bi pokrilo dolo¢en odstotek stroskov dela glede na visino place (npr. polovica
ali tretjina place), ne pa pavsala, ki se pridobi s subvencijo.

Prav tako predlagajo, naj ukrepi zagotavljajo vecjo sinergijo. Niso naklonjeni
ukrepom, ki pomenijo npr. le finan¢no spodbudo za ustanovitev podjetja. Pri
slednjem so mnenja, da je treba vec¢ poudarka nameniti mentoriranju; tako
pri ukrepih, vezanih na samozaposlitev, kot pri ukrepih uvajanja mlade osebe
na delovno mesto. Ukrepi kot so »usposabljanje na delovnem mestu« ter
»delovni preizkus« sprejemajo izredno pozitivno ter si zelijo, da bi bili tovrstni
ukrepi pogostejsi in daljsi. Iziemno dobro sprejemajo ukrepe, ki so se obliko-
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vali v okviru programa Jamstvo za mlade ter si Zelijo, da bi tovrstne spodbude
obstajale tudi po izteku programa oz. po letu 2015.

Delodajalci so tudi mnenja, da morajo vzporedno z ukrepi APZ obstajati tudi
ukrepi na podro¢ju delovnopravne zakonodaje, ki bodo omogocali dolgotrajno
reSevanje brezposelnosti mladih oz. zagotavljali dolgotrajne pozitivne ucinke.

4, Delovnopravna zakonodaja

Na podrocju sistemskega reSevanja brezposelnosti mladih so si bili deloda-
jalci enotni, da so stroski dela, ki bremenijo delodajalce, previsoki in da je
potrebno znizati obremenitve dela, s ¢imer se bodo zvisale neto place. Zaradi
laZjega naslavljanja trenutnih potreb in zmogljivost podjetij oz. delodajalcev
je potrebno fleksibilnejse zaposlovanje in odpusc¢anje delavcev. Menijo, da
bodo podjetja s tem laZje in pogosteje redno zaposlovala in se prilagajala
svojim realnim zmozZnostim. Poleg tega izpostavljajo, da je treba odpraviti
birokracijo pri poslovanju in zaposlovanju. Prav tako menijo, da je pri zaposlo-
vanju mladih klju¢no, da se uredi podrocje upokojevanja tako, da se ne spod-
buja ohranjanje starejsih v delovnih razmerjih, ko ti Ze izpolnjujejo pogoje za
upokojitev, temvec, da se takrat sprostijo delovna mesta za mlade.

Z vidika spodbujanja rednih zaposlitev izpostavljajo, da je treba urediti podro-
¢je Studentskega dela, ki naj ne omogoca nadomescanja rednih zaposlitev
0z. ga je treba omejiti, uveljaviti pa se mora princip »vsako delo Stejes, ki bo
za vse atipi¢ne oblike dela omogocal izkazovanje delovnih izkusenj in delov-
ne dobe, placevanje prispevkov v pokojninsko blagajno ter drugih prispev-
kov in dajatev.

Po mnenju delodajalcev bi bilo treba ukiniti obvezno objavo razpisa za prosto
delovno mesto (za tiste delodajalce, ki ga po zakonu 3e vedno morajo obja-
vljati), ¢e je delovno mesto Ze dodeljeno, in s tem prepreciti t.i. fiktivne razpise.

Delodajalci so podali tudi predlog o enotni pogodbi o zaposlitvi oz. enotni
pogodbi za vse oblike dela. Kot eno izmed moznosti, ki bi vkljucila ve& mladih
na trg dela, so prepoznali v mozZnosti skrajsanja delovnega ¢asa. Pri spod-
budah za mikro in majhna podjetja pa delodajalci predlagajo, da se breme
bolezni prenese na Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije.

Izpostavili so tudi, da je potrebno sistemsko urediti priznavanje neformalnega
izobrazevanja ter belezenja neformalno pridobljenega znanja in neformalnih
delovnih izkusenj. Predvsem pa izpostavljajo, da Slovenija potrebuje dolgo-
ro¢ne usmeritve, cemur naj se prilagodi tudi izobrazevalni sistem, na trgu
dela pa naj se prepoznajo perspektivne panoge, v katere se bo nacrtno vlaga-
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lo v prihodnje. Menijo tudi, da je potrebno zmanjsati obseg javnega sektorja.

Delodajalci so bili mnenja, da bi k izboljsanju zaposlovanja mladih dolgoroc-
no pripomoglo tudi uvajanje kvot za zaposlitev mlade osebe, po principu, ki
obstaja za invalidne osebe, delovnopravna zakonodaja pa bi morala zasle-
dovati cilj zmanjsanja segmentacije na trgu dela, s ¢emer bi se mladim in
prihodnjim generacijam povecevala varnost zaposlitve.

Iz vsega povedanega je bilo moc slisati, da se mladi kot specifi¢na druzbena
skupina resni¢no soocajo s tezavami, ki so vezane predvsem na prvi vstop
mladih na trg dela, a da so hkrati zaradi svojega znanja, kompetenc in ostalih
znacilnosti mladosti lahko tudi odli¢en kader. Delodajalci so bili iziemno
naklonjeni njihovemu zaposlovanju, a se je hkrati izkazalo, da je potrebno na
sistemski ravni narediti $e veliko, da se bo mlade zares pripravilo na vstop na
trg dela, delodajalce pa spodbudilo k zaposlovanju mladih.

KAJ LAHKO MLADI NAREDIMO SAMI?

Na Zalost Program Jamstvo za mlade sam ne bo resil problema brezposel-
nosti mladih. Program predstavlja iziemen napredek na podro¢ju politike za-
poslovanja mladih in s tem tudi na podrocju oblikovanja mladinske politike.
To pomeni, da je bil v tem procesu pri vklju€evanju civilne druzbe v proces
javnega odloc¢anja narejen korak naprej. Vendar pa se je potrebno politike
zaposlovanja — za vse generacije — lotiti bolj sistemsko. Ustvariti moramo
okolje, ki bo spodbudno za ustvarjanje novih delovnih mest, s ¢imer bo
zagon gospodarstva lahko pokril potrebe po zaposlovanju novih delavcev ter
Ze preventivno vzgajanje in izobraZzevanje bodocih generacij tako, da bodo
opremljene z zavedanjem, znanjem in kompetencami, ki so na trgu dela
iskane, s podjetniskim nacinom razmisljanja, da bodo znali realizirati dobre
podjetniske ideje in ustvarjati priloznosti ne samo zase, temve¢ tudi za druge
—posameznike in generacije. Podjetnistvo v Sloveniji zahteva posebno pozor-
nost, saj je podjetniska kultura v trznem gospodarstvu nekaj drugega, kot je
bila v npr. planskem gospodarstvu, da je podjetnistvo znanost, podjetnik pa
poklic. Da bomo znali spodbujati podjetnistvo in podjetnost pri mladih, pa
potrebujemo ustrezno finan¢no spodbudo za realizacijo (pravih) podjetniskih
idej in zagon podijetij, ustrezno mentorstvo, ki ne bo omogocilo samo »samo-
zaposlitev« za mlade, ki si upajo podati v podjetniske vode, temvec tudi rast,
vizijo prihodnosti in ustvarjanje delovnih mest.
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Do takrat pa se bo generacija mladih borila z razblinjenimi sanjami in se
soocala z dejstvom, da napovedi, napotki in obljube prejSnjih generacij, da
»se moramo samo uciti, biti pridni, Studirati in zaposlitev se bo ponudila samax
enostavno ne veljajo vec. To so floskule. Danasnji mladi so poimenovani »iz-
gubljena generacija« predvsem zaradi odgovornosti prejsnjih generacij — ker
niso oblikovale ukrepov in politik, ki bi se zavzemali za laZjo vkljucitev mladih
v druzbo, na trg dela in v procese odlocanja oz. oblikovanja mladinskih
politik. Po mojem mnenju danasnja mladina ni izgubljena. Mladi se bomo Ze
znasli. Saj smo konec koncev najbolj izobrazeni, fleksibilni in kreativni; bomo
zato Ze sami poiskali inovativne resitve. Mladi lahko za svoj uspeh najvec na-
redimo prav sami. Moramo biti aktivni pri reSevanju svoje problematike, iskati
moramo druge oz. alternativne resitve — torej tudi v podjetniskih vodah, e je
to primerno, skrbeti moramo, da ohranjamo svoje kompetence in jih nadgra-
jujemo tudi s prostovoljnim delom, ostati moramo predani svojim idejam in
zamislim. Mladi so bili npr. v okviru preteklega evropskega programa Mladi v
akciji zelo uspesni, tako na podro¢ju mladinskih pobud, ki so prerasle v pro-
jekte in v ustvarjanje lastnih delovnih mest, kot tudi na podrocju sodelovanja
z odlocevalci in izmenjave mnenj ter oblikovanja ukrepov v okviru javnega
odlocanja.

Visekakor pa je problem, ¢e drzava ne zna prepoznati vsega potenciala
mladih ter ga izkoristiti sebi in druzbi v prid. S tem se morda resni¢no izgublja
generacije, ki zal ne morejo vstopiti v dobo odraslosti in postati avtonomne,
ne morejo unov¢iti vsega znanja, v katerega se je toliko vlagalo in velika
vecina ne more vec ostati v Sloveniji — enostavno si bo veliko mladih poiskalo
priloznosti v tujini. Ce strnemo drobne delce v celoto, dobimo jasno sliko: na
vseh agendah politi¢nega odlocanja bi morala biti toc¢ka o resevanju pro-
blema brezposelnosti mladih in zagotavljanju pogojev za hitrejse doseganje
avtonomije mladih na prvem mestu. Tako bi moralo biti tudi pred 20-imi leti
in danes bi bila slika lepsa.
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KORISTIIN PASTI MEDGENERACIJ-
SKEGA SODELOVANJA IN SOLIDAR-
NOSTI

Branka Strnisa

»Tezko socialno in gospodarsko stanje danasnjega ¢asa poraja vedno vecje
potrebe po koreniti spremembi nacina, organizairanosti druzbe in pristopa,
ki bo pravi¢en in trajnosten zav se generacije « Pravi Anne-Sophie Parent,
sekretarka General AGE Platform Europe. V ta namen je EU oblikovala Age
Platform Europe http://www.age-platform.eu/, let 2012 je opredelila kot leto
aktivnega staranja in solidarnosti med generacijami, 29. april pa imenovala
za dan solidarnosti med generacijami. Projekti v tem okviru se osredotocajo
predvsem na starajoco oz. starejso populacijo in najmlajso populacijo.

Ko pogledam bolj podrobno, kaj se skriva za besedami medgeneracijsko
sodelovanje in solidarnost, ugotovimo, da to nile modni izraz in trend
sedanjega Casa. Izhaja iz dejstva, da se Zivljenjska doba daljsa, da se s tem
daljsa tudi aktivna in delovna doba, zaradi ¢esar se in se bodo porajale nove
potrebe po deluy, storitvah. Mnogokrat je tezko razmisljati in si predstavljati
bodoc¢nost, kaj pomeni, kaksno Zivljenje in delo bo, tako za posameznika kot
za organizacijo. Vendar, tako kot je pri vseh stvareh, je tudi tukaj: preventiva
je boljsa kot kurativa. Preventiva pomeni, da nacrtujemo dinami¢no delovno
silo, da skrbimo za razvoj in znanje, za prenos znanja, za raznolike time, ki
lahko hitreje ustvarjajo nove storitve in produkte, jih hitreje plasirajo na trg
in hitreje reSujejo teZave in probleme. Kurativa pa v primeru medgeneracij-
skega sodelovanja pomeni, da bomo nepricakovno resevali manjko mladih
delavcev, izgube znanj in izkusenj, s starejso delovno silo, ki bi lahko iztrosena
zaradi premajhne skrbi za psihofizicno dobro pocutje in vitalnost in ne bo
zmogla opravljati dela v takem obsegu kot v prejsnjih letih.

Poleg demografskih sprememb, ki pomenijo tudi preseljevanje narodov iz
podrocij vecje rodnosti, se so¢amo z velikim tehnoloskim napredkom, ogro-
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mnemu Stevilu informacij, ki nas neprestano oblegajo, hitrostjo sprememeb
in drugo. Ta dejstva pokazejo medgeneracijsko sodelovanje in solidarnost v
povsem drugacni luci. V preteklosti je potela prenos zanja, izkusenj in dela
od vrha navzdol, sedaj pa poteka v vse smeri, saj nova tehnoloska podrocja
mlajse generacije hitreje osvojijo 0z. z njimi odrascajo. Sre¢ujemo pa se tudi s
salbo socilano vklju¢enostjo mlajse generacije, ki svoje Zivljenje mnogokrat v
preveliki meri Zivi preko sodobnih komunikacijskih tehnologij.

Dejstvo, da postajajo organizacije vse bolj multikulturne in globalne, povecu-
je potrebo po boljsem razumevanju drugih, interesov, pri¢akovanj, nacinov
delovanja, sposobnosti in sporazumevanju razli¢nih generacij.

»Pri medgeneracijskem sodelovanju gre za obnavljanje in negovanje temelj-
nega odnosa med ljudmi. Taki odnosi zagotavljajo varnost, Zivljenjsko moc in
energijo, saj stara generacija zapusti veliko svojih izkusenj in modrosti, mlada
pa se zaveda kakovosti staranja« je Ze leta 1999 zapisal Postruznik.

RAZISKAVE

Mnogo aktivnosti na podro¢ju medgeneracijskega sodelovanja od leta 2011
je usmerjenih v povezovanje ljudi v pokoju in najmlajse generacije, manj pa v
sodelovanje v okviru delovne organizacije. Lahko pa navedemo nekaj izsled-
kov raziskav, tudi izdomacega okolja, ki pojasnjujejo videnje in razmisljanje
predvsem starejse generacije. Dejali bi lahko, da so usmerjene bolj v to, kako
bomo z daljsanjem Zivljenjske dobe lahko daljsali delovno dobo oz. ohranjali
delovno aktivnost.

V projektu Sodelovanje med mlajso in starejSo generacijo v Celjski regiji
(LErenda, J.Suklan, V. Roblek, M. Mesko, feb 2014) je bila izvedena anketa na
mlajsi — do 29 leta in stgarejsi - 60 let + populaciji. Ugotovljeno je bilo, da
oboji vidijo medgeneracijsko sodelovanje kot koristno. Namen je bil vzp-
sotaviti novo raven kakovosti sodelovanja med generacijami, vkljuc¢evanja
osamljenih starostnikov in aktivno vkljucevanje mladih, ki so zaradi vpliva
sodobne tehnologije prikrajsani za fizicno osebno socilano vklju¢enost v oko-
lju. Podani so bili tudi konkretni predlogi. Mlajsi bi Zeleli, da jih starejsi ucijo
ro¢nih spretnosti, jim pripovedujejo zgodbe o preteklosti, o spremembeh,
kako so se prilagajali. Starejsi pa Zelijo, da se druzijo z mlajsimi v debatnih
srecanjih, da jih ucijo novih tehnologij.

Pavlin Lucija je v svojem diplomskem delu Ohranjanje delovne aktivnosti
starejsih zaposlenih in medgeneracijsko sodelovanje pri zaposlovanju (UL, Pe-
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dagoska fakulteta, Socialna pedagogika, Lj, sep 2012) podala nekaj zanimivih
ugotovitev. Slovenija se sooca s problematiko starajocega se prebivalstva,
stopnja rodnosti pa Ze dalj ¢asa ostaja ena nizjih v Evropi. V primerjavi z dru-
gimi drzavami EU je tudi stopnja zaposlenih precej nizka. Po drugi strani pa
tudi mnogim mladim po zaklju¢ku $olanja ne uspe najti zaposlitve. Nekateri
Ze govorijo o izgubljeni ali pozabljeni generaciji ... Oba trenda, umik starejsih
delavcev iz trga dela in pomanjkanje mladih delavcev, bosta v prihodnosti
vodila do zmanjsanja usposobljenih delavcev.

Vklju€enih je bilo 97 pravilno izpolnjenih anket delodajalcev. Nekaj zanimivih
ugotovitev:
= Polovica anketiranih je na vprasanje »Ali bi bilo potrebno delati dalj
Casa« odgovorila z DA.
= Prednosti starejsih delavcev:
» izkusnje,
»  poslovni kontakti,
» modrost, preudarnost, previdnost,
» odgovornost,
» urejenosti Zivljenjske eksistence.
= S kaksnimi ukrepi bi lahko ohranjali delovna mesta starejsih od 50 let:
» uvedba novih DM: mentor, coach,
» razbremenitev starejSih delavcev,
» finan¢ne spodbude,
» fleksibilen, krajsi delovni ¢as,
» prilagoditev DM,
» izobraZevanje starejsih.
= 56% anketiranih ni zaposlilo nobenega delavca starejsega nad 50 let,
34% pa vsaj enega.

V projektu Povezimo znanje (2012) sta bili kot najbolj razsirejni obliki sode-
lovanja med generacijami predstavljeni MENTORSTVO, ki pomeni najbolj
naraven prenost znanja in izkusenj namanj izkusene in KROZNO ZAPOSLO-
VANJE, ki predstavlja najucinkovitejse orodje za vecjo proznost trga dela.
Krozno zaposlovanje poteka tako, da zaposlenim omogoca zac¢asno zapustiti
delovno mesto zaradi izobrazevanja/usposabljanja tako, da se delovni proces
ne prekine, na to delovno mesto zaposlimo nekoga izven podjetja, ki je
primerno usposobljen.

V raziskavi Generations and team cooperation in the Belgian Federal Gover-
nment (2011) so ugotavljali prednosti generacijsko mesanih timov. V takih
timih so dosezki vedji, vec¢ja odprtosti in tolerantnost, moznejsa vpletenosti,
vecja inovativnost, boljsa kakovost sodelovanja, boljsi in hitrejsi prenos znanja
in vecja socialna podpora, izguba stereotipov.
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V projektu MOST - Medgeneracijsko sodelovanje - vecje mozZnosti za zapo-
slovanje, smo v okviru delavnic Vrednost sodelovanje med generacijami
ocenili pomen in vrednost sodelovanja in solidarnosti, spoznali posebnosti
posamezne generacije in oblikovali orodja za boljSe sodelovanje in medse-
bojno ucenje. Vsebine delavnic so pokrile:

= Potrebe, pogledi, pricakovanja glede medgeneracijskega sodelovanja.

= Generacije v delovnem procesu.

= Procesi in tehnike urejanje raznolikosti, ki izvirajo iz medgeneracijskih

razlik.
=  MoZnosti vpeljave v organizacijo in argumentacija.

V programu je sodelovalo 10 organizacij:
= Adriatic Slovenica,d.d. Kranj,
= Biotehniski center Naklo,
= Elektro Gorenjska, d.d. Kranj,
=  Farme lhan, d.d, lhan,
= Gasilsko resevalna sluzba Kranj,
= Gorenjska Banka, d.d. Kranj,
= HIT, d.d. Nova Gorica,
= Lek, ¢lan skupine Sandonz, Ljubljana,
= Merkur, d.d. Naklo,
= SIVAP -5, Tacen.

UGOTOVITVE

Razmisljanje in zavedanje pomena medgeneracijskega sodelovanja je tako
na nivoju posameznika kot organizacij nizko. Organizacije, ki so sodelovale

v projektu, bi lahko razdelili na tiste ki se nahajajo v zelo tezkem financen
stanju oz. v obdobju strogega var¢evanja. Opuscajo dobre prakse, ¢eprav
organiazicjska skultura sodelovanja in solidarnosti, prenosa znanja $e zivi. Ni
popisov dobrih praks niti prenosa znanja zaposlenih v odhajanju. Naslednja
skupina so organizacije, ki so v svojem obstoju izvedle nekaj preobrazb, so se
vajene prilagajati spremembam in imajo Zeljo obvladovati prihajajoce socio
ekonomske trende tudi preko dobre kadrovske politike. Zadnjo skupino pa
predstavljajo organizacije, ki so dokaj tradicionalne, poslujejo solidno in si ne
Zelijo sprememb. Vec¢inoma delujejo na prostoru Slovenije in izvajajo dejav-
nost, ki jo ljudje nujno potrebujemo.
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POTREBE PO MEDGENERACIJSKEM
SODELOVANJU IN SOLIDARNOSTI

Vse vec organizacij v slovenskem prostoru se sreCuje s potrebami kot so:

= Pomanjkanje znanja in izkusenj ali zaradi odhoda vecjega Stevila
zaposlenih ali zaradi pomanjkanja uradnih izobrazevalnih programoy,
predvsem na podorcju dolocenih ro¢nih spretnosti.

= Ukinitev uradnih pripravniskih programov, sice programi uvajanja
novozaposlenih obstajajo, izkusnje z dobpimpripravniskim programom
so boljse.

= Prenos lasntega znanja, izkusenj in dobre prakse mlajse generacije.

= Potrebna hitrejsa pot od ideje, kreacije, izdelava in vpeljave na trg,
potreben drugacen, ustvarjalnejsi pristop do dela na vseh ravneh in
odprava hierarhi¢ne in funkcionalno organizirane organizacije.

= Prilagodljivost na nenehne spremembe, znati delati v kaosu in ob ne-
nehno spreminjajocih strukturah.

= Novi nacini povezovanja vseh oblik zaposlitve v organizaciji: redno
zaposleni, zaposleni za dolocen ¢as, zaposleni po podjemni pogodbi,
studentje, upokojenci ...

Kadrovska struktura

V vecini sodelujocih organizacij je kadrovska struktura glede starosti zelo
zgoscena,kar pomeni, da v nekaterih organizacijah nimajo niti starejsih de-
lavcev niti mlajsih. Zgo3¢enost je na X generaciji in delno na generacijo otrok
blaginje. PestrejSo starostno strukturo imajo v Leku in Adriaticu, kjer zapo-
slujejo tudi mlade in tako skrbijo, da ne pride do generacijskega vakuuma.
Izkusnje s starejsimi delavci nad 60 let so zelo skromne. Vecina vkljucenih ne
vidi mozZnosti in nimajo Zelje, da bi delali vec kot je zakonsko dolo¢eno, razen
v primeru, da bi delali kako drugo delo, zanimivo in manj pod pritiski.

Mlajsa kadrovska struktura je prisotna v BC Naklo, ki je javni zavod in se je v
zadnijih letih zelo Siril. Srecujejo se z drugacnimi problemi, zaradi hitre Siritve

ni moznosti primernega uvajanj in ureditve dobre orgnaizacijske strukture.
Zaposlili so tudi delavca starega 50+, s primernimi izkusnjami.

Kar nekaj orgnaizacij zaposluje Studente na enostavna DM, le ti niso toliko lo
do povezani z ostalimi zaposlenimi, da bi prislo do delovnega sodelovanja
med generacijami.
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Narava dela

Veliko sodelujocih orgnaiazcij deluje na podro¢ju storitev in dela s strankami.
Tako delo je mnogokrat stresno in prepusceno lastni iznadljivosti. Prihaja do
napornih situacij, kier podpora sodelavcev in nadrejenih pride zelo prav. Naj-
vecjo vrednost medgeneracijskega sodelovanja vidijo v ¢ustveni in socialni
podpori sodelavcev, predvsem starejsih. Pri svojem delu so s strankami sami,
stranke in situacije so lahko naporne. In tu je podpora, izkusnje in nasveti
sodelavcev zelo dobrodoslo.

Nekatera dela zaradi svoje narave hitreje vodijo v zasi¢enost in iztrosenost. To
so delovna mesta, ki pomenijo posebne obremnetive na psihofizi¢no stanje
¢loveka: no¢no delo, voznja, povecana koncentracija v igralnistvu in pripoklic-
nih voznikih. Tezko si predstavljajo delati do starosti 65 let ali celo vec.V tem
trenutku ni znanih storkovnih ugotovitev (medicina dela, psihologija dela,
ergonomija ...) niti urejeno zakonsko. Velik izziv za orgnaizacijo je: kako voditi
delavce na takih delovnih mestih skozi celotno njihovo delovno dobo.

Vodenje

Zaradi finan¢ne krize, nasi¢enosti na trgu, nenehnih spremmeb in hitrosti pri-
lagajanja, se veliko organizacij osredotoca na operatino dnevno delo in manj
na stratesko delovanje, v smislu skrbi za kadre. Veliko bolj so osredotoceni na
varcevanje kot pa na Siritev in razvoj. Osoredotocenost na operativno delo
poveca tudi dejstvo, da se v veclini orgnaiazcij pogosto menjajo vodilni in ¢la-
ni uprav, kar ne dopus¢a moznosti delovati razvojno,npr. razvoj naslednikov,
talentov, notranjih karier, skrb za starejse delavce ..

Mentorstvo, uvajanje novo zaposlenih

V vseh orgnaiazcijah imajo program uvajanja novo zaposlenih kot tudi pro-
grame uvajanja in izobraZevanje o novostih. To predstavlja dobro prakso, ki
jo imamo v Sloveniji razvito Ze zelo dolgo. V nekaterih organizacijah se ucijo
poleg produktov in storitev tudi vescin delovanja. Mentorstov poteka vedno
od vrha navzdol, od izkusenih na manj izkusene.

Coaching, krozenje, projektno delo

V organizacijah, kjer so se morali prestrukturirati zaradi prilagajanja trgu ali
uvajanju novih blagovnih znamk so se posluzevali prehoda zaposlenih na
nova oz. druga delovna mestanj. Ob za¢etnem odporu na spremembu so s
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primernimi usposabljanji uspeli dobro prilagoditi.

Sicer pa so metode coachinga, kroZenja, prehodov na druga delovna mesta v
smislu notranjih kariernih poti, projektno delo Se premalo izkoris¢ene, pred-
vsem pa so premalo opredeljene in uporabljene kot del kadrovske strategije.

Stranke

V delavnicah se je izkazalo, da bo potrebno na podro¢ju razumevanja posa-
mezne generacije, ugotavljanja njihovih potreb in nudenja primernih storitev,
dati posebno pozornost tudi strankam. V igralnistvu je to manj opazno, v
drugih storitvenih dejavnostih pa se kaZejo razlike.

Odnosi

Vsi udeleZzeni omenjajo dobre odnose med sodelavci, kar jim predstavlja tudi
veliko vrednost in omogoca dobro delo in sodelovanje. Sicer ponekod opaza-
jo trend slabsanja odnosov, zagotovo pa je to prednost, ki lahko pripomore k
solidarnosti med razli¢nimi generacijami.

Pripadnost generaciji in medgeneracijske tezave

Posamezno generacijo dolocajo: nacin komuniciranja, nacin sodelovanja,
spostovanje avtoritete, vrednote, dostopnost in razsirjenost tehnolo3kih in
potro3niskih dobrin. Ve¢inoma so dolo¢ene z obdobjem odras¢anja, vendar
v katero generacijo nekdo sodi ni samo stvar letnice rojstva, ampak vzgoje,
vrednot, pogledov na svet ... Veliko udeleZzencev se prepozna v vecih genera-
cijah. Pomembne vpliv ima tudi interes in hobiji posameznika.

Tezave, ki jih opazajo predvsem pri delu z mlajso generacijo, so: premajhno
zaznavanje potreb drugih generacij, slaba pripravljenost na generacijo, ki
prihaja, tezave v komunikaciji — kako pristopiti do njih in jih povabiti v komu-
nikaciji ter v odnosu do dela, predvsem tam, kjer je potrebno, da je delovni
proves in ¢as zelo urejen in dolocen.

UdeleZenci so ocenili, da je izmenjava izkusenj in sodelovanje med starejsimi
in mlajsimi koristna za organizacijo. Vsi udeleznci so sli v svoji delovni zgodovi-
ni skozi dobre mentorske programe, tako da se jim to zdi potrebno in del dela,
ki ga opravljajo in tudi sami vedno brez tezav nudijo prenos znanja in solida-
nost. Opazijo in zavedajo se razlik med generacijami. Vidijo, da jih generacijska
raznolikost bogati, delo v skupinah ve¢ generacij je bolj pestro in zanimivo.
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Prednosti starejsih vidijo v njihovih izkusnjah, poslovnih kontaktih, modrosti,

preudarnosti, previdnosti, odgovornosti.

Prednosti mlajsih pa vidjo v dodatnih znanjih, predvsem rac¢unalniskih in
telekomunikacijskih, tudi v znanjih jezikov, samoiniciativnosti, timskem in
projektnem delu, prilagodljivosti.

POVZETEK

Preko predavanj lahko ozavestimo organizacije in $irSo javnost o po-
membnosti medgeneracijskega sodelovanja in solidarnosti. Tako lahko lazje
razumemo potrebe drugih generacij in dobimo dobre predloge za medge-
neracijsko sodelovanje in delo skozi celotno aktivno dobo.

V tabeli so opredeljene prednosti, slabosti, priloZznosti in nevarnosti v odnosu

do socioloskih in tehnoloskih trendov:

PREDNOSTI

dobri odnosi med sodelavdi,
pripravljenost in izkusnje

iz preteklosti na podrocju
solidarnosti in sodelovanja,
zavest in skrb posameznikov
za lastno psihofizi¢no
vitalnost.

SLABOSTI

hitro izkljuCevanje starejse
generacije izdela v
preteklosti,

tezko vkljuCevanje v delo
mlajse generacije,

Cakanje na upokojitev,
finan¢na kriza v podjetjih,
osredotocenost na dnevno
operativno delo.

PRILOZNOSTI

notranje karierne poti,
povezovanje vseh, ki delajo
preko razli¢nih oblik v neki
organizaciji,

vitalni upokojenci, uporabiti
njihove izkudnje

projektno delo.

NEVARNOSTI

odpor do sprememb,
miselnost, da je delovno
mesto varno,

odsotnost kadrovskih
strategij,

negiranje dejstva
demografskih sprememb,
negiranje dalj$anja aktivne
dobe,

vakuum generacij ...
izgubljena generacija
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Resitve in priloZznosti za dobro uporabo danosti posamezne generacije se
dotikajo tako posameznika, organiazcij in vlade. To pomeni, da moramo
dolocene korake in spremembe narediti ljudje sami, organizacije urediti kad-
rovsko strategijo in uporabiti nove pristope, metode dela ipd, vlada pa urediti
politiko na podrocju zaposlovanja. Nekaj mozZnosti:

1)

Prehod iz mislenosti varna delovna mesta v miselnost varnost
zaposljivosti. To pomeni, da posameznik in organiazcija skrbita za
nenehno in vseZivljenjsko izobraZzevanje in usposabljanje, da se tako
pridobivajo kompetence, ki so delodajlcu potrebne in zanimive.

Vzgojiti miselnost vsezivljenjskega pristopa do dela. To pomeni,
da tako posameznik kot organzacija skrbita za to, da vzdrzujemo in
krepimo psihofizi¢ne dejavnike, ki omogocajo dolgo aktivno dobo in
preprecujejo prehitro iztrosenost in izgorelost.

Imenovanje kljuénih kadrov kot nosilcev znanja, odloc¢anja,
izkusenj, ki izvajajo mentorske program in coaching.

Notranje karierne poti: moznosti prehajanja na druga delovna
mesta, karierne usmeritve mladih in starejsih zaposlenih, krozenje
znamenom ucenja ipd omogocajo zaposlenim in organizacijam
ucinkovitejso uporabo svojih zmoznosti in vec¢jo motivacijo za delo
in dosezke.

Obvezna pripravnistva - z obveznimi izvajanje pripravniskega
programa tudi v delovnih organizacijah (podobno kot v sociali,
zdravstvu ...), ki bi ga uredili na nivoju drzave in krili stroske, bi
omogodili lazje in hitrejse vklju¢evanje mladih v delovni proces.

Krozno zaposlovanje — dinamicni in bolj prozni trg dela —
zaposlenega v ¢asu njegovega izobrazevanja nadomesti primerno
usposobljen nezaposlen delavec.

Popisi znanj - kapital organizacije predstavlja tudi znanje
zaposlenih. S popisom se lahko izognemu temu, da se ob odhodu
posameznega zaposlenega znanje izgubi, obenem pa lahko tak
popis predstavlja dobro osnovo za kadrovsko nacrtovanje.

Povezovanje vseh, ki delajo v neki organizaciji ali na nekem
projektu. Oblika redne zaposlitve danes predstavlja le eno od oblik
sodelovanja z organizacijo. Zal pa so pristopi organizacije do tistih, ki
so redno zaposleni in do tistih, ki delajo preko Studentskega servisa,
podjemnih pogodb idr. razli¢ni, nemalokrat so tudi delovna mesta
tako oblikovana, da ni sodelovanja. Z vkljucevanjem vseh oblik
zaposlitve v projektno, timsko delo, druzenje, bi vsi pridobili.
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9) Socialna vklj¢enost mladih - ob veliki uporabi sodobnih
tehnoloskih in komunikacijskih naprav ima veliko mladih tezav s
povezovanjem in vklju¢evanjem v socilano okolje. Z vklju¢evanjem
v projekte medgeneracijskega sodelovanja, predvsem s starejsimi, se
lahko ucijo socialnega vkljucevanja.

10) Socialna vkljuc¢enost vitalnih upokojencev - v Sloveniji je
veliko upokojenih z ogromno izkusnjami in znanja, ki ga nismo
nikjer popisali in nam 3e vedno lahko koristi. Z vklju¢enostjo vitalnih
upokojencev v del delovnega procesa bi pridobil organizacije,
upojeni delavci pa bi se pocutili koristne in vkljucene.

Spremembam se ne bomo mogli izogniti kot tudi ne dejstvu, da se Zivljenj-
ska doba daljsa in s tem tudi delovna doba. Kar pomeni, da bo v delovni
proces vstopalo vse vec¢ generacij. Vsi ti programi pripomorejo na eni strani,
da ostajamo dalj ¢asa vitalni, zdravi in delovni aktivni, na drugi pa z dobrim
razumevanjem karakteristik posameznih generacij in sodelovanja med njimi
omogoc¢amo ucinkoivtejse delo in vecje zadovoljstvo na delovnem mestu.
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PREDSTAVITEV PROJEKTA MOST IN
PARTNERJEV V PROJEKTU

MOST - socialni partnerji in sodelovanje med generacijami v delovnem okolju

Projekt MOST- socialni partnerji in sodelovanje med generacijami v delovnem
okolju v obdobju od 1.8.2013 do 31. 8. 2014 izvajajo trije socialni partnerj:

= Zveza reprezentativnih sindikatov Slovenije,

= Svet gorenjskih sindikatov,

= ZdruZenje delodajalcev Slovenije.

O PROJEKTU

V okviru projekta MOST Zelimo okrepiti zavedanje o pomembnosti medgen-
eracijskega sodelovanja, povecanje motivacije za vseZivljenjsko izobrazevanje
in s tem povecanje moznosti za pridobitev zaposlitve oziroma za ohranitev
zaposlitve.

V okviru projekta partnerji is5¢emo in spodbujamo razli¢ne oblike medgen-
eracijskega sodelovanja med zaposlenimi, ki povecujejo in razvijajo zapos-
litvene moznosti posameznikov, is¢emo moznosti za zaposlovanje mladih
in predstavljamo vseZivljenjsko ucenje zaposlenih kot prispevek k dvigu
uspesnosti podjetij in ohranjanju delovnih mest.

Projekt je zasnovan na treh vsebinskih ravneh:

= Medgeneracijsko sodelovanje med zaposlenimi v podjetju kot ucinko-
vit nacin resevanja odprtih problemov.

= Zaposlovanje mladih - nove oblike sodelovanja/zaposlovanja mladih z
obstojecimi podjetji kot u¢inkovit nacin izboljsanja polozaja mladih na
trgu dela in nove zaposlitvene moznosti.

= Aktivacija zaposlenih kot uc¢inkovit nacin preprecevanja preseznih de-
lavcev oziroma pravocasne dokvalifikacije/prekvalifikacije.
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CILJI PROJEKTA

= poiskati in spodbuditi razne oblike medgeneracijskega sodelovanje
znotraj razli¢nih ciljnih skupin,

= predlagati ukrepe s katerimi pove¢amo moznosti medgeneracijskega
sodelovanja,

= priprava izhodis¢ za vnos priporocil ali zavez v kolektivne pogodbe, ki

jih sklepajo socialni partnerji na drzavnem in podjetniskem nivoju,

= povelanje mozZnosti za ohranitev zaposlitve,

= poveclanje noveih zaposlitvenih moznosti,

= raziskava podrocja v drugih ¢lanicah EU,

= priporocila za socialne partnerje,

= ozavesCanje delodajalcev, da je izobraZevanje zaposlenih tudi skozi
medgeneracisjko sodelovanje nujno,

= priporocila in predlogi ukrepov za vecje zaposlovanje mladih,

= aktivacija mladih brezposelnih oseb,

Projekt delno financira Evropska unija in sicer iz Evropskega socialnega skla-
da. Projekt se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja ¢loveskih virov
za obdobje 2007-2013, 1. razvojne prioritete: »Spodbujanje podjetnistva in
prilagodljivosti« in 1.4. prednostne usmeritve: »Pospesevanje razvoja novih
zaposlitvenih moznosti« ter potrjene operacije »OP13.2.1.6.06.0010«.

PREDSTAVITEV PARTNERJEV V PROJEKTU

Zveza reprezentativnih sindikatov Slovenije

Zvezo reprezentativnih sindikatov Slovenije (v nadaljevanju ZRSS) smo
ustanovili reprezentativni sindikati, ki smo sprejeli idejo in pobudo za
ustanovitev nove sindikalne centrale, posredovano nekaj manj kot dvajsetim
neodvisnim reprezentativnim sindikatom na drzavni ravni.

Smo demokrati¢na in neodvisna interesna organizacija prostovoljno
zdruzenih samostojnih reprezentativnih sindikatov Slovenije; vsak reprezen-
tativen sindikat (v poklicu, dejavnosti, panogi, ob¢ini oz. $irsi lokalni skup-
nosti) lahko postane ¢lan ZRSS s podpisom posebne pristopne izjave; nasa
vrata so torej odprta za vse kolektivne ¢lanice — reprezentativne sindikate, ki
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bodo sprejeli nas partnerski pristop in

v zdruZevanju strokovnih, kadrovskih N -
ter akcijskih sposobnosti sindikatov = Z W Ll | S s
prepoznali priloznost za izboljsanje kval- 7 WU

itete dela in Zivljenja v Sloveniji; ¢lanice ‘o,

ZRSS so povsem enakopravne in v celoti \/”'6«-.,,5” :;w\'ob ZVEZA
ohranijo svojo samostojnost ter suv- REPREZENTATIVNIH
erenost organiziranja, delovanja, spre- SINDIKATOV
jemanja lastnih aktov, dogovorov, ure- SLOVENLIE

janja finan¢no-materialnega poslovanja
in posedovanja lastnine; ZRSS ne bo s svojim delovanjem v ni¢emer posegala
v samostojnost organiziranja in delovanja svojih kolektivnih ¢lanic.

Svet gorenjskih sindikatov

Svet gorenijskih sindikatov (SGS) je samostojna regijska sindikalna organizaci-
ja, vklu¢ena v Zvezo reprezentativnih sindikatov Slovenije (ZRSS). Ustanovljen
je bil leta 1993 Osnovno obliko delovanja Sveta gorenjskih sindikatov
predstavljajo sindikati druzb povezani v SGS, ki so samostojne pravne osebe
in ¢lanice skupscine SGS.

Temeljno poslanstvo Sveta gorenjskih ]

sindikatov je soustvarjanje pogojev za

izboljsevanje delovnih in Zivljenjskih raz-

mer zaposlenih ter njihovih druzin, kar ~ SUET GORENJSHIH SINDIKATOV
dosegamo s spodbujanjem sporazume-
vanja in dogovarjanja — socialnega partnerstva, tako v odnosu do drzavnih
organov in institucij, kot do posameznih delodajalcev ali njihovih zdruzenj ter
spodbuianjem razli¢nih oblik vseZivljenjskega ucenja.

Zdruzenje delodajalcev Slovenije

Zdruzenje delodajalcev Slovenije je prvo prostovoljno gospodarsko interesno
zdruzZenje v Sloveniji, ki zastopa in 5¢iti interese delodajalcev Ze od leta 1994.

ZDS je spostovan socialni partner,tako E b R U Z E N J E
v bipartitnem kot tripartitnem social- DELODAJALCEV Z
nem dialogu, ki interese svojih ¢lanov SLOVENWE | G Iz

zastopa strokovno, argumentirano
in transparentno.Socialno partnerstvo med delodajalci, viado in sindikati
omogoca urejenost odnosov na socialnoekonomskem podrodju in stabilne
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pogoje poslovanja za podjetja. Ugotavljanje pravih interesov delodajalcev in
skupno oblikovanje stalis¢ v odnosu do socialnih partnerjev je v tem procesu
predpogoj za uspesno uveljavljanje pri¢akovanj in zahtev delodajalcev. Moc
in pomembnost vsakega ¢lana posebej se oblikuje Sele s povezovanjem z
drugimi ¢lani, torej z v&lanitvijo v zdruZenje. Skupaj uveljavljamo interese
podjetij in z upostevanjem Sirsih makroekonomskih danosti zagotovljamo
reprezentativen in enoten glas delodajalcev.
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