Projekt AGEGAP:

Nacionalna konferencija na temu ,,Prevladavanje generacijskog jaza kao konkurentska prednost“

Projektni sastanak je odrzan 21. prosinca 2020. na temu ,,Prevladavanje generacijskog jaza kao
konkurentska prednost” u okviru projekta AGEGAP. Kako zbog situacije s pandemijom COVID-19 nije
bilo moguée odrzati sastanak u punom opsegu, sa sudionicima, sastanak je odrzan kao hibridni:
predavaci su bili u prostorijama Hrvatska udruge poslodavaca, dok su sudionici pratili sastanak putem
video veze.

Agenda:

10:00 Uvod u temu prevladavanja medugeneracijskog jaza i predstavljanje ciljeva projekta
10:10 Stanje na hrvatskom trZistu rada i trendovi u zaposljavanju starijih radnika

10: 25 Iskustava i primjeri dobre prakse

10: 40 predstavljanje rezultata istrazivanja

11:10 Rasprava i primjeri dobre prakse

12:00 Predstavljanje zakljucaka konferencije i kraj.

U svom uvodnom izlaganju Biserka Sladovi¢ predstavila je govornike, projekt AGEGAP i njegove
ocekivane ciljeve te poslodavacke organizacije koje sudjeluju u njegovoj provedbi. Kako bi sudionike
upoznala s ciljevima projekta, uvodno je predstavila Okvirnog sporazuma o aktivnom starenju iz
2017., kao i njegovo uvodenje i provedbu u zemljama jugoistocne Europe, poticanje slicnih
sporazuma na nacionalnoj razini i/ili razini poduzeda; osobito na poslodavackoj strani.

Govoredi o cilju projekta, pruzanju dodatne informacije o razli¢itim nacionalnim aspektima u
europskom socijalnom dijalogu; utjecaj na razvoj konkurentne i socijalne Europe, a posebno u
centralnoj i Jugoistocnoj Europi, provedba aktivne politike starenja je manje poznata, stoga ovaj
projekt ima za cilj prebroditi jaz prema zapadnoeuropskim standardima. Od svog osnutka, i ugovora
o funkcioniranju Unije, zabranjuje se svaki oblik diskriminacije a ve¢ 1990, Unija prepoznaje starenje
kao vrlo sloZeno pitanje u drustvu, koje ukljucuje povecanje dugovjecnosti ljudi ali i pad stope
nataliteta. Jednostavno poveéanje obvezne dobne granice za umirovljenje nije dovoljno za rjeSavanje
problema. Stoga je bilo potrebno poduzeti daljnje pozitivnhe mjere za zastitu starijih zaposlenika.
Zabrana diskriminacije na temelju dobi prvi je put rijeSena Direktivom 2000/78 / EZ. Direktiva je imala
za cilj zastititi dostojanstvo ljudi stiteci ih od preferencije prema mladim radnicima.

Medutim, u samom zaposljavanju i socijalnim politikama zaista postoji i razli¢it tretman na temelju
dobi, ukljucujuéi upotrebu minimalnih dobnih zahtjeva za odredena zanimanja, maksimalnih dobnih
granica za odredene naknade povezane s zaposljavanjem i postupno povecanje plaéa kroz nekoliko
dobnih skupina. Sudska praksa Suda Europske unije (CJEU) pokazuje da je Sud prihvatio Siri spektar
opravdanja uz dobnu diskriminaciju vezanu za zaposljavanje u usporedbi s drugim osnovama poput
rase i spola.

S druge strane, postoji joS jedna inicijativa, a to je inicijativa europskih socijalnih partnera: zajedno su
organizacije viSe razine poslodavaca (kao BusinessEurope) i viSe organizacije Sindikata kao Sto je
ETUC ispregovarale i potpisale Autonomni okvirni sporazum o Aktivnom starenju i



medugeneracijskom pristupu, jos 2017. Sporazum treba osigurati zdravo, sigurno i produktivno
radno okruzenje i organizaciju rada kako bi se radnicima svih dobnih skupina omogucio rad u zdravim
uvjetima do zakonske dobi za odlazak u mirovinu. Sporazum bi trebao olaksati medugeneracijski
transfer znanja i iskustva na radnome mjestu te vodi racuna o promjenama na demografskom planu i
u pogledu situacije na trziStu rada. U Hrvatskoj obvezu provodenja sporazuma imaju SSSH i NHS, kao
¢lanice ETUC-a i HUP sa strane poslodavaca, kao ¢lanica BusinessEuropea, u roku tri godine od
njegova potpisivanja. Kako je sporazum potpisan 2017, a sada je pravo vrijeme za njegovu provedbu.

Glavna ekonomistica HUP-a, dr.sc. lva Tomié govorila je o stanju na hrvatskom trziStu rada. Njeno
podrucje ekspertize je upravo trziste rada, i ovom prigodom odrzala je prezentaciju o stanju na
nasem trziStu rada, trendovima u zaposljavanju, pogotovo $to se tice ukljuenosti starijih radnika.
Govorila je i o mjerama Vlada kojim je olaksala zaposljavanje umirovljenika, ali je li to dovoljno da
prevladamo jedan drugi jaz, npr: u Hrvatskoj imamo medu najnizim stopama zaposlenosti u EU,
imamo i jednu od najnizih duljina radnog staza, moze li to nas sustav socijalne zastite izdrzati.

Milica Jovanovi¢, direktorica radnih odnosa i ljudskih potencijala HUP-a je govorila o izazovima s
kojima se susre¢u poslodavci, odnosno mozda malo vise sami HR strucnjaci s kojima je ona u
najblizem kontaktu.

Predstavila je primjere dobre prakse iz vise europskih i svjetskih tvrtki u kojima je proveden
Autonomni okvirni sporazum o aktivhom starenju i medugeneracijskom pristupu, iz ozujka 2017.

Takoder, izvijestila je i 0 zamijecenim benefitima u radnom okruzenju o kojima izvjestavaju
predstavnici tvrtki u kojima je ovaj Autonomni okvirni sporazum proveden na razini tvrtke. Primjeri su
bili zanimljivi i pruzaju dokaza o koristi od provodenja ovog Sporazuma, kako na razini tvrtke, tako i
na sektorskoj razini.

Ekspertica angazirana na projektu AGEGAP, Hrvojka Kutle po struci je profesor psihologije, a u
podrucju ljudskih resursa radi vec vise od 20 godina. Uz rad i upravljanje korporativnim odjelima
ljudskih resursa u razlic¢itim industrijama (Zvijezda d.d., Iskon Internet d.o.o., Nova TV d.d., IN2 d.o.0.)
od 2009. godine suvlasnik je tvrtke Spirala lzvrsnosti i bavi se individualnim razvojem, razvojem
timova i organizacija. U dosadasnjoj korporativnoj i konzultantskoj karijeri uspjesno provodi:

e procese i postupke regrutacije i selekcije za razli¢ita radna mjesta

e razvoj i uspostavu procesa procjene kompetencija (180* i 360*) > razvoj i uspostavu procesa
upravljanja radnim u¢inkom i nagradivanjem

e razvoj i uspostavu procesa razvoja kompetencija i edukacija

e projekte promjene organizacijske kulture i projekte vezane uz zadovoljstvo i angaZiranost
zaposlenika

® razvojne centre procjene (assessment centre)

e uspostavu i implementaciju interne komunikacije

e konzultantske projekte iz podrucja ljudskih resursa

e Jedna je od ¢lanica Upravnog vije¢a Udruge U4HR.

Hrvojka Kutle predstavila je izvje$¢e o rezultatima dobivenim iz upitnika kojeg je popunilo 96
predstavnika i poslodavaca i sindikata. Govoreci o glavnim izazovima na hrvatskom trzistu rada
posebno je istaknula: smanjenje stope nataliteta, povecanje ocekivanog trajanja Zivota, optereéenje
zdravstvenog sustava, optereéenje mirovinskog sustava, migracija radne snage (u razvijenije zemlje
EU) i prijevremena umirovljenja.



Od glavnih izazova, ispitanici u studiji su istaknuli sljedede:

e (1)Lojalnost i motivacija mlade generacije nije zadovoljavajuca; postoji snazna fluktuacija
medu mladim zaposlenicima.

e (2)Mladim generacijama atraktivnije su poslovne prilike u inozemstvu, nego gradenje
karijere u domovini.

e (3)Znanje koje posjeduju starije generacije ponekad je zastarjelo.

e (4)Starije generacije imaju otpor prema IKT rjeSenjima.

e (5)Razli¢ite generacije tesko usvajanju radnu kulturu druge generacijske skupine.

e (6)Zdravstveno stanje starijih zaposlenika predstavlja razlog za zabrinutost.

e (7)Uprava nije fokusirana na koristenje potencijala starijih radnika, kao ni na suradnju
razli¢itih generacija na radnom mjestu.

No, gledajuci opcenito generacijske izazove najveci broj ispitanika je na upit o prisutnosti izazova
odgovorio: uopcée nemamo problem s time iliimamo mali problem s time.

Ako organizacije imaju problem s generacijskim izazovom onda je to izazov (2)Mladim generacijama
atraktivnije su poslovne prilike u inozemstvu, nego gradenje karijere u domovini, ali taj izazov
predstavlja problem za ukupno 44% ispitanika/organizacija od kojih se ¢ak 50% njih s tim izazovom
uspjesno nosi. Sve to puno govori o poslovnoj klimi u RH.

Nadalje govoreci o izazovima, ekspertica je istaknula i sljedeée trendove koji su bili vidljivi u
odgovorima ispitanika u studiji:

33% svih ispitanika navodi da njihove organizacije imaju veéi izazov s nalaZzenjem radne snage
na trzistu rada nego s medu-generacijskom suradnjom odnosno age managementom.

33% ispitanika navodi da se u njihovim organizacijama izazovi age managementa jos nisu
pojavili odnosno da izazovi medu-generacijske suradnje, iako su prisutni i vazni, joS nisu
istaknuti.

Ispitanici iz manjih poduzeca (od 11 do 50 zaposlenih) u nesto ve¢om postotku (19%) od
ispitanika iz mikro, srednjih i velikih poduzeéa (manje od 9%) prijavljuju (3)tendenciju
zaposljavanja radne snage uglavnom iz redova srednje generacije.

Preko 50% ispitanika iz mikro organizacija i preko 30% ispitanika iz velikih organizacija navodi
da se medu-generacijski izazovi kod njih jo$ nisu pojavili.

Preko 40% svih ispitanika odgovorilo je da u njihovim organizacijama ne postoje aktivnosti
vezane uz age management.

U organizacijama koje su pokrenule programe upravljanja razli¢itim dobnim skupinama, u
vecini slucajeva iste je pokrenuo poslodavac (ne sindikati).

88% ispitanika izjavilo je da njihove organizacije nemaju posebne inicijative ili dobre prakse
za Age management, vec pristupaju intuitivno i ad hoc. Dobre prakse koje se spominju su
korporativne politike o raznolikosti i edukacijski programi.

I na kraju, govoredi o izazovima koje su identificirali sudionici u studiji, istaknuti su sljededi:

33% svih ispitanika navodi da njihove organizacije imaju veci izazov s nalazenjem radne snage
na trzistu rada nego s medu-generacijskom suradnjom odnosno age managementom.



* 33% ispitanika navodi da se u njihovim organizacijama izazovi age managementa jos nisu
pojavili odnosno da izazovi medu-generacijske suradnje, iako su prisutni i vazni, jos nisu
istaknuti.

* Ispitanici iz manjih poduzeda (od 11 do 50 zaposlenih) u nesto ve¢om postotku (19%) od
ispitanika iz mikro, srednjih i velikih poduzeéa (manje od 9%) prijavljuju (3)tendenciju
zaposljavanja radne snage uglavnom iz redova srednje generacije.

*  Preko 50% ispitanika iz mikro organizacija i preko 30% ispitanika iz velikih organizacija navodi
da se medu-generacijski izazovi kod njih jo$ nisu pojavili.

*  Preko 40% svih ispitanika odgovorilo je da u njihovim organizacijama ne postoje aktivnosti
vezane uz age management.

* U organizacijama koje su pokrenule programe upravljanja razli¢itim dobnim skupinama, u
vecini slucajeva iste je pokrenuo poslodavac (ne sindikati).

*  88% ispitanika izjavilo je da njihove organizacije nemaju posebne inicijative ili dobre prakse
za Age management, veé pristupaju intuitivno i ad hoc. Dobre prakse koje se spominju su
korporativne politike o raznolikosti i edukacijski programi.

Govoredi o ulogama klju¢nih dionika u pitanje prevladavanja generacijskog jaza i upravljanja
izazovima, gda Kutle istice:

Socijalni partneri

» afirmativan doprinos kroz promociju koncepata koji pridonose partnerstvu s poslodavcima i
zaposlenicima u svrhu dugorocne odrzivosti

» promicanjem pozitivnih aktivnosti i usmjeravanje na primjere dobrih praksi njihova uloga u
drustvu moZze biti i veca

Drzava

» iznimno mali udio ljudi koji rade u djelomi¢nom radnom vremenu te iznimno nizak udio
starijih samozaposlenih - trziste rada nije prilagodeno potrebama starijih radnika

> neke mjere su veé napravljene po pitanju zaposljavanja umirovljenika i nakon odlaska u
mirovinu

MoZe li se dodatnim financijskim olakSicama za poslodavce jos vise potaknuti zaposljavanje
umirovljenika na djelomic¢no radno vrijeme ili moZda ostanak starijih zaposlenika u nepunom radnom
vremenu do ostvarenja prava na punu starosnu mirovinu? Postoje razne mogucnosti, ali pravi posao
po pitanju kvalitetnog produzenja radnog vijeka zaposlenika i postizanja odrzivosti mirovinskog
sustava - tek ¢eka!

Mogucnosti za starije zaposlenike ukljucuju:
Mentorski sustav

» prenoSenje znanja od strane mentora ha mentoriranog na sustavan nacin, koji se prati od
strane organizacije kroz duzi vremenski period

» pozitivan utjecaj i za mentora i za mentoriranog i za organizaciju



>

najkvalitetnije ucenje je u€enje koje se odvija na poslu — direktno u radnom okruzenju. Takvo
ucenje je puno kvalitetnije, smislenije i samom zaposleniku zanimljivije.

Edukacija i trenerski rad

>
>

Rad na,

>

prenosenje specificnih znanja na druge osobe

mladi uce na ubrzani nacin i u skladu sa svojim ocekivanjima i ambicijama ranije postaju
punopravni ¢lanovi poslovnog okruZenja i daju svoj puni doprinos, organizacija skraduje
vrijeme uvodenja u posao novozaposlenih, a trener se osjeéa korisno i psiholoski kvalitetno.

,starim” sustavima i tehnologijama i njihovo odrZavanje

rad s tehnologijama koje polako odlaze, ali jos uvijek se na njima radi, mladim zaposlenicima
nije interesantan

upitna dostupnost tih znanja u redovitom ili dodatnom obrazovaniju

stariji zaposlenici ¢esto nisu zainteresirani za uenje novih tehnologija (brze promjene,
krivulja ucenja)

mladi zaposlenici (generacija Y) orijentirani na savladavanje Sto viSe novog, a stariji na
kvalitetno savladavanje ve¢ poznatog

Fleksibilno radno vrijeme

» omogucavanje starijim radnicima da rade djelomi¢no radno vrijeme pripomoglo bi njihovom
osjecaju sigurnosti (ekonomske i financijske) i organizacijama omogudilo laksi transfer znanja
i poslova na druge zaposlenike.
RASPRAVA:

U raspravi koja je uslijedila zakljuceno je sljedece:

e Mladi zaposlenici u radnu okolinu unose energiju, inovativnost, opusten pristup i veliku
dozu fleksibilnosti.

e Zaposlenici starije Zivotne dobi donose znanje, iskustvo, stabilnost i nesto sistematicniji
pristup i radu i u€enju.

e Kombinacija karakteristika jednih i drugih je dobitna kombinacija. Poslodavci koji to
prepoznaju i nadu nacin za uskladiti o¢ekivanja jednih i drugih osigurat ée si dugorocni
potencijal za uspjeh.

e Temelj leZi u ucenju i razvoju - cjeloZivotnom ucenju.

e (CjeloZivotno ucenje i pristup cjeloZivotnom razvoju je navika. Navika je ponasanje koje se
uci, usvaja. U skladu s time i naviku rada na vlastitom razvoju se moze steci/usvojiti — na
osobnom, organizacijskom i drustvenom nivou.



