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Ageing Workforce — Managing the Challenge

Position Paper of Six Central and Eastern European Industry
and Employers’ Federations

Introduction

Due to demographic ageing, a common and undisputable European feature, older workers will
constitute an ever-increasing proportion of our labour force in the future. The economic growth rate
in the EU is set to decline with the ageing of the population, due to the reduction in the number of
working-age citizens. Increasing the employment rate of workers between 55 and 64 years of age and

delaying their exit from the labour market are thus vital components of the Lisbon Strategy.

The Stockholm European Council agreed to increase the average employment rate of people aged
between 55 and 64 years to 50% by 2010. With an average employment rate of older people ranging
between 33% and 45%, none of our six Central and Eastern European countries are above or even
close to the 50% EU threshold.

At the Barcelona European Council a goal was put forth to increase the effective age at which people
stop working in the European Union by five years, to the age of 65, by 2010. With exit ages of between

59 and 61, our countries are far from reaching that goal within the next 2 years.

Our companies have to be prepared for the challenge of an ageing workforce even sooner than
western European countries, since the new member states are faced more strongly with demographic

change as a result of falling populations, due to a low birth rate and net emigration.

The six industry and employers’ federations are working together in an EU-financed project to
explore the obstacles and opportunities for increasing the labour-force participation of older
workers. In 2007 a survey among the member companies of our federation was carried out in which
approximately 1,300 companies, which employ more than 630,000 workers combined, participated.

v ZDS MGYOSZ
HUP SP RUZ
May 2008
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Companies Are Aware of the Ageing Workforce

The companies in our countries, especially large firms and companies employing a high proportion of
older workers, are well aware that older people will play a greater role in the workforce in the future.
The majority of the companies, whose labour forces boast a proportion of older workers of five percent
or more, are taking action to adapt to their aging workforce; these companies are investing mostly in
educational and health programmes, and in the adaptation of workplaces for older workers.

Increased awareness, however, is needed among small and medium-sized companies, which employ
either no or only a small proportion of older workers. There is too little, and in some countries even
non-existent, financial support available to companies - especially to small and medium-sized
companies - to take action for adapting to the ageing of their workforce.

Companies appreciate older workers for the qualities that are nurtured as they gain many years of
experience; such as their loyalty to the company, professional knowledge, responsibility, reliability, and
work experience. The strengths of younger workers lie in their mobility, language knowledge, skills with
new technology and flexibility. However, when it comes to new hiring, the readiness of companies to
employ workers older than 55 years of age is low. This is especially true for small and medium-sized

companies.

When listing obstacles to the employment of older workers, companies mention their lacking
flexibility and mobility as well as their reluctance to new forms of work organization, such as
teamwork. Missing the right qualifications and attitude is also often a reason why companies would
rather hire a younger worker. In countries such as Slovenia and Austria, which have a high level of
legal protection and privileges for older workers, this turns out to be a reason why companies avoid
hiring older workers.

Many companies would only be prepared to hire older workers under certain conditions - e.g. for a

qualified or highly-qualified position, if they received some kind of incentives such as certain tax relief,
a subvention or the like, or if were labour contracts only for a fixed period of time.
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Actions Are Needed to Foster the Employment of Older Workers

For companies it is most important to have a more flexible combination of retirement and
employment of older workers. A flexible transition between working life and retirement or more
flexible retirement schemes would enable older workers and companies to make the most of the skills
and experience of older employees. Most of the responding companies admit a positive and strong
point of moral influence of older workers on the company’s culture.

Companies need more financial support for the training and education and other lifelong learning
activities of older workers employed. Companies that employ lower-skilled workers in less favourable
employment conditions would especially benefit from such support.

So far there has been very little public aid to help companies implement actions for adapting to retain
the ageing workforce by introducing health programmes, making workplaces age-based and the

like. Especially small and medium-sized companies cannot afford costly measures to provide age-
based workplaces for older workers. We therefore strongly advocate support programmes to assist
employers in introducing age-adaptive measures in their companies, which would enable a greater

and reasonable participation of older workers.

The hiring of older workers needs to be more attractive to companies! The employers’ federations
strongly advocate the introduction and increase of subventions, tax relief and the like available to
companies which hire older workers. The fact is that not many support programmes are available and
if they are, their availability often depends on money from the European Social Fund or other funding
sources. Transparency and continuity is missing in such support programmes. Thus many companies
have never looked for subsidies and other incentives for the employment of older workers, which is

again especially true for small and medium-sized companies.

It is therefore necessary to provide support to companies on a more regular basis and in a more
transparent manner than has been so far. It is vital that the availability of support programmes be
better communicated. The employers’ federations recommend setting up special support measures
for small and medium-sized companies, as these are less prepared to employ older workers and
invest in the adaptation measures.



It is absolutely indispensable to increase the duration of employment
in our countries!

In the past, people aged 55 and even younger could participate in early retirement programmes,
which were used to deal with restructuring and unemployment in the transition period. Despite the
fact that the early retirement programmes have mostly been abandoned, the mindset of people and
the perception in society has not changed so quickly and adequately. Nevertheless, there are still
many measures and incentives for retirement before the official retirement age.

The employers’ federations strictly oppose such early retirement programmes as these are not only
wrong with regard to demographic change and the sustainability of pension systems but also give the
wrong impression to older people on how their labour force is valued and needed. Companies see it
as absolutely necessary that the mindset and the attitudes of older workers change. Older workers
need to be more open to new forms of work organisation and to new ideas and innovation; they need
to be more flexible and mobile in order for companies to employ them. But this is not only a matter
of work life; changing the mindset on ageing is a process to which the society as a whole has to
contribute. In today’s globalized world it is the individual’s responsibility to maintain his employability

by participating in training and education.

Austria and especially Slovenia enhance an advantage-oriented mindset of older people by offering
various legal privileges to older workers, such as higher pay, extended protection from dismissal and
the like. Our findings show that the positive discrimination of older workers in these countries leads
to a considerably adverse attitude in the hiring of older workers and a negative attitude of companies
towards them in general. Employers’ federations thus support equal treatment of older and younger
workers. Privileges should be modified consistently wherever they hinder the employment of older

workers.
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The Exit from the Labour Market Must Be Postponed

As set out in the Lisbon Strategy, 65 years is the age at which people should stop working and exit the
labour market. None of our countries is close to this goal, which should be reached within the next two
years. The average exit age from the labour market in our six Central and Eastern European countries
is 60 years. The age at which people actually retire is, on average, 59. The average gap between the
official retirement age, which is in most countries well above 60 years, and the actual retirement is

thus between one and six years in our countries.

Employers’ federations see the undisputable need to raise the actual retirement age in order to close
the gap between the official and actual retirement age and strongly advocate the introduction of
incentives to companies (such as tax relief, exemption from social contributions and the like) to
enable older workers to stay in work after reaching the first opportunity for retirement.

In all the Central and Eastern European countries, the official retirement age is below the Barcelona
target of 65 years.



Conclusions

Continuing work after reaching the age of 60 should no longer be the exception in our countries,

but the rule. At the same time it should neither be a burden for the company nor for the worker, but
treated as a two-sided opportunity. Employers have to take more actions and measures to adapt to
the needs of older workers, as they will constitute an increasing proportion of the labour force in our

countries.

Incentives for early retirement have to be removed completely and more financial enticement to
continue working should be offered by tax and social security systems for both sides of the labour
contract. Companies need further support in managing age-related issues at the workplace and
providing education and training to their grey workforce.

Addressing the challenges of ageing should be the focus of society as a whole, not only in the

framework of employers.



Staranje delovne sile - kako se spoprijeti z izzivom

Dokument o stalis¢u Sestih federacij industrije in delodajalcev iz
obmocja srednje in vzhodne Evrope

Uvod

Staranje prebivalstva je v Evropi splosno in nesporno dejstvo, zato bodo starejsi delavci v prihodnje
predstavljali vse ve¢ji delez delovne sile. Skupaj s staranjem prebivalstva naj bi v EU zacela upadati
gospodarska rast, saj se Stevilo delovno sposobnih prebivalcev zmanjSuje. V okviru lizbonske strategije
je torej nujno potrebno poskrbeti, da se bo zaposlovanje delavcev starih med 55 in 64 let povecalo ter

da bodo ¢im dlje ostali na trgu delovne sile.

Evropski svet se je v Stockholmu zavezal, da se bo do leta 2010 stopnja zaposlenosti oseb starih med
55 in 64 let v povpre¢ju povecala na 50%. Ker se stopnja zaposlenosti starej$ih delavcev v drzavah
srednje in vzhodne Evrope giblje med 33% in 45%, do sedaj nobeni izmed omenjenih drzav ni uspelo
preseci ali se vsaj priblizati pragu 50 odstotkoy, ki si ga je zastavila Evropska unija.

Evropski svet si je v Barceloni zadal cilj, da naj bi se dejanska starost, pri kateri ljudje v Evropski uniji
nehajo delati, do leta 2010 podalj$ala za pet let, torej na 65 let. Ker delavci v drzavah srednje in
vzhodne Evrope iz trga delovne sile izstopajo med 59. in 61. letom, te drzave v naslednjih dveh letih

ne bodo mogle izpolniti zadanega cilja.

Nase drzave se morajo spoprijeti z izzivom staranje delovne sile Se prej kot drzave zahodne Evrope,
ker so demografske spremembe Se posebej izrazite v novih drzavah ¢lanicah. Zaradi nizkega

naravnega prirasta in izseljevanja namrec Stevilo prebivalstva v teh drzavah upada.

Pri projektu, ki ga je finan¢no podprla Evropska unija, skupaj sodeluje Sest federacij industrije in
delodajalcev. Skupaj zelimo opredeliti ovire in dolociti ukrepe, s katerimi bi lahko povecali stopnjo
zaposlenosti starejsSih delavcev. Leta 2007 smo med podjetji ¢lani nasih federacij o tej problematiki
izvedli raziskavo, pri kateri je sodelovalo priblizno 1300 podjetij s skupno ve¢ kot 630.000

zaposlenimi.

v ZDS MGYOSZ
HUP SP RUZ

Maj 2008
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Podjetja se zavedajo izziva staranja delovne sile

Zlasti ve€ja podjetja in podjetja z visokim delezem starejSih delavcev v nasih drzavah se dobro zavedajo,
da bodo starejsi delavci v prihodnje igrali vecjo vlogo na trgu delovne sile. Vecina podijetij, ki zaposluje
pet odstotkov ali vec starejSih delavcey, Ze sedaj sprejema ukrepe, da bi se prilagodila staranju delovne sile.
To pomeni, da vlagajo predvsem v izobraZevalne in zdravstvene programe, ter delovna mesta prilagajajo

starejSim delavcem.

Kljub temu pa se morajo majhna in srednje velika podjetja, ki starejSih delavcev sploh ne zaposlujejo ali pa
ti predstavljajo zelo majhen odstotek njihove delovne sile, s tem izzivom Sele spoprijeti. Finanéna pomo¢
je zlasti za majhna in srednje velika podjetja premajhna, da bi se ta lahko uspesno spoprijela z izzivom
staranja svoje delovne sile, v nekaterih drzavah pa finanéne pomoci sploh ni.

V podjetjih se zavedajo vrednosti starejSih delavcey, saj si ti z leti pridobijo veliko izku$enj in razvijejo
vrednote kot so pripadnost podjetju, strokovno znanje, odgovornost, zanesljivost, ter delovne izkusnje. Po
drugi strani so prednosti mlajsih delavcev njihova mobilnost, poznavanje jezikov, tehnoloske spretnosti in
fleksibilnosti. Kljub temu so podijetja le redko pripravljena zaposliti delavce, ki so stari 55 let in ve¢, kar Se

posebej velja za majhna in srednje velika podjetja.

Pri ovirah za zaposlovanje starej$ih delavcev v podjetjih najveckrat omenijo, da so ti delavci premalo
fleksibilni in mobilni, ter da se tezje prilagodijo novim oblikam organizacije dela, na primer delu v
skupinah. Pomanjkanje primernih kvalifikacij in nepravilen odnos sta e dva od pogostih razlogov, zakaj
se v podjetjih raje odlocijo za zaposlitev mlajsih delavcev. V drzavah kot sta Slovenija in Avstrija so starejsi
delavci pravno izjemno dobro zas¢iteni in so upravi¢eni do Stevilnih privilegijev, kar je prav tako razlog, da

podjetja ne Zelijo zaposlovati starejsih delavcev.

V Stevilnih podjetjih bi bili pripravljeni zaposliti starejSe delavce le pod dolo¢enimi pogoji — Ce bi bil na
primer delavec usposobljen ali visoko usposobljen, ¢e bi bilo podjetje delezno nekaterih olajSav, na primer
davcne olajSave, subvencije ali podobnega, ali ¢e bi z delavcem sklenili pogodbo o zaposlitvi za dolo¢en

delovni cas.

ll



Za povecanje zaposlovanja starejsSih delavcev so potrebni doloceni ukrepi

|z stalis¢a podijetij je najpomembnejse, da upokojitev in zaposlovanje starejSih delavcev postaneta
bolj fleksibilna. Prozen prehod med aktivno zaposlitvijo in upokojitvijo ali proznejSe oblike upokojitve
bi starejSim delavcem in podjetjem omogocile, da bi kar najbolj izkoristili sposobnosti in znanje
starejSih delavcev. Vecina podijetij, ki so sodelovala v raziskavi, je potrdila pozitiven in mo¢an moralni
vpliv starejSih delavcev na stanje v podjetju.

Podjetja potrebujejo dodatno finanéno podporo za usposabljanje in izobrazevanje ter druge oblike
vsezivljenjskega ucenja za starejSe zaposlene. Tovrstna podpora bi bila dobrodo$la zlasti za podjetja,
ki zaposlujejo manj usposobljene delavce pod manj ugodnimi zaposlitvenimi pogoji.

Do sedaj so podjetja prejela iziemno malo javnih pomoci, ki bi jim pomagala sprejeti ukrepe, s
katerimi bi lahko uvedla zdravstvene programe, oblikovala delovha mesta glede na starost in izvedla
podobne spremembe ter tako obdrzala starejSe delavce. Zlasti majhna in srednje velika podjetja si ne
morejo privosciti dragih ukrepov, s katerimi bi ustvarila delovna mesta, primerna za starejSe delavce.
Zato se moc¢no zavzemamo za uvedbo programov pomoci, ki bi delodajalcem olajsali sprejem

ukrepov za vecjo in bolj smotrno vklju¢enost starejsih delavcev v delovno silo.

Zaposlovanje starejSih delavcev mora za podjetja postati privlacnejSe! Zdruzenja delodajalcev mo€no
podpirajo uvedbo in poviSanje subvencij, davénih olajSav in podobnih ukrepov za podjetja, ki
zaposlujejo starejSe delavce. Dejstvo je, da zaenkrat ne obstaja prav veliko programov pomoci, pa

Se ti so pogosto odvisni od sredstev iz Evropskega socialnega sklada in drugih virov financiranja. Ti
programi pogosto niso dovolj pregledni in dosledni. Zato se veliko podjetij ni nikoli prijavilo za denarno
pomoc¢ ali za druge oblike podpore, do katerih so upravi¢eni na osnovi zaposlovanja starejsih delavcev,
kar zopet Se zlasti velja za majhna in srednje velika podjetja.

Zato je nujno, da vzpostavimo bolj zanesljive in preglednejSe oblike pomoc¢i podjetjem. Klju¢nega
pomena je tudi, da so podjetja seznanjena s programi pomoci. ZdruZenja delodajalcev predlagajo, da
se uvede posebne ukrepe pomoci za majhna in srednje velika podjetja, saj so ta redkeje pripravljena
zaposliti starejSe delavce ali vlagati v ukrepe, potrebne za njihovo zaposljivost.



Povsem nujno je, da se delovna doba v nasih drzavah podaljsa!

V preteklosti so se ljudje lahko pri 55 letih ali Se prej vkljucili v programe zgodnje upokojitve, s
katerimi so drzave reSevale vprasanji prestrukturiranja in brezposelnosti v tranzicijskem obdobju. Kljub
temu, da se programi zgodnjega upokojevanja ve¢inoma ne izvajajo ve¢, pa se miselnost ljudi in odnos
druzbe do tega vprasanja nista spremenila dovolj hitro in v dovolj velikem obsegu. Se vedno namreg
obstaja veliko ukrepov in spodbud za upokojitev pred uradno dolo¢eno starostjo upokojitve.

Zdruzenja delodajalcev ostro nasprotujejo programom za zgodnjo upokojitev, saj so ti ne le zgreSeni
z ozirom na demografske spremembe in vzdrznost pokojninskih sistemov, temvec¢ dajejo starejsih
delavcem tudi napacen obcutek o tem, v kolikSni meri podjetja njihovo delo cenijo in potrebujejo.

V podjetjih so prepricani, da se morata miselnost in odnos starejSih delavcev spremeniti. Starejsi
delavci morajo postati dovzetnej$i za nove oblike organizacije dela, nove ideje in druge novosti. Poleg
tega morajo biti bolj fleksibilni in mobilni, da jih bodo podjetja lazje zaposlila. Vendar vse to ni le
vprasanje delovnega okolja. Druzba kot celota mora spremeniti svoj odnos do staranja in na ta nacin
prispevati k resitvi tega problema. V danasnjem globaliziranem svetu je posameznik sam odgovoren
za to, da se udelezuje programov usposabljanja in izobrazevanja ter na ta nacin ohranja svojo

zaposljivost.

V Avstriji in Se zlasti v Sloveniji se podpira miselnost o privilegiranosti starejSih delavcey, saj

jim na pravni podlagi nudita razlicne ugodnosti kot so na primer visja placa, povecana zascita

pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi in tako dalje. NaSa raziskava je pokazala, da ima pozitivna
diskriminacija starejSih delavcev v teh drzavah precejSen negativen vpliv na njihovo zaposlovanje, pa
tudi na splosno prispeva k negativnemu odnosu podjetij do starejsih delavcev. Zdruzenja delodajalcev
se zato zavzemajo za enakovredno obravnavo starejsSih in mlajsih delavcev. V primerih, ko privilegiji

zavirajo zaposlovanje starejSih delavcey, jih je potrebno dosledno spremeniti.
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lzstop s trga delovne sile je potrebno podaljsati

Lizbonska strategija dolo¢a, da traja delovna doba do 65. leta, ko naj bi zaposleni zapustili trg delovne
sile. Nobena od nasih drzav se temu cilju Se ni priblizala, ¢eprav bi ga morale doseci v naslednjih
dveh letih. Povprecna starost izstopa s trga delovne sile je v nasih Sestih drzavah srednje in vzhodne
Evrope 60 let. Vendar je dejanska starost, pri kateri se ljudje upokojijo, v povprec¢ju 59 let. V povprecju
se tako razlika med uradno upokojitveno starostjo, ki v vecini drzav precej presega 60 let, in dejansko

upokojitvijo giba od enega do Sestih let.

ZdruZenjem delodajalcev se zdi nujno potrebno zvisati dejansko upokojitveno starost in s tem znizati
razliko med uradno in dejansko upokojitveno starostjo. Poleg tega se federacije moc¢no zavzemajo za
uvedbo olajSav za podjetja (na primer dav¢ne olajSave, oprostitev placevanja socialnih prispevkov in
podobno), ki bi starejSim delavcem omogocila, da ostanejo zaposleni tudi potem, ko so ze dosegli

prvo priloZznost oziroma izpolnili prve pogoje za upokojitev.

V vseh drzavah srednje in vzhodne Evrope je uradna starost za upokojitev nizja od tiste, ki so si jo kot

cilj zadali v Barceloni, torej 65 let.



Zakljuéki

Nadaljevanje z delom po 60. letu v nasih drzavah ne bi smela biti izjema, temve¢ pravilo. Hkrati
to ne bi smelo predstavljati bremena za podjetje ali za delavca, temve¢ bi za obe strani taksSna
odlocitev morala biti priloznost. Delodajalci morajo uvesti ve¢ ukrepov, s katerimi se bodo prilagodili

potrebam starejSih delavcev, saj bodo ti predstavljali vse vecji odstotek delovne sile v nasih drzavah.

Spodbude za zgodnjo upokojitev je potrebno popolnoma odpraviti, davéni sistem in sistem socialne
varnosti pa bi morala nuditi ve¢ financnih olajSav tako za delodajalce kot za zaposlene, da bi ti

v starosti nadaljevali z delom. Podjetja potrebujejo dodatno podporo, da se bodo lahko uspesno
spoprijela z vsemi vprasanji, povezanimi s starejSimi delavci, ter da jim bodo lahko nudila primerno
izobraZevanje in usposabljanje.

Na izzive staranja delovne sile se mora osredotociti celotna druzba in ne le delodajalci.
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Starenje radnje snage — kako upravljati izazovom

Stav Sest udruga industrijalaca i poslodavaca srednje i isto¢ne Europe

Uvod

Radi starenja stanovnistva, zajednicke i neosporne europske karakteristike, stariji radnici ¢e u
buduénosti predstavljati znacajan dio nase radne snage i taj ¢e se udio samo povecavati. Stopa
gospodarskog rasta u EU ¢e se smanjivati sa starenjem stanovnistva, i to radi smanjenja broja radno
sposobnih stanovnika. Stoga su rast stope zaposlenosti radnika u dobi izmedu 55 i 64 godine Zivota te
odgadanje njihovog izlaska s trziSta rada vitalne sastavnice Lisabonske strategije.

Europsko Vijece je u Stocholmu pristalo povecati prosje¢nu stopu zaposlenosti osoba u dobi izmedu
55 i 64 godine Zivota na 50% do 2010. S prosje¢nom stopom zaposlenosti starijih osoba u rasponu
33% -45%, niti jedna od nasih Sest zemalja srednje i isto¢ne Europe nije iznad a kamoli blizu EU
pragu od 50%.

Europsko Vijece se u Barceloni dogovorilo kako ¢e, do 2010, stvarna dob u kojoj osobe u Europskoj
uniji prestaju raditi biti pove¢ana za 5 godina, tj. da ¢e se prestajati raditi sa 65 godine. Kako je u
nasim zemljama dob u kojoj se osobe odlucuju zavrsiti svoj radni vijek u rasponu 59-61 godina, nase

su zemlje daleko od ostvarivanja spomenutog cilja u slijedece dvije godine.

Nasa poduzec¢a moraju biti pripremljena za izazov starenja radne snage ¢ak prije zemalja zapadne
Europe, bududi da se nove drzave ¢lanice ve¢ sada suoCavaju s demografskim promjenama koje su

rezultat smanjivanja broja stanovnika, sto je opet posljedica niskog nataliteta i neto emigracije.

Sest udruga industrijalaca i poslodavaca su suradivale na projektu koji je financirala EU kako
bi se istrazile zapreke i prilike za povecavanje udjela starijih radnika; u poduzeé¢ima ¢lanicama
nasih organizacija provedena je anketa u kojoj je sudjelovalo oko 1 300 poduzeca, koja zajedno
zaposljavaju vise od 630 000 radnika.

v ZDS MGYOSZ
HUP SP RUZ
Svibanj 2008
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Poduzeca su svjesna fenomena starenja radne snage

Poduzeca u nasim zemljama, posebno velike tvrtke i poduzeca koja zaposljavaju veéi broj starijih
radnika, su uvelike svjesna kako ¢e stariji radnici odigrati vec¢u ulogu u radnoj snazi u buducnosti.
Vecdina poduzeéa, kod kojih je udio starijih radnika u ukupnom broju zaposlenih pet ili viSe posto,
poduzimaju neke korake kako bi se prilagodila starenju vlastitih radnika; takve tvrtke ulazu u

zdravstvene programe i programe obrazovanja te prilagodbu radnih mjesta starijim radnicima.

S druge strane, potrebno je poboljsati svijest malih i srednjih poduzeca, koja ili ne zaposljavaju ili
zapoSljavaju tek mali broj starijih radnika. Poduzec¢ima je — a posebno malim i srednjim poduze¢ima
- za poduzimanje radnji za prilagodbu starenju zaposlenika u vlastitim redovima - dostupna mala, a

i nekim zemljama i nikakva, financijska potpora.

Poduzeca cijene starije radnike radi odlika koje se razvijaju sa stjecanjem godina iskustva kao $to su
vjernost poduzedu, profesionalna znanja, odgovornost, pouzdanost i radno iskustvo. Prednosti mladih
radnika su u njihovoj mobilnosti, znanju jezika, vjeStinama s novim tehnologijama i fleksibilnosti.
Medutim, kada dode do potrage za novim zaposlenicima, tvrtke su, a posebno mala i srednja

poduzeda, rijetko spremne zaposliti nekoga starijeg od 55,.

Kada navode zapreke zaposljavanju starijih radnika, poduzeéa spominju njihov manjak fleksibilnosti

i mobilnosti kao i njihovo oklijevanje kod prilagodbe novim oblicima organizacije rada, kao sto

je timski rad. Nedostatak odgovarajucih kvalifikacija i stav se ¢esto navode kao razlozi zasto bi
poduzeca radije zaposlila mlade radnike. U zemljama kao Sto su Slovenija i Austrija, koje imaju visoku
razinu pravne zastite i povlastica za starije radnike, upravo je to razlog radi kojeg poduzeca izbjegavaju
zaposljavanje starijih radnika.

Brojna poduzeca bi zaposlila starije radnike samo pod odredenim uvjetima - npr. za kvalificirano i

visoko-kvalificirano radno mjesto, ako su za to primili neki oblik poticaja kao $to je porezna olakSica,

subvencija ili sli¢no, ili ako bi se radio o ugovorima o radu na odredeno vrijeme.
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Sto je potrebno poduzeti kako bi se potaknulo zapo$ljavanje starijih radnika

Za poduzeca je najvaznije imati fleksibilniju kombinaciju mirovina i zaposljavanja starijih radnika.
Fleksibilan prijelaz izmedu radnog Zivota i mirovine ili fleksibilnije sheme umirovljenja bi starijim
radnicima i poduzeéima omogucile da maksimalno iskoriste vjestine i iskustvo starijih radnika. Ve¢ina
poduzeca koja su sudjelovala u anketi priznaju da stariji radnici snazno i pozitivno moralno utjecu na

kulturu poduzecéa.

Poduzecima je potrebna i bolja financijska potpora za trening i obrazovanje te druge aktivnosti
cjelozivotnog ucenja starijih radnika koje ta poduzeca zapoSljavaju. Takva potpora bi osobito koristila

poduzedima koja zaposljavaju radnike niskih kvalifikacija u manje povoljnih uvjetima zaposljavanja.

Dosada su postojali tek neznatni oblici javne pomoci poduzeéima oko provedbe aktivnosti usmjerenih
na prilagodbu zaposljavanju starijih radnika uvodenjem zdravstvenih programa, prilagodbom radnog
mjesta dobi zaposlenika i sli¢no. Prilagodba radnog mjesta dobi zaposlenika je osobit teret za mala

i srednja poduzeca koja si takvu aktivnost ¢esto ne mogu niti priustiti. Stoga snazno zagovaramo
programe potpore koji bi poslodavcima pomagali kod uvodenja mjera za prilagodbu dobi radnika u
njihovim poduzecima, $to bi onda omogudilo veée i razumno sudjelovanje starijih radnika u ukupnoj

radnoj snazi.

ZapoSljavanje starijih radnika mora biti atraktivno za poduzeéa! Udruge poslodavaca snazno
zagovaraju uvodenje i povecavanje subvencija, poreznih olaksSica i sli¢nih instrumenata koji bi bili
dostupni poduzeéima koja zaposljavaju starije radnike. Cinjenica je da nema mnogo dostupnih
programa potpore, a ako ih i ima, njihova dostupnost uvelike ovisi u novcu iz Europskog socijalnog
fonda ili drugih izvora financiranja. Takvim programima manjkaju transparentnost i kontinuiranost.
Stoga brojna poduzeca nikada nisu niti trazila subvencije ili druge potpore za zaposljavanje starijih
radnika, Sto se opet posebno odnosi na mala i srednja poduzeca.

Stoga je potrebno osigurati redovitiju i transparentniju potporu poduzeé¢ima nego $to je to bilo
dosada. Od vitalne je vaznosti dobra komunikacija dostupnosti programa potpore. Udruge poslodavaca
preporucuju pokretanje posebnih mjera potpore za mala i srednja poduzeéa, buduéi da su ista manje
pripravna na zaposljavanje starijih radnika i ulaganja u mjere prilagodbe.



Aposolutno je neophodno povecati trajanje vremena zaposlenosti u nasim zemljama!

U proSlosti, osobe u dobi od 55 godina ili ¢ak i mlade su mogle sudjelovati u programima ranog
umirovljenja, koji su se koristili za rjeSavanje problema restrukturiranja i nezaposlenosti u razdoblju
tranzicije. Usprkos Cinjenici da se programi ranog umirovljenja viSe ne koriste, nacin razmisljanja ljudi
i percepcija u drustvu se nisu tako brzo niti promijenili niti prilagodili. Medutim, jo$ uvijek postoje

brojne mjere i poticali za umirovljenje prije sluzbene dobi umirovljenja.

Udruge poslodavaca se snazno protive takvim programima ranog umirovljenja bududi da su isti
pogresni i kada se radi o demografskim promjenama i odrzivosti mirovinskih sustava te kod starijih
osoba ostavljaju pogreSan utisak o vrednovanju i potrebi za njihovim radom. Poduzeéa smatraju kako
nacin razmisljanja i stavovi starijih radnika moraju promijeniti. Stariji radnici moraju biti otvoreniji

za nove oblike organizacije rada, nove ideje i inovacije, moraju biti fleksibilniji i mobilniji kako bi

ih poduzeéa mogla zaposljavati. Medutim ovo nije samo pitanje radnog vijeka, promjena nacina
razmisljanja o starenju je proces kojem mora doprinijeti drustvo u cjelini. U danasnjem globaliziranom
svijetu je pojedinac odgovoran za odrzavanje svoje zaposljivosti sudjelovanjem u treninzima i

edukacijama.

Austrija te posebno Slovenija naglasavaju nacin razmisljanja starijih osoba koji je usmjeren na
prednosti nudedi im razli¢ite pravne povlastice kao Sto su viSe place, produljena zastita od otkaza

i sli¢no. Nasi nalazi pokazuju da pozitivha diskriminacija starijih radnika u ovim zemljama dovodi
do otpora zaposljavanju starijih radnika i opéenito negativnog stava poduzeca prema istima. Stoga

udruge poslodavaca podupiru jednak tretman starijih i mladih radnika.
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Potrebno je odgoditi izlazak s trziSta rada

Kako je to utvrdeno Lisabonskom strategijom, u dobi od 65 godina bi osobe trebale prestati raditi i
napustiti trziSte rada. Niti jedna od nasih zemalja se nije priblizila ovom cilju, koji bi trebalo ostvariti
u slijedece dvije godine. Prosjecna dob izlaska s trzista rada u nasih Sest zemalja srednje i isto¢ne
Europe je 60. Stvarna dob umirovljenja, u prosjeku, iznosi 59 godina. Prosjecni jaz izmedu sluzbene
dobi umirovljenja, koja je u vedini zemalja iznad 60, i stvarne dobi umirovljenja je u nasim zemljama

od jedne do Sest godina.

Udruge poslodavaca smatraju da je neophodno povecati stvarnu dob umirovljenja kako bi se
premostio jaz izmedu sluzbene i stvarne dobi umirovljenja i snazno zagovaraju uvodenje poticaja
za poduzeca (kao $to su porezne olaksice, izuze¢a od uplate doprinosa i sli¢no) koja bi starijim
radnicima omogucila da ostanu zaposleni i nakon ostvarivanja uvjeta za mirovinu.

U svim zemljama srednje i isto¢ne Europe je sluzbena dob umirovljenja ispod cilja iz barcelone od 65

godina.
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Zakljucci

Nastavljanje rada i nakon $to osoba napuni 60 u nasim zemljama viSe ne bi smjelo biti iznimka nego
pravilo. U isto vrijeme to ne bi smjelo biti teret niti za poduzece niti za radnika, ve¢ bi trebalo biti
dvostrana prilika. Poslodavci moraju poduzimati vise radnji i mjera za prilagodavanje potrebama

starijih radnika, budu¢i da ¢e stariji radnici €initi sve znacajniji dio radne snage u nasim zemljama.

Treba u potpunosti ukloniti poticaje za rano umirovljenje. Porezni sustavi i sustavi socijalne
sigurnosti bi trebali ponuditi viSe financijskih poticaja za nastavak rada i to objema stranama
ugovora o radu. Poduzeéima treba i potpora oko upravljanja problemima vezanim za dob na radnom
mjestu te educiranja i obuke njihovih starijih radnika.

Suocavanje s izazovima starenja treba biti u fokusu ne samo poslodavackih aktivnosti ve¢ i ¢itavog
drustva.
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Aktiv oregedés — hogyan birk6zzunk meg a kihivassal?

Hat kozép-kelet-eur6pai munkaadoéi és gyariparos szovetség
kozos allasfoglalasa

Bevezetés

A demografiai oregedés kovetkeztében egy altalanos és vitathatatlan jelenség figyelheté meg
hamarosan Eurépa szerte: a foglalkoztatottak egyre nagyobb hanyadat az idésebb munkavallalék
fogjak alkotni. A gazdasagi ndvekedés a népesség dregedésével csdkkenni fog, mivel egyre kisebb
lesz a munkakoru allampolgéarok aranya. Az 55 és 64 év kdzott korosztaly foglalkoztatasi ratajanak
ndvelése, illetve a munkaerd-piacrdl vald kilépésiik késleltetése igy a Lisszaboni stratégia Iényeges
elemei.

A stockholmi Eurépa Tanacs elfogadta, hogy az 55 és 64 kdzotti korosztaly foglalkoztatottsagi aranya
2010-re 50 %-ra nGjon. A 33 és 45 szézalék kozotti ratakkal egyik kozép-eurdpai orszag sem kozeliti

meg az 50 %-os kiszobértéket.

A barcelonai Eurdpai Tanécs Ulésén azt a célt tlizték ki maguk elé a tagorszagok képviseli, hogy a
munkaer&piacrol vald kilépés korhatara 6t évvel, 2010-re 65-re emelkedjen. Orszagainkban ez a szam

59 és 61 kozott van, igy igen tavol allunk attél a céltél, amit két éven belll kellene elérntink.

Véllalatainknak hamarabb kell felkészllni az id6s6dé munkaerd altal keltett kihivasra, mint nyugat-
eurdpai tarsaiknak, hiszen az Uj tagallamok fokozottabban szembesiinek a demografiai valtozassal
az alacsony szlletési ratak, valamint a netté emigracié kovetkeztében jelentkezé csokkend népesség
miatt.

A hat kdzép-kelet-eurépai munkaaddi és gyariparos szovetség kozosen dolgozik egy az EU altal
finanszirozott projektben a lehet6ségek és akadalyok felkutatasan, annak érdekében, hogy minél
tobb idésebb munkavallalé vegyen részt a munkaeré-piacon. 2007-ben egy felmérést végeztiink
tagvallalataink kozott, melyben 1300 - 6sszesen tobb mint 630.000 embert foglalkoztato - vallalat
vett részt.

v ZDS MGYOSZ
HUP SP RUZ
2008 majus
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A vallalatok tisztaban vannak az id6s6d6é munkaerd problémajaval

Vallalataink, kiilondsen azok a nagyvallalatok, akik nagyszamu idésebb munkaerét alkalmaznak,
igencsak tisztaban vannak azzal, hogy az id6sebb emberek a jov6ben nagyobb szerepet fognak
jatszani a munkaer6piacon. Az 6t szazaléknal tobb id6sebb munkavallalét foglalkoztaté vallalatok
kiilonboz8 intézkedéseket tesznek annak érdekében, hogy alkalmazkodjanak az id6s6dé munkaeréhéz;

oktatési és egészségiigyi, illetve az adaptalasukat elésegits, tdmogaté programokba fektetnek be.

Mindazonaltal novelni kell azoknak a kis- és kozepes véllalatoknak a tudatosséagat, akiknél kisebb az
id6sebb munkavéllalok aranya, illetve akik egyaltalan nem alkalmaznak ilyeneket. Tul kevés, bizonyos
orszagokban pedig nem is all rendelkezésre pénziigyi tamogatas a vallalatok - kiilonosen a kis- és
kozepes vallalatok - szamara, hogy alkalmazkodni tudjanak id6sodé munkavallaléikhoz.

A véllalatok az id6sebb munkavéllalokat azon kvalitasaikért szeretik, melyeket hosszu évek
tapasztalatai altal gydjtottek 6ssze; ilyen a céghez valé h(liség, szakmai tudés, felelsség,
megbizhatésag, illetve munkatapasztalat. A fiatalabb munkavéllalék er6ssége mobilitasuk,
rugalmassaguk, nyelvtudasuk, valamint az 0j technolégiai ismeretekkel valé rendelkezésiik. Uj
munkaer§ felvételénél viszont igen alacsony a vallalatok hajlandésaga arra, hogy 55 évesnél id6ésebb

embert alkalmazzon. Kilondsen igaz ez a kis- és kdzepes vallalatokra.

Amikor megkérdezzik a vallalatokat az id6sebb munkaer§ alkalmazasat akadalyozé tényez6krél, azok
a hianyz6 mobilitast és rugalmassagot, és az tij munkaformakra, mint a pl. a csapatmunkara val6

hajlandésag hianyat emlitik.

A megfeleld kvalifikacio és hozzaallas hianya is gyakran szerepel az okok kozott, amikor a cégek
inkabb fiatalabb munkaerét valasztanak. Azokban az orszagokban, mint Szlovénia vagy Ausztria, ahol
magas szint( jogi védelem és privilégiumok illetik az id6sebb munkaerét, ez szamit akadalynak az
id6sebb munkaerd alkalmazasa el6tt.

Szamos vallalat kizarélag bizonyos feltételek megléte esetén kész idésebb munkaerét alkalmazni:
kvalifikélt, vagy magasan kvalifikélt pozicioknal kiilonbdzé 6sztonz6k, ugy, mint adékedvezmény
biztositdsa mellett volna hajlandé id6sebb munkaerét alkalmazni, illetve, ha hatérozott idejd
munkaszerz6dést kdthetne az () munkaerével.
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Lépések sziikségesek az id6sebb munkaeré foglalkoztatottsaganak elémozditasara

A vallalatoknak az a legfontosabb, hogy rugalmasabb legyen a foglalkoztatas-nyugdijazas
kombinacié. A rugalmas atmenet a munkaévek és a nyugdij kozott, valamint a rugalmasabb
nyugdijrendszerek lehet6vé tennék mind az id6sebb munkaerd mind a vallalatok szamara, hogy a
legtobbet hozzak ki az idésebb munkavéllalék tudasabdl és tapasztalataibdl. A legtdbb valaszt add
vallalat elismerte az id6sebb munkavallaléknak a véllalati kultirara gyakorolt pozitiv hataséat.

A véllalatoknak tobb pénziigyi timogatasra van sziikségiik az id6sebb munkavallaléik képzésére és
oktatasara. Azok a vallalatok, melyek alacsonyan képzett munkaerét alkalmaznak kevésbé elényos
feltételek mellett, kiilondsen hasznat latnak ezen tdmogatasoknak.

Ezidaig igen kevés allami tAmogatas allt rendelkezésre a véllalatoknak arra, hogy intézkedéseket
tegyenek id6sebb munkavallaléik megtartédsara egészségiligyi programok bevezetésével, a
munkahelyek ,id6sbarat” atalakitasaval és hasonlékkal. Kulonésen a kis- és kdzepes vallalatok nem
engedhetik meg maguknak, hogy koltséges Iépéseket tegyenek ,idGsbarat” munkahelyek kialakitasara.
Mindezért kifejezetten tamogatjuk olyan 6sztonzé programok elinditasat, melyek hozzasegitenének
a munkaltatékat ,id6sbarat” intézkedések bevezetéséhez. Ezaltal nagyobb és ésszerilibb lenne az

id6sebb munkavallalok munkaerd-piaci részvétele.

Vonzoébba kell tenni a vallalatok szdmara az idésebb munkavallalék alkalmazésat! A munkaadd
szbvetségek hatérozottan tAmogatjék 6sztonzék, adokedvezmények és hasonlék bevezetését, illetve
novelését azon vallalatok szamara, akik id6sebb munkaerét alkalmaznak. Tény, hogy nincs sok ilyen
0szténz§ program, és ha vannak is, akkor azok elérhetésége gyakran az Eurdpai Szocialis Alapbdl vagy
egyéb pénzlgyi forrasbdl érkezé pénzektdl fligg. Hianyzik az atlathatésag és a folytonossag ezekben

a tdmogaté programokban. igy szamos véallalat még nem is kutatta fel az id6sebb munkavallalok
alkalmazasat tamogaté szubvenciok és egyéb anyagi 0sztonz6ket. Mindez ismét kiemelten érvényes a
kis- és kdzepes véllalatokra.

Ezért szlikséges, hogy a vallalatok rendszerességen alapulé és atlathatobb tamogatasokat kapjanak,
mint eddig. Igen lényeges, hogy az illetékes intézmények jobban kommunikaljak a rendelkezésre

allé programokat. A munkaaddi szovetségek azt ajanljak, hogy a kis- és kozepes véllalatok szdmara
inditsanak speciélis tAmogatési programokat, hiszen 6k még kevésbé vannak felkészilve idGsebb

munkavallalék alkalmazasara, illetve arra, hogy adaptéciés intézkedésekbe invesztaljanak.
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Teljes mértékben elengedhetetlen, hogy noveljiik orszagainkban a foglalkoztatottsag
id6tartamat!

A multban az emberek mar 55 évesen, vagy még korabban is részt vehettek korai nyugdij
programokban, melyeket az allamok azért vezettek be, hogy meg tudjanak birkézni az atszervezéssel
és a munkanélkiliséggel az atmeneti id6kben. Mindannak ellenére, hogy a korai nyugdij programokat
tébbnyire eltérolték, az emberek gondolkodésa és a tarsadalmi felfogas nem valtozott meg olyan
gyorsan és kielégitéen. Mindazonaltal még mindig szdmos intézkedés van életben, melyek a hivatalos
nyugdijkorhatéar el6tti nyugdijazast 6sztonzik.

A munkaadéi szovetségek hatarozottan ellenzik ezeket a korai nyugdij-programokat, mert ezek nem
csak a demogréfiai valtozas és a nyugdij rendszerek fenntarthatésaga tekintetében hibasak, hanem
azért is, mert rossz benyomast keltenek az idésebb emberekben munkajuk értékérdl és sziikségérdl.
A véllalatok teljes mértékben elengedhetetlennek tartjak, hogy megvaltozzon az idésebb emberek
gondolkodasmadja és hozzaallasa. Nyitottabbnak kell lennitk az ) munkaformak, az Uj otletek és az
innovacié irant; rugalmasabbnak és mobilabbnak kell lennitik ahhoz, hogy a vallalatok alkalmazzak
Gket. Viszont ez nem csak a munkara vonatkozik. Az id6sddéssel kapcsolatos gondolkodéas
megvaltoztatasa egy olyan folyamat, melyhez a tarsadalomnak egészként kell hozzéjarulnia. A

mai globalizalt vilagban az egyén felel6ssége, hogy fenntartsa foglalkoztathatésagat azaltal, hogy

képzéseken és oktatasban vesz részt.

Ausztria, de kilonosen Szlovénia az id6sebb munkavallalok el6ny-orientalt szemléletét erdsiti azzal,
hogy kilénféle jogszabalyi el6nyoket kinal nekik, gy mint magasabb fizetés, kiterjesztett védelem
elbocsatas eldl, stb. Megéllapitasaink azt mutatjak az id6sebb munkavallalékkal szembeni pozitiv
diszkriminacié ezekben az orszagokban meglehetdsen ellenséges hozzaallast eredményez altaldban
a munkaadéknal a munkaer6 felvételnél. A munkaadé szovetségek ezért a fiatalabb és idésebb
munkavallalékkal szembeni egyenlé banasmaédot tamogatjak. A privilégiumoknak kovetkezetesen
modosulniuk kell, ahol csak hatraltatjak az id6sebb munkavéllalék alkalmazasat.
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El kell halasztani a munkaeré6 piacrél valo kilépést

Ahogy azt a tagallamok a Lisszaboni stratégidban is célul tlizték ki, 65 év az a korhatér, amikor az
embereknek be kell fejezni a munkat és ki kell [épnitik a munkaer§ piacrél. Orszagaink kozul senki sincs
kozel ehhez a célhoz, melyet a kovetkez§ két évben kellene elérniink. Az atlagos kilépési korhatar hat kézép-
kelet-eurépai orszagunkban 60 év. Az az életkor, amikor az emberek valéban nyugdijba mennek 59 év. Az
atlagos kiilénbség a hivatalos nyugdijkorhatar — mely orszagaink legtobbjében jéval 60 év f6l6tt van - és az
aktuélis nyugdijba vonulasi korhatar kdzott, igy egy és hat év kozétt mozog orszagainkban.

A munkaad6 szovetségek elvitathatatlanul sziikségesnek tartjak az aktuélis nyugdijba vonulasi korhatar
ndvelését annak érdekében, hogy csokkenjen a kiilonbség a hivatalos és a tényleges nyugdijkorhatar
kozott. Hatérozottan tamogatjak vallalati 6sztonzék bevezetését (ligy, mint adékedvezmények, mentesitést
a szocialis jarulékok fizetése aldl stb.) annak érdekében, hogy az idésebb munkavallalék munkaban
maradhassanak, miutan elérték ez elsé nyugdijba vonulasi lehetéséget.

Valamennyi kdzép-kelet-eurdpai orszadgban a hivatalos nyugdijba vonulasi korhatar a Barcelonai célok kozott
meghatarozott 65 év alatt van.
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Kovetkeztetések

A 60 év feletti munkaban maradas nem szabad, hogy tovabbra is a kivételt jelentse orszagainkban,
hanem éppen forditva, ennek kell a szabalynak lenni. Ugyanakkor nem szabad, hogy akadaly
legyen sem a vallalat, sem a dolgozé szamara, hanem 1gy kell tekinteni, mint lehetéséget, mindkét
oldal szamara. A munkaadéknak tobb lépést és intézkedést kell tenni ahhoz, hogy megfeleljenek
az idésebb munkavallalék igényeinek, mivel 6k egyre novekvd részét fogjak alkotni orszagaink

munkaerépiacanak.

A korai nyugdij 6sztonzéket meg kell teljes mértékben sziintetni, és tobb pénziigyi vonzerét kell
kinalni az adé6 és tarsadalom biztositasi rendszerek altal a munkaszerz6dés mindkét résztvevéjének.
A vallalatoknak tobb tamogatasra van sziikségiik ahhoz, hogy megbirkézzanak az idéskorral
kapcsolatos munkahelyi problémakkal, illetve, hogy tovabbképzést, oktatast tudjon biztositani 6sz

haji munkavallaléinak.

Az id6sodéssel valé szembenézés a tarsadalom egészének a fokuszaban kell allni, nem csak a

munkaaddkénak.
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Starnouci pracovni sila - jak zvladnout tento problém

Pozi¢ni dokument federaci primyslovych odvétvi a zaméstnavatelii Sesti
zemi stredni a vychodni Evropy

Uvod

V disledku demografického starnuti, které je béznym a neoddiskutovatelnym evropskym jevem,
budou v budoucnu stéle vétsi procento pracovni sily v nasich zemich tvofit starsi pracovnici. Mira
ekonomického rastu v EU bude se starnutim populace klesat v dlsledku klesajiciho po¢tu obyvatel

v ekonomicky aktivnim véku. Rostouci mira nezaméstnanosti u pracovnikli mezi 55 a 64 lety véku a
zpozdovani jejich odchodu z trhu prace do dichodu jsou proto zasadnimi body Lisabonské strategie.

Na svém stockholmském setkani se Evropska rada usnesla, Ze je nutné do roku 2010 zvysit
pramérnou miru zaméstnanosti u lidi ve véku mezi 55 a 64 lety na 50 %. S prliimérnou mirou
zaméstnanosti starsich lidi, ktera se pohybuje mezi 33 % a 45 %, tak ani jeden z nasich Sesti statt
stredni a vychodni Evropy neptekracuje a ani se neblizi hrani¢ni hodnoté EU ve vysi 50 %.

Na svém setkani v Barceloné si Evropska rada stanovila cil zvysit do roku 2010 realny vék, ve kterém
lidé ukonci svoji pracovni aktivitu v Evropské Unii o pét let, tedy na 65 let. ProtoZe v nasich zemich
odchézeji lidé do dlchodu ve véku mezi 59 a 61 lety, je pro nas moznost dosazeni uvedeného cile do

dvou let velmi vzdalena.

Nase firmy museji byt pfipraveny na problém starnouci pracovni sily jeSté dfive nez zemé zapadni
Evropy, protoze nové clenské staty EU museji ve vétsi mire Celit demografickym problémm, které jsou
vysledkem klesajiciho poctu populace v dtsledku nizké miry porodnosti a skute¢né emigrace.

Sest zaméstnavatelskych federaci primyslovych odvétvi spolupracuje v ramci projektu
financovaného Evropskou unii, ktery zkouma prekazky a prilezitosti pro vyssi zapojeni starsich
pracovnikii do pracovniho procesu. V roce 2007 byl proveden priizkum mezi élenskymi firmami
nasSich federaci, kterého se zicastnilo zhruba 1.300 firem, jez dohromady zaméstnavaji vice nez

630.000 pracovnikil.
v ZDS MGYOSZ

HUP SP RUZ
Kvéten 2008

iCE



Firmy si jsou védomy starnuti pracovni sily

Firmy v naSich zemich, zejména velké firmy a firmy zaméstnéavajici velké procento starsich pracovnikd,
jsou si velmi dob¥e védomy, Zze v budoucnosti budou starsi lidé hrat vyznamnéjsi roli v ramci
pracovni sily. Vétsina firem, jejichz pracovni sily se skladaji z péti ¢i vice procent pracovnikl ve vy$sim
véku, prijiméa opatreni pro prizplsobeni se starnuti pracovni sily; tyto firmy investuji zejména do

vzdélavacich a zdravotnich programi a do adaptace pracovnich mist pro starsi pracovniky.

Je vSak tfeba také dosahnout narlstu povédomi mezi malymi a stredné velkymi firmami, které
nezameéstnéavaji zadné nebo pouze malé procento starsich pracovnikd. Existuje pouze velmi mala
a v nékterych zemich dokonce neexistuje zadna finan¢ni podpora pro firmy — zejména pro malé a
stredné velké firmy - aby mohly pFijmout opatfeni pro svoji adaptaci na starnouci pracovni silu.

Firmy si vazi starsich pracovnikll za vlastnosti, které ziskali diky tomu, Ze maji za sebou roky
zkuSenosti, a také za jejich loajalitu k firmé, profesionalni znalosti, zodpovédnost, spolehlivost a
pracovni zkusenosti. Silné stranky mladsich pracovnikl se skryvaji v jejich mobilité, jazykovych
znalostech, dovednostech v oblasti novych technologii a flexibilité. Pokud v8ak jde o najimanf novych
pracovnikU, pFipravenost firem zaméstnavat pracovniky starsi 55 let je nizka. To plati zejména

v pfipadé malych a stfedné velkych firem.

P¥i vyctu prekdzek spojenych se zaméstnavanim starsich pracovnikd firmy uvadéji zejména jejich
nedostate¢nou flexibilitu a mobilitu a také jejich odmitavy postoj k novym formam organizace
prace, jako je napfiklad prace v tymech. Dal$im castym dlvodem, pro¢ firmy radéji zaméstnavaji
mladsi pracovniky, jsou také nedostatky v pozadované kvalifikaci a vztahu k ostatnim pracovnikiim.
V zemich, jako je Slovinsko a Rakousko, kde existuje vysoka Uroven pravni ochrany a privilegii pro
starsi pracovniky, jsou vysSe uvedené argumenty davodem, pro¢ se firmy vyhybaji zaméstnavani
starsich lidi.

Mnohé firmy by byly ochotny zaméstnavat starsi pracovniky pouze za jistych podminek — napt. na
kvalifikované nebo vysoce kvalifikované pozice, pokud ziskaji néjaky druh pobidek, jako je urcita Uleva
na danich, subvence nebo jiné dotace, nebo pokud by pracovni smlouvy s nimi byly uzavirdny na dobu

urcitou.
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Je tieba pFijmout opatfeni k podpofe zaméstnavani starsich pracovniki

zaméstnavani starsich pracovniki. Flexibilni pfechod mezi pracovné aktivnim Zivotem a penzi nebo
flexibilngjsi dichodova schémata by umoznila starSim pracovnikdim i firmam vytézit maximum
z dovednosti a zkuSenosti starSich zameéstnancu. Vétsina z dotdzanych firem pripousti pozitivni a silny

moralni vliv starsich pracovnikd na firemni kulturu.

Firmy potfebuji vétsi finanéni podporu pro vycvik a vzdélavani a dalsi celozZivotni studijni aktivity
svych starSich zaméstnancul. Z takové podpory by mohly tézit zejména firmy, které zaméstnéavaji
pracovniky s nizsi kvalifikaci za méné priznivych podminek zaméstnani.

Doposud byla vénovana pouze maléa vefejna podpora na pomoc firmam, které zavadéji opatrenf pro
adaptaci, jez umoznuje udrzet si starnouci pracovni silu, napfiklad pomoci zavaddéni zdravotnich
program, vytvareni pracovnich mist podle kritéria véku, apod. Zejména malé a stredné velké firmy si
nemohou dovolit pfijimat drahé opatreni, kterd umoznuji tvorbu pracovnich mist na zakladé véku pro
starsi pracovniky. Proto se silné zasazujeme o implementaci podpiirnych programi, které pomahaji
zaméstnavateliim p¥i zavadéni véku pFizptisobenych opatreni v jejich firmach, coz by mohlo vést

k vétSimu a rozumnéjsimu zapojeni starsich pracovniku.

Je treba, aby najiméni starsich pracovnikd bylo pro firmy atraktivnéjsi! Zaméstnavatelské federace

se vyznamné zasazuji o zavadéni a zvySovani subvenci, dafiovych tlev a podobnych opatfeni pro
firmy, které zaméstnavaji starsi pracovniky. Ve skute¢nosti totiz nenf k dispozici mnoho podptrnych
programU a pokud takové existuji, jejich dostupnost ¢asto zavisi na finan¢nich prostredcich

z Evropského socialniho fondu nebo podobnych zdrojd financovani. Takovym podplrnym programim
vSak chybi transparentnost a kontinuita. Z toho dlivodu mnoho firem nikdy neusilovalo o dotace ani o
dalsi pobidky pro zaméstnavani starsich pracovnik(l, coz opét zejména plati pro malé a stredné velké

firmy.

Je proto nezbytné poskytovat firmam podporu na pravidelnéjsi bazi a transparentnéjSim zptisobem,
nez tomu bylo doposud. Je zésadni, aby byla Iépe komunikovana dostupnost podptrnych programd.
Zameéstnavatelské federace doporucuji zavedeni specialnich podpUrnych pravidel pro malé a

stredné velké firmy, protoze ty jsou méné pripraveny zaméstnavat starsi pracovniky a investovat do

adaptacnich opatient.
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Je naprosto nezbytné prodlouzit délku zaméstnanosti v nasich zemich!

V minulosti se lidé, ktefi dosahli 55 let a mnohdy i méné, mohli zt¢astnit program( pred¢asného
odchodu do dlchodu, které byly vyuzivany jako feSeni restrukturalizace a nezaméstnanosti

v pfechodném obdobi. Navzdory skute¢nosti, Ze od programd pfed¢asného odchodu do ddchodu jiz
bylo ve vétsiné pfipadt upusténo, minéni lidi a vnimani této skute¢nosti spolecnosti se dostate¢né
rychle a adekvatné nezménilo. Navic také stale jesté existuje mnoho opatfeni a pobidek pro odchod do
dachodu pred dosazenim oficialniho dlichodového véku.

Zaméstnavatelské federace se striktné stavi proti takovych programiim pfed¢asného odchodu do
diichodu, protoze jsou nejen Spatné vzhledem k demografickym zménédm a udrzitelnosti dlichodovych
systému, ale maji také negativni dopad na starsi pracovniky, pokud jde o to, jak je jejich pracovni sila
cenéné a potrebné. Firmy vnimaji jako naprosto nezbytné, aby se zménilo minéni a pracovni pfistup
starsSich pracovnikii. Aby je firmy mohly zaméstnavat, museji byt starsi pracovnici oteviengjsi k novym
formam organizace prace a k novym myslenkam a inovacim a museji byt flexibilnéjsi a mobilné&jsi.
Nejde vSak pouze o zalezitost pracovniho Zivota; zména minénf ohledné starnuti je procesem, ke
kterému musi prispét spole¢nost jako celek. V dneSnim globalizovaném svété jde o zodpovédnost
kazdého ¢lovéka, aby si zachoval svou schopnost byt zaméstnan tak, Ze se bude Uc¢astnit vycviku a

vzdélavani.

Rakousko a zejména Slovinsko podporuje Ucelové a cilené zaméreni starsich lidi zGstat v pracovnim
procesu tim, Ze star§im pracovnikim nabizeji riznéa zakonné privilegia, jako je napfiklad vy3ssi plat,
zvySena ochrana pred propousténim, apod. NasSe zjisténi ukazuji, ze pozitivni diskriminace starsich
pracovnikl v téchto zemich vede k vyrazné neptiznivému postoji k zaméstnavani starsich pracovnikd a
k negativnimu postoji firem k témto pracovnikim obecné. Zaméstnavatelské federace proto podporuji
stejné zachazeni se starsimi i mlad$imi pracovniky. Privilegia by méla byt konzistentné modifikovana

vSude tam, kde jsou prekazkou pro zaméstnavani starsich pracovnika.
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Vék odchodu z trhu prace musi byt prodlouzen

Jak bylo stanoveno v Lisabonské strategii, 65 let je vék, ve kterém by lidé méli prestat pracovat a odejit
z trhu prace. Ani jedna z nasich zemi se nepfiblizuje k tomuto cili, kterého by mélo byt dosazeno

v nasledujicich dvou letech. Primeérny vék odchodu z trhu prace dosahuje v nasich Sesti zemich
stfedni a vychodni Evropy 60 let. V&k, ve kterém lidé realné odchazeji do dlichodu, je v priméru 59
let. Primérny rozdil mezi oficiadlnim vékem odchodu do ddchodu, ktery ve vétSiné zemfi vyznamné
prekracuje 60 let, a realnym odchodem do ddchodu v nasich zemich tedy dosahuje jednoho roku az
Sesti let.

Zameéstnavatelské federace vnimaji neoddiskutovatelnou potrebu zvysit rediny vék odchodu do
dlchodu, aby bylo mozné pfeklenout rozdil mezi oficialnim a readlnym vékem odchodu do diichodu,
a vyznamné usiluji o zavedeni pobidek pro firmy (jako jsou napf. dariové Ulevy, vynéti z povinnosti

platit socialni prispévky, apod.), které by umoznily starSim pracovnikiim ztistat v pracovnim procesu

Ve vSech zemich stfedni a vychodni Evropy je oficialni vék odchodu do dtchodu nizsf, nez v Barceloné

stanoveny cil 65 let.
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Zaveér

Pokracovani pracovniho nasazeni i po dosazeni véku 60 let by jiz nemélo byt v nasich zemich
vyjimkou, ale pravidlem. Soucasné by takovy vék nemél byt zatézi pro firmu ani pro pracovniky, ale
mél by byt povazovan za oboustrannou prileZitost. Zaméstnavatelé museji p¥ijmout vice krokt a
opat¥eni, aby se adaptovali na potfebu starsich pracovnikii, protoze ti budou pfedstavovat neustale

rostouci procento pracovni sily v nasich zemich.

Pobidky pro pfed¢asny odchod do diichodu museji byt zcela odstranény. Dafové systémy a systémy
socialniho zabezpeceni by mély nabizet vétsi financni lakadla pro setrvani v pracovnim procesu, a
to pro obé strany trhu prace. Firmy potfebuji vétsi podporu p¥i zvladani problémi pracovnich mist

spojenych s vékem a p¥i poskytovani vzdélavani a vycviku pro svoje starsi pracovniky.

Problémy spojené se starnutim by tedy mély byt sttedem zajmu spolecnosti jako celku, nejen

jednotlivych zaméstnavateli.
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Altere Arbeitnehmer - eine Herausforderung und wie sie

bewaltigt werden kann

Positionspapier erstellt von sechs mittel- und osteuropaischen
Industrie- und Arbeitgeberverbanden

Einleitung

Auf Grund des demographischen Alterungsprozesses, eines unbestreitbaren Vorganges, der
europaweit festzustellen ist, werden altere Arbeitnehmer?! einen immer starker wachsenden Anteil der
kiinftigen Erwerbsbevdlkerung stellen. In der EU wird sich das Wirtschaftswachstum mit der Alterung
der Bevdlkerung verringern, da die Anzahl der Menschen im erwerbsfahigen Alter zurlickgeht. Im
steigenden MaBe sind daher eine Erh6hung der Erwerbsquote bei den Menschen im Alter von 55

bis 64 Jahren und eine Verzégerung ihres Abganges aus dem Arbeitsmarkt vitale Bestandteile der

Lissabon-Strategie.

Der Europaische Rat von Stockholm einigte sich darauf, die durchschnittliche Erwerbsquote der
55- bis 64- Jahrigen bis zum Jahr 2010 auf 50% anzuheben. Angesichts einer durchschnittlichen
Erwerbsquote von 33-45% bei der dlteren Erwerbsbevolkerung liegt keines unserer sechs MOEL Uber

oder auch nur in der Nahe des EU-Schwellenwertes von 50%.

Beim Européischen Rat von Barcelona wurde das Ziel vorgegeben, bis zum Jahr 2010 das effektive
Pensionsantrittsalter in der EU um fiinf Jahre auf 65 Jahre anzuheben. Mit einem Pensionsalter von
59 bis 61 Jahren sind unsere Lander weit davon entfernt, dieses Ziel innerhalb der nachsten zwei

Jahre zu erreichen.

! Aufgrund der besseren Lesbarkeit wurde auf die Nennung der weiblichen Form verzichtet.

v ZDS MGYOSZ
HUP SP RUZ
Mai 2008
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Unsere Unternehmen missen sich noch frither als in den westeuropéischen Landern auf die
Herausforderung einer alternden Erwerbsbevdlkerung einstellen, da die neuen Mitgliedstaaten
angesichts fallender Bevolkerungszahlen auf Grund einer geringen Geburtenrate und der

Nettoemigration noch stérker dem demographischen Wandel ausgesetzt sind.

Die sechs Industrie- und Arbeitgeberverbande arbeiten im Rahmen eines von der EU geférderten
Projektes zusammen, um die Hindernisse und Chancen fiir eine Steigerung der Erwerbsquote unter
den &lteren Menschen zu untersuchen. Im Jahr 2007 wurde eine Umfrage unter den Mitgliedern
unserer Verbande durchgefiihrt, an der sich ca. 1.300 Firmen, die zusammen mehr als 630,000

Mitarbeiter beschaftigen, beteiligten.

Unternehmen sind sich der Alterung der Erwerbsbevilkerung bewusst

Die Unternehmen in unseren Landern und insbesondere GroB3firmen und Firmen, die einen

hohen Anteil an alteren Arbeitnehmern beschéftigen, sind sich sehr wohl bewusst, dass dltere
Menschen in Zukunft einen groBeren Anteil der Arbeitskrafte stellen werden. Die Mehrheit jener
Unternehmen, die 5% oder mehr altere Mitarbeiter beschéaftigen, setzt bereits Schritte, um sich an
die Alterung ihrer Arbeitskréfte anzupassen; diese Firmen investieren zumeist in Weiterbildungs- und

Gesundheitsprogramme und in die Adaption der Arbeitsplatze der &lteren Arbeitnehmer.

Ein verstarktes Problembewusstsein ist dagegen noch unter den KMU erforderlich, welche wenige bis
gar keine alteren Mitarbeiter beschaftigen. Es gibt zu wenige und in einigen Landern iiberhaupt keine
Forderungen fiir Firmen (insbesondere KMU) beziiglich MaBnahmen zur Anpassung an die Alterung

ihrer Mitarbeiter.

Die Unternehmen schatzen altere Mitarbeiter wegen der Qualitéten, die diese in langen Jahren ihrer
Erfahrung ausbilden, wie z.B. Firmenloyalitét, Spezialwissen, Verantwortung, Verlasslichkeit und
praktische Erfahrung. Die Starken der Jungen liegen in ihrer Mobilitat, ihren Sprachkenntnissen,

ihrer Qualifikation in der neuen Technologie und ihrer Flexibilitdt. Wenn es jedoch darum geht, neue
Arbeitskrafte anzustellen, dann ist die Bereitschaft von Firmen, Uber-55-Jéhrige zu beschaftigen, nur

gering. Dies gilt besonders fir KMU.
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Bei den angeflihrten Hindernissen zur Beschaftigung alterer Arbeitnehmer erwahnen die
Unternehmen deren mangelnde Flexibilitat und Mobilitat sowie ihr Widerstreben gegen neue
Formen der Arbeitsorganisation wie z.B. Teamarbeit. Das Fehlen der richtigen Qualifikationen und
Einstellung ist ebenfalls ein haufiger Grund, warum Firmen eher jlingere Arbeitskréfte einstellen
wollen. In Landern wie der Slowakei und Osterreich, in denen &ltere Arbeitnehmer ein hohes MaR an
gesetzlichem Schutz und Privilegien genie3en, stellt sich heraus, dass das der Grund ist, warum die

Unternehmen es vermeiden, altere Menschen einzustellen.

Viele Unternehmen konnen nur unter bestimmten Voraussetzungen bei einer Neueinstellung altere
Arbeitskrafte jingeren Arbeitskréaften vorziehen — z.B. flir qualifizierte oder hoch qualifizierte Stellen
-, wenn sie Anreize dazu bekdmen, wie beispielsweise eine Steuerverglinstigung, eine Férderung oder

ahnliches, oder wenn der Dienstvertrag nur flr einen bestimmten Zeitraum gélte.

MaBnahmen zur Forderung der Beschaftigung von dlteren Menschen erforderlich

Der wichtigste Faktor fir die Unternehmen ist eine flexiblere Kombination von Pension und
Beschiftigung von alteren Arbeitnehmern. Ein flexibler Ubergang zwischen dem Erwerbsleben und
der Pension oder flexiblere Pensionsprogramme wirden es den alteren Mitarbeitern und Firmen
ermoglichen, ihre Fahigkeiten und Erfahrungen maximal zu nutzen. Die meisten der Firmen, die auf
die Umfrage reagiert haben, weisen auf einen positiven und starken moralischen Einfluss der dlteren

Mitarbeiter auf die Firmenkultur hin.

Die Unternehmen benétigen eine starkere finanzielle Forderung fiir Aktivitaten zur Weiterbildung
und zum lebenslangen Lernen ihrer alteren Arbeitnehmer. Firmen, die niedrig qualifizierte Mitarbeiter
in weniger glinstigen Arbeitsverhaltnissen beschéftigen, wiirden einen besonders groBen Nutzen aus

derartigen Unterstiitzungen ziehen.
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Bisher gibt es wenig staatliche Hilfe fiir Firmen, um AnpassungsmaBnahmen zur Weiterbeschéftigung
ihrer alternden Arbeitskrafte zu setzen, wie z.B. die Einfiihrung von Gesundheitsprogrammen, die
altersgerechte Adaptierung von Arbeitsplatzen usw. Insbesondere KMU kdnnen sich teure MaBnahmen
zur Verflgungstellung von altersgerechten Arbeitsplatzen fir altere Arbeitnehmer nicht leisten. Wir
befiirworten daher Férderprogramme zur Unterstiitzung von Arbeitgebern bei der Einfiihrung

von MaBnahmen zur Altersanpassung in ihren Unternehmen, welche zu einer gréBeren und

angemessenen Teilnahme von alteren Arbeitskraften flihren wirden.

Fir Unternehmen muss es attraktiver werden, dltere Arbeitskrafte anzustellen! Die
Arbeitgeberverbdande fordern FérdermaBBnahmen, wie Steuererleichterungen und ahnliche

Aktionen, fiir Firmen, die dltere Arbeitskrafte einstellen. Es ist eine Tatsache, dass es nicht

viele Forderprogramme gibt und dass selbst bei den wenigen der Zugang dazu von Geldern des
Européischen Sozialfonds oder anderen Férderquellen abhangig ist. Transparenz und Kontinuitat
fehlen bei diesen Férderprogrammen. Daher haben sich viele Unternehmen nie um Subventionen und
andere Anreize fUr die Beschaftigung von élteren Arbeitskraften bemuht, was wiederum besonders fir
KMU gilt.

Es ist daher erforderlich, die Unternehmen regelmaBiger und transparenter zu unterstitzen,

als dies bisher der Fall ist. Es ist auB3erst wichtig, dass die Verfligbarkeit von Forderprogrammen
besser vermittelt wird. Die Arbeitgeberverbédnde empfehlen die Einrichtung von speziellen
FérdermaBBnahmen fiir KMU, da diese weniger bereit sind, altere Arbeitskrafte zu beschéftigen und in

AnpassungsmafBnahmen zu investieren.

Es ist unabdingbar erforderlich, die Beschaftigungsdauer in unseren Landern
hinaufzusetzen!

Friher konnten Menschen mit 55 oder noch friiher an Frithpensionierungsprogrammen teilnehmen,
mit denen die Restrukturierung und Arbeitslosigkeit in der Ubergangsperiode abgefangen wurden.
Obwohl diese Frihpensionierungsprogramme in den meisten Fallen abgeschafft wurden, hat sich die
Denkweise der Menschen und die Einstellung der Gesellschaft nicht schnell und ausreichend genug
gewandelt. Trotzdem gibt es nach wie vor zahlreiche MaBnahmen und Anreize fir eine Pensionierung

vor dem offiziellen Pensionsalter.
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Die Arbeitgeberverbande stellen sich strikt gegen diese Frithpensionierungsprogramme, da

sie nicht nur falsch sind in Bezug auf den demographischen Wandel und die Nachhaltigkeit der
Pensionssysteme, sondern auch den dlteren Menschen den falschen Eindruck darlber, wie ihre
Arbeitskraft bewertet und gebraucht wird, vermitteln. Die Unternehmen empfinden es als absolut
erforderlich, dass sich die Denkweise und Einstellung von &lteren Arbeitskriften dndert. Altere
Mitarbeiter miissen neuen Formen der Arbeitsorganisation sowie neuen Ideen und Innovationen
gegeniber offener sein; sie missen flexibler und mobiler sein, damit die Unternehmen sie
beschaftigen kdnnen. Aber dies ist nicht nur eine Frage des Arbeitslebens; die Denkweise liber das
Altern zu andern ist ein Prozess, zu dem die Gesellschaft insgesamt beitragen muss. In der heutigen
globalisierten Welt obliegt es der Verantwortung des Einzelnen, beschéftigbar zu bleiben, indem er
sich an Fort- und Weiterbildung beteiligt.

Osterreich und insbesondere Slowenien verstirken eine nutzenorientierte Denkweise der &lteren
Menschen, indem sie ihnen diverse rechtliche Privilegien wie z.B. bessere Bezahlung, hoheren
Kundigungsschutz und ahnliches anbieten. Unsere Erkenntnisse zeigen, dass die positive
Diskriminierung von élteren Arbeitnehmern in diesen Landern zu einer betréachtlich negativen
Einstellung bei der Beschaftigung von édlteren Mitarbeitern und einer negativen Einstellung der
Unternehmen ihnen gegeniiber im allgemeinen fihrt. Die sechs mittel- und osteuropaischen
Industrie- und Arbeitgeberverbande unterstiitzen daher die Gleichbehandlung von alteren und
jiingeren Mitarbeitern. Privilegien sollten durchgehend gedandert werden, wo sie die Beschéftigung von

alteren Menschen behindern.

Das friihzeitige Ausscheiden aus dem Beschaftigungsleben darf nicht unterstiitzt werden

Wie in der Lissabon-Strategie angeflihrt, sollten Erwerbstatige nicht vor ihrem 65. Lebensjahr aus
dem Erwerbsleben ausscheiden. Keines unserer Lander ist diesem Ziel, das innerhalb der néchsten
zwei Jahre erreicht werden sollte, nahe. Das durchschnittliche Alter fir den Abgang aus dem
Arbeitsmarkt in unseren sechs MOEL betragt 60 Jahre. Das Alter, in dem die Menschen tatséchlich
in Pension gehen, betragt 59 Jahre. Die durchschnittliche Differenz zwischen dem offiziellen
Pensionsabgangsalter, das in den meisten Landern weit Uiber 60 liegt, und dem tatséchlichen
Pensionsantrittsalter betragt daher in unseren Landern ein bis sechs Jahre.
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Die Arbeitgeberverbande sehen den unbestreitbaren Bedarf nach einer Erh6hung des tatséachlichen
Pensionsantrittsalters, um die Differenz zwischen dem offiziellen und tatsachlichen Pensionsalter
zu schlieBen, und beflirworten die Einflhrung von Anreizen flr Firmen (wie z.B. Steuervorteile,
Ausnahmen von Sozialversicherungsbeitragen und ahnliches), um es den alteren Arbeitskraften
zu ermoglichen, auch nach Erreichen der ersten Moglichkeit eines Abganges in die Pension noch

weiterzuarbeiten.

In allen mittel- und osteuropéischen Landern liegt das offizielle Pensionsalter unter dem Barcelona-

Ziel von 65 Jahren.

Schlussfolgerungen

Der Verbleib im Erwerbsleben nach Erreichen des 60. Lebensjahres sollte in unseren Landern nicht
mehr langer die Ausnahme, sondern die Regel sein. Gleichzeitig sollte dies keine Belastung sein,
weder fiir die Firmen noch fiir die Arbeitnehmer, sondern als beiderseitige Chance wahrgenommen
werden. Die Arbeitgeber miissen weitere MaBnahmen ergreifen, um den Bediirfnisse von alteren
Arbeitskraften besser zu entsprechen, da diese einen steigenden Anteil der Beschaftigten in

unseren Landern ausmachen werden.

Anreize fiir die Friihpensionierung miissen zur Ganze abgeschafft werden; stattdessen

sollten finanzielle Anreize durch die Steuer- und Sozialsysteme zu einem Verbleib im
Erwerbsleben geschaffen werden.

Die Unternehmen bendtigen weitere Unterstiitzungen bei der Bewaltigung von altersbedingten
Fragen am Arbeitsplatz und dem Angebot von Fort- und Weiterbildung fiir ihre dlteren Mitarbeiter.

Herausforderungen, die durch die demographische Entwicklung ausgelost werden, miissen nicht nur

von den Arbeitgebern, sondern in ihrer Gesamtheit von der Gesellschaft gemeistert werden.
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Starnica pracovna sila - vyrovnanie sa s vyzvou

Pozi¢ny dokument Siestich priemyselnych a zamestnavatel'skych zvazov
zo stredoeuropskych a vychodoeurdpskych krajin

Uvod

V dosledku demografického starnutia, ktoré je spolo¢nou a nespornou ¢rtou Eurépskej populacie,
budU starsi pracovnici v budicnosti tvorit’ Soraz vaésiu ast nasej pracovne;j sily. Ekonomicky rast v EU
bude klesat’ so starnutim populécie kvoli znizenému poctu obyvatelov v ekonomicky aktivnom veku.

Z toho dbévodu je zvySeny podiel zamestnanosti pracovnikov vo veku 55 az 64 rokov a ich odlozeny
odchod z pracovného trhu zakladnou zloZkou lisabonskej stratégie.

Stokholmska Eurépska rada odsthlasila zvysenie priemerného podielu zamestnanosti fudf vo veku 55
a 64 rokov na 50% do roku 2010. S priemernym podielom zamestnanosti starSich medzi 33 a 45
percentami nijaké z nasich stredoeurépskych a vychodoeurépskych krajin nedosahuje viac a ani sa
nepriblizuje k 50 percentdm, o je prah Eurdpskej Unie.

Na barcelonskej rade sa vytycil ciel do roku 2010zvysit’ efektivny vek, v ktorom ludia prestanu
pracovat’ v Eurépskej Unii do piatich rokov na 65 rokov veku. S vekom odchodu zo zamestnania, ktory

je medzi 59 a 61 rokov nase krajiny zdaleka nemézu dosiahnut tento ciel za nadchadzajlce dva roky.

Nase podniky sa musia pripravit’ na vyzvu, ktorou je starnlca pracovna sila dokonca skér ako
zapadoeurdpske krajiny, pretoze nové Clenské staty este viac ohrozuje demograficka zmena v désledku

klesajucich poctov obyvatelstva zapri¢inenych nizkou pérodnostou a netto emigréaciou.

Sest priemyselnych a zamestnavatel'skych zviazov spolupracuje na projekte financovanom Eurépskou
uniou, ktory ma preskimat prekazky a prilezitosti pri zvySovani ti¢asti starsich pracovnikov v
pracovnej sile. V roku 2007 sa vykonal prieskum medzi ¢lenskymi podnikmi nasich zvazov, na
ktorom participovalo asi 1 300 podnikov, ktoré zamestnavaju viac ako 630 000 pracovnikov.

1% ZDS MGYOSZ
HUP SP RUZ
Maj 2008
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Podniky si uvedomuji starnutie pracovne;j sily

Podniky v nasich krajinach, najma velké firmy a spolo¢nosti, ktoré zamestnavaju vysoky podiel starsich
pracovnikov si velmi dobre uvedomuju, ze starsi ludia v budticnosti zohraji vyznamnejsiu tlohu

v pracovnej sile. Va¢Sina podnikov, ktorych pracovné sila méa podiel starSich pracovnikov pat’ percent
a viac podnikéa kroky, aby sa prisposobili ich starntcej pracovnej sile. Tieto podniky investuji do
vzdelavacich a zdravotnych programov a do adaptécie pracovnych miest pre starSich pracovnikov.

Ale v tomto smere je potrebna vacsia uvedomelost’ medzi malymi a strednymi podnikmi, ktoré
zamestnavaju bud nijakych alebo len nizky podiel starSich pracovnikov. Podniky, najma malé
a stredné, maji malo a v niektorych krajinach ziadnu finanénu podporu na to, aby sa mohli

prispdsobit starniicej pracovnej sile .

Podniky si vazia starsich pracovnikov pre ich kvality ziskané mnohymi rokmi skisenosti. SG0 medzi
nimi lojalita k podniku, profesionalne vedomosti, zodpovednost, spolahlivost’ a prax. Sila mladych
pracovnikov spociva v ich pohyblivosti, znalosti cudzich jazykov, zru¢nosti v oblasti novych technolégif
a pruznosti. Ale pri novom zamestnavani je pripravenost podnikov zamestnat pracovnikov starSich

ako 55 rokov nizka. To zvlast’ plati pre malé a stredné podniky.

Pri vymenuvani prekdzok v zamestnévani starsich pracovnikov uvédzajd podniky ich nizku pruznost
a mobilitu, ako aj neochotu vyuzivat nové formy organizacie prace, ako je timova praca. Chybajica
spravna kvalifikacia a postoje su tiez ¢asté dovody, preco by podniky radSej zamestnali mladSieho
pracovnika. V krajinach, ako Slovinsko a Rakusko, ktoré majd vysoku Groven ochrany a vysad
starSich pracovnikoy, je prave toto dévodom, preco sa podniky brania pred zamestnavanim starsich

pracovnikov.
Mnohé podniky sU pripravené prijimat starSich pracovnikom len za urcitych podmienok, napriklad

na kvalifikované alebo vysoko kvalifikované miesta, ak dostand nejaky typ vyhody, ako je danové Ulava,

dotacia a podobne alebo ak s pracovné zmluvy len na urcitd dobu.
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Na presadenie zamestnavania starsich pracovnikov je potrebné konat

Pre podniky je najddlezitejSie to, aby mali pruznejsiu kombinaciu odchodu do déchodku a
zamestnavania starSich pracovnikov. Pruzny prechod z pracovného Zivota do déchodku alebo
pruznejSie déchodkové programy by umoznili starsim pracovnikom a podnikom lepSie vyuzit' znalosti
a prax starSich zamestnancov. Va¢Sina podnikov pripusta pozitivnu silu moralneho vplyvu starsich
pracovnikov na podnikovd kultiru.

Podniky potrebuju vacsiu finanéni podporu na vzdelavanie, vycvik ¢i celoZivotné vzdelavanie
zamestnanych starSich pracovnikov. Podniky, ktoré zamestnavajd pracovnikov s nizkym vzdelanim

v nevyhodnejsich pracovnych podmienkach by takdto pomoc zvlast ocenili.

Doteraz bolo malo podpory zo strany verejnosti podnikom pri zavadzani opatreni na udrzanie
starnlcej pracovnej sily prostrednictvom zdravotnych programov, prispésobenia pracovnych miest
veku a podobne. Najma malé a stredné podniky si nem6zu dovolit' nakladné opatrenia, pomocou
ktorych by poskytli veku primerané pracovné miesta star$im pracovnikom. Preto sme silnymi
zastancami podpornych programov, ktoré maji pomoct’ zamestnavatelom pri zavadzani opatreni na
prispoésobenie pracovnych miest veku v ich podnikoch, ¢o by umoznilo vyssiu participaciu starsich

pracovnikov.

Prijimanie starsich pracovnikov musi byt pre podniky atraktivnejSie. Zamestnavatelské zvazy ziadaji
zavedenie a zvySenie dotacii, dafiovych lilav a podobne pre podniky, ktoré zamestnaju starsich
pracovnikov. Je pravda, Ze nie je k dispozicii vela podpornych programov a ak su, ich dostupnost’
Casto zavisi na peniazoch od Eurépskeho socidlneho fondu alebo inych finan¢nych zdrojov. V takychto
podpornych programoch chyba transparentnost’ a kontinuita. Preto vela podnikov nikdy ani
neusilovalo o podporu alebo iné stimuly na zamestnavanie starsich pracovnikov, ¢o zase vo vacsej

miere plati pre malé a stredné podniky.

Je preto potrebné poskytniut podporu podnikom na pravidelnejSom zaklade a transparentnejsim
sposobom ako doteraz. NajddlezZitejSie je, aby bola dostupnost’ podpornych programov lepSie
oznamovana a komunikovana. Zamestnévatelské zvazy odporucaju zavedenie osobitnych podpornych
opatrenf pre malé a stredné podniky, pretoZe tiet si menej pripravené zamestnavat’ starsich
pracovnikov a investovat' do adaptacnych opatreni .
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Je rozhodne nevyhnutné zvysit trvanie zamestnania v nasich krajinach!

V minulosti mohli osoby vo veku 55 rokov a dokonca aj mladsie vyuzit’ programy skorého odchodu
do déchodku, ktoré sa uplatrovali pre reStrukturalizacii a nezamestnanosti v obdobi tranzicie.
Napriek skuto¢nosti, Ze sa od programov skorého odchodu do déchodku zvacsa upustilo, mysle fudi
a vnimanie v spolo¢nosti sa tak rychlo a primerane nezmenili. Ale aj tak eSte vzdy existuje mnoho

opatreni a stimulov na odchod do déchodku pred dosiahnutim oficidlneho déchodkového veku.

Zamestnavatel'ské zvazy s rozhodne proti takymto programom skorého odchodu do déchodku,
pretoze su nielen nespravne v slvislosti s demografickou zmenou a trvalo udrzatelnymi déchodkovymi
systémami, ale aj vysielaju zly signal star§im o hodnotenf a potrebe ich prace. Pre podniky je

potrebna zmena myslenia a postojov starsich ludi. Starsi pracovnici musia byt otvorenejsi voci

novym formam organizacie prace, novym idedm a inovacii. Potrebuji byt pruznejsi a mobilnejsi, aby
ich podniky mohli zamestnat. Ale to nie je len zélezitostou pracovného Zivota. Zmena nazerania na
starnutie je proces, ku ktorému musi prispiet’ spolo¢nost’ ako celok. V. dneSnom globalizovanom svete
je v zodpovednosti kazdého jednotlivca, aby udrziaval svoju zamestnatelnost’ tym, Ze sa ztcastni

vzdelavania a rekvalifikacie.

Rakusko a najma Slovinsko sa snazia orientovat’ myslenie starsich ludi na vyhody tym, Zze im
ponuUkaju rézne pravne vysady, ako je vy$Sia mzda, rozsirena ochrana pred prepustanim a podobne.
Nase poznatky ukazuju, ze pozitivha diskriminacia starsich pracovnikov v tychto krajinach vedie

k zmene postoja pri zamestnavani starsich pracovnikov a k zmene negativneho postoja podnikov

k nim vébec. Zamestnavatel'ské zvazy takto podporuju rovnaké zaobchadzanie so starsSimi

a mladsimi pracovnikmi. Vysady treba menit’ vzdy, ked brania zamestnavaniu starsich pracovnikov.
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Doba odchodu z pracovného trhu sa musi predizit

Podla lisabonskej stratégie je vek 65 rokov vekom, v ktorom by mali ludia prestat’ pracovat’ a odist’

z pracovného trhu. Nijaka z krajin sa k tomuto cielu nepriblizila, hoci by sa mal dosiahnut’v priebehu
dalSich dvoch rokov. Priemerny vek odchodu z pracovného trhu v nasich Siestich stredoeurépskych

a vychodoeur6pskych krajin je 60 rokov. Vek, v ktorom ludia skuto¢ne odchéadzaju do déchodku je

v priemere 59 rokov. Priemerny schodok medzi oficialnym vekom odchodu do déchodku, ktory je vo
vacsine krajin vySe 60 rokov, a skutocnym odchodom do doéchodku je takto v nasSich krajindch medzi

jednym a Siestimi rokmi.

Zamestnavatelské zvéazy pocitujd nespornu potrebu zvysit' si¢asny vek odchodu do déchodku, aby sa
preklenula medzera medzi oficialnym a skuto¢nym vekom odchodu do déchodku a st za zavedenie
stimulov pre podniky (ako je danovéa Ulava, vynimka z prispievania do sociélnych fondov a podobne),
ktoré umoznia starSim pracovnikom zostat' v praci aj po dosiahnuti prvej prilezZitosti odist do
dochodku.

Vo vsetkych stredoeurépskych a vychodoeurdpskych krajinach oficialny vek odchodu do déchodku

nedosahuje barcelonsky ciel 65 rokov.
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Zavery

Pokracovanie v praci po dosiahnuti veku 60 rokov by uz nemalo byt vynimkou, ale skér pravidlom.
Stcasne by to nemalo znamenat' bremeno pre podnik ani pre pracovnika, ale by sa k nemu

malo pristupovat’ ako k obojstrannej vyhode. Zamestnavatelia preto musia podniknut viac krokov

a opatreni, aby sa prispdsobili potrebam starsSich pracovnikov, pretoze budi tvorit’ narastajiici podiel
pracovnej sily v nasich krajinach.

Stimuly pre skoré odchody do déchodku sa musia celkom odstranit a malo by sa finanéne
povzbudzovat pokracovanie v praci prostrednictvom dafiového systému a systému socialneho
zabezpecenia pre obe strany pracovnej zmluvy. Podniky potrebuji dalSiu podporu pri manazovani
otazok suvisiacich s vekom na pracovhom mieste a pri poskytovani dalSieho vzdelavania a vycviku
svojej ,sivej“ pracovnej sily.

RieSenie otazok spojenych so starnutim by sa malo stat’ stredobodom celej spolo¢nosti a nielen

zalezitostou zamestnavatelov.
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