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Povzetek

Namen raziskave je bil preuciti mnenje starej$ih zaposlenih o stanju izobrazevanja starejsih
zaposlenih na delovnem mestu v Sloveniji. Podatke smo zbirali prek spleta na vzorcu
zaposlenih, starejs$ih od 50 let. Sodelovalo je 69 udelezencev, od tega 41 Zzensk s povpre¢no
starostjo 52,5 let. Uporabili smo vpraSalnik, ki smo ga sestavili sami, in izra¢unali mere
opisne statistike. Udelezenci se vecinoma udelezujejo dodatnih izobrazevanj, povezanih s
pridobivanjem strokovnih znanj, pri delavnicah mehkih veséin pa je udeleZzba manjsa. Veéina
udelezencev meni, da je dodatno izobrazevanje pomembno. Zaklju¢ujemo, da lahko ve¢inoma
pozitiven odnos starejSih zaposlenih do izobrazevanja v kombinaciji s proaktivnostjo
delodajalcev pripomore k ve¢ji vkljucenosti starejSih zaposlenih v trg dela.

Uvod

V raziskavi smo se osredotocili na ugotavljanje trenutnega stanja izobrazevanja starejsih
zaposlenih v Sloveniji. Studije kaZejo, da se tako v Sloveniji kot tudi v drugih drzavah delez
starejSih zaposlenih mo¢no povecuje. Trendi kazejo, da se bo v prihodnjih letih upokojilo
veliko pripadnikov t. i. baby boom generacije, kar pomeni, da bo primanjkovalo veliko
ustrezno izobrazene delovne sile. Mladega kadra, ki bi bil usposobljen za opravljanje dela ne
bo dovolj, zato se bodo morali delodajalci usmeriti k izobrazevanju svojih obstojecih
zaposlenih (KraSovec, 2015). Definicije starejSih zaposlenih zelo variirajo, zato smo jih mi za
namen raziskave opredelili kot delavce, starejSe od 55 let. Ti predstavljajo 20 % delovne sile v
Evropski uniji, do 2020 pa naj bi se ta Stevila povisala na 30 % (Warhurst in Black, 2015).
Med drZzavami Evropske unije ima Slovenija trenutno v starostni skupini 55 — 64 let najmanjsi
delez zaposlenih, kar se bo moralo zaradi spreminjajo¢ih pogojev na trgu dela v prihajajoc¢ih
letih spremeniti. Eden glavnih pogojev, ki bodo omogocili te spremembe je ustrezno nudenje
izobrazevanj na delovnem mestu. Trenutno pa naj bi bil v Sloveniji eden izmed glavnih
razlogov za upokojevanje ravno slabo vklju¢evanje v dodatno usposabljanje. Starejsi
zaposleni s tem postanejo negotovi v svojo zmoznost nadaljnjega opravljanja dela, saj jih je
kar 65 % mnenja, da ne bodo ve¢ zmozni opravljati svojega dela, ko dopolnijo 60 let
(Krasovec, 2015). Za omogocanje izobraZevanja starejSih je nujno potrebno prepricanje tako
vodstva kot tudi delavcev, da je tovrstno izobrazevanje smiselno. Delodajalci so pogosto
prepricani, da se ne splaca vlagati v starejSe zaposlene, saj se bodo kmalu upokojili in odsli,
zato raje vlagajo v mlade kadre, ki bodo s podjetjem ostali dlje ¢asa. Statistike pa kazejo
ravno nasprotno, saj mlajsi pogosteje menjajo mesto zaposlitve, starejsi pa so delovni
organizaciji obic¢ajno bolj zvesti (Krasovec, 2015).

Starej$i zaposleni pogosto kazejo zeljo po vecji in daljsi vkljucenosti v delo, zato je
potrebno stalno izobraZevanje ne glede na starost. Kljub temu raziskave kazejo, da je 50 %
manj verjetno, da se bodo starejsi udelezevali dodatnih izobrazevanj pri delu. Delodajalci so
velikokrat prepricani, da v starejSe ni smiselno vlagati, ker je prepozno, da bi spremenili svoj
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nacin dela. To je pogosto razlog, da je starejSim ponujenih manj priloZnosti za izobrazevanje,
kljub temu pa se jih obi¢ajno zelo radi udelezijo (Warhurst in Black, 2015). Studije kaZejo, da
imajo delodajalci pogosto negativen odnos do starejSih zaposlenih in njihovih zmoznosti za
ucenje, ne glede na dejanske delovne rezultate. Nekatere drzave so s tem razlogom uvedle
zakone, ki delodajalce obvezujejo k zaposlovanju starejsih in vlaganju v njih. Glavni
predsodki so, da se starejSi nocejo uciti, niso zainteresirani za spremembe, nimajo kognitivnih
zmoznosti za uporabo novih tehnologij, niso nagnjeni k tveganju, in da so stalno bolni.
Razli¢ne organizacije se trudijo ta prepri¢anja spremeniti in spodbujajo delodajalce k vlaganju
v starejsi kader. Delodajalci starejSe raje spodbujajo k upokojitvi kot k dodatnim
izobrazevanjem. Zaradi teh predsodkov starejSa delovna sila tezje najde zaposlitev oz. jih
najpogosteje zaposlijo na t. i. periferna delovna mesta. To so pozicije brez moznosti
napredovanja, brez zagotovljene daljSe zaposlitve ter brez moznosti za treninge in
izobrazevanja. Negativne izkuS$nje starejSe zaposlene pogosto privedejo do upada motivacije
in zgodnje upokojitve. Raziskovalci na kadrovskem podroc¢ju poskusajo razbiti predsodke
delodajalcev z uporabo statistik, ki kazejo, da so starejsi odprti za spremembe, fleksibilni,
zainteresirani za pridobivanje novih ves$¢in in pripravljeni prevzemati zahtevnejse delovne
naloge (Billett, Dymock, Johnson in Martin, 2011). Raziskave prav tako kazejo, da ima pri
starejSih zaposlenih izobrazevanje pozitiven vpliv na zdravje, socialno dejavnost ter pozitivno
samopodobo (Kump, 2015). Pri zaposlovanju delodajalci kandidate pogosto vprasajo, kako
skrbijo za razvoj svojih delovnih kompetenc. Ceprav sami razvoj pri delu redko spodbujajo,
od svojih zaposlenih pri¢akujejo, da zanj skrbijo sami (Thieme, Brusch in Busch, 2015).

Studije kaZejo, da so starejsi zaposleni v dodatnih izobrazevanjih zelo aktivni, in da imajo
do njih pozitiven odnos. Tudi trajanje in kakovost dodatnih izobrazevanj sta nizji za starejsSe
zaposlene. Nekateri avtorji (Bertolino idr., 2011; v: Warhurst in Black, 2015) manjSo
udeleznost v izobraZevanjih pojasnjujejo z upadom motivacije starejsih delavcev in z visjim
polozajem, ko lahko delovne naloge razdeljujejo mlajSim zaposlenim. Zadovoljstvo z
dodatnim izobrazevanjem je bilo vi§je, €e so se zanj zaposleni odlocili sami. S starostjo naj bi
upadalo zanimanje za formalno ucenje in se povecalo za manj strukturirano in bolj
prilagojeno neformalno ucenje. Starejsi naj bi bili precej pogosteje vkljuceni v neformalno
izobrazevanje v obliki izkuSenj pri delu. Veliko jih poroca, da jim delo samo ne omogoca
dovolj priloznosti za neformalno uéenje, temve¢ si ga morajo najti sami prek interakcij z
drugimi zaposlenimi. Tak§no ucenje pogosto poteka v obliki modelnega ucenja, z
opazovanjem drugih zaposlenih pri npr. uporabi nove programske opreme. StarejSi porocajo,
da imajo raje individualna izobrazevanja kot pa skupinsko strukturirano izobrazevanje. Veliko
se lahko naucijo kot mentorji mlaj$im zaposlenim, saj jim to omogoca nov pogled na ze
poznane vsebine. Motiviranost za dodatno i1zobraZevanje se visoko povezuje z interesom za
delo. Ce jih delo ne zanima, tudi ne bodo kazali zanimanja za dodatno usposabljanje.
StarejSim zaposlenim lahko nudimo veliko mero neformalnega izobraZevanja tako, da jim
nekoliko spremenimo delovne naloge, vloge ter delovno okolje znotraj organizacije (Warhurst
in Black, 2015). Raziskave prav tako kazejo, da traja izobrazevanje starejSih enako dolgo kot
izobrazevanje mlajsih, in da se novih ves¢in naucijo enako hitro in dobro (Billett idr., 2011).
Canning (2011) pravi, da starejsi zaposleni zelo pozitivno vrednotijo dodatna izobraZevanja.
Pogosto si tega tudi ne razlagajo kot pomanjkanja sposobnosti za novo podrocje, temve¢
obstojece znanje preoblikujejo kot odgovor na spremembe v zahtevah okolja.

Dandanes je obvladovanje novih racunalniskih tehnologij nujno za opravljanje delovnih
nalog, kljub temu pa delodajalci starejSim zaposlenim teh izobrazevanj pogosto ne omogocijo.
V vladnih ustanovah so lahko tovrstna izobraZzevanja zakonsko urejena, do tezav pa pride pri
izobrazevanju starejSih v zasebnih organizacijah. V nekaterih primerih so tudi delodajalci
pripravljeni nuditi izobraZzevanje in so zaposleni tisti, ki so prepri€ani, da so racunalniki za



njih prezapleteni, in da naj se tega raje lotijo mlajsi. Potrebna je bolj odprta komunikacija med
delodajalcem in zaposlenim, da bi lahko preverili in uskladili prepri¢anja obeh (Findsen,
2015). Studije kaZejo, da zaposleni, ki opravljajo rutinske naloge, redkeje vidijo smisel v
dodatnih izobrazevanjih. Ker opravljajo bolj ali manj enake naloge, bodo postali manj kriti¢ni
do svojega dela in ne bodo zaznali potrebe po dodatnem usposabljanju. Prav tako je bila
izvedena Studija s starejSimi medicinskimi sestrami, ki se jim je zdelo, da se delodajalec
prevec posveca dodatnim usposabljanjem, in da ni potrebno stalno spreminjati nac¢inov dela.
Tako da se starejSim ne zdi vedno, da jim je nudenih premalo usposabljanj (Collin, Paloniemi,
Virtanen in Etelapelto, 2008). Nekatere raziskave kazejo, da starejsi zaposleni niso motivirani
za dodatno usposabljanje, ¢e le-to ni obvezno (Thieme idr., 2015). Beal (2016) pravi, da se
nekateri starejsi zaposleni raje upokojijo kot soocijo z dodatnimi izobrazevanji, ki jih
zaznavajo kot preve¢ zahtevna.

Raziskovalci se ve€inoma strinjajo, da so dodatna izobrazevanja starejSih zaposlenih
pomembna in zaZelena s strani delavcev. Lahko imajo pozitiven vpliv tako na posameznika
kot na organizacijo, zato je med njima potreben dialog in sodelovanje. S tem razlogom smo se
v raziskavi osredotocili na vrsto in koli¢ino dodatnih izobraZevanj, ki so starejSim zaposlenim
na voljo ter na njihov odnos do le-teh.

Metoda
Udelezenci

V raziskavi je sodelovalo 69 udelezencev, od tega 41 Zzensk. Pogoj za sodelovanje je bil, da
so starejsi od 50 let. Povprec¢na starost je bila 52,5 let (min = 50, max = 61). Najvec
udelezencev je bilo zaposlenih na podro¢ju izobrazevanja (N = 15) ter racunalniStva in
informatike (N = 10). 9 udelezencev je navedlo, da so zaposleni v javnem sektorju, pet v
prodaji in na podro¢ju banénistva ali financ ter po Stirje v proizvodnji in v pisarniskem delu.
Trije so bili zaposleni v zdravstvu in po dva v raziskovanju, naravovarstvu ter na podrocju
transporta in kulture. Ostali so kot podro¢je zaposlitve navedli podro¢je naravoslovja,
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zavarovalniStva, prehrane, veterinarstva, kadrovanja in ¢isc¢enja.
Pripomocki

Uporabili smo vpraSalnik, ki smo ga za namene raziskave sestavili sami. Vprasanja, ki smo jih
vkljucili, navajamo spodaj.

1) Ali imate na svojem delovnem mestu moznost izobrazevanja?
DA/NE

2) Oznacite vrste izobrazevanja, ki se ga lahko udelezite (moZnih ve¢ odgovorov).

- Delavnice za obvladovanje novejsih delovnih orodij / tehnologij

- Delavnice u¢enja vescin za boljSe pocutje na delovnem mestu (npr. obvladovanje
stresa)

- Delavnice za izboljSevanje komunikacijena delovnem mestu (npr. razreSevanje
konfliktov)

- Strokovni seminarji

- Kongresi / konference

- Drugo: (lahko dopiSete)



3) Oznacite, v kaks$ni meri se strinjate z navedenimi trditvami (1: popolnoma se ne
strinjam; 2: ve¢inoma se ne strinjam; 3: v€asih se strinjam, vcasih se ne strinjam; 4:
vecinoma se strinjam; 5: popolnoma se strinjam).

FORMALNO UCENJE: ima od neformalnega bolj specifi¢no strukturo in obi¢ajno
poteka v ucilnici oz. v za to namenjenem prostoru s predavateljem. TakSna
izobraZevanja imajo standardne na¢ine poucevanja z vnaprej dolo¢enimi cilji
usvojenega znanja. Navadno po koncu dobimo uradno priznanje ali certifikat.
NEFORMALNO UCENJE: zajema §iroko podro&je z manj dolo¢enimi nacini uéenja
in poucevanja. To je vse, kar ne spada pod okvire formalnega izobrazevanja (npr.
delavnice, izkustveno ucenje, priloznostno ucenje).

Delodajalec mi omogoca izobraZevanje na delovnem mestu.

12345

Delodajalec me obves¢a o moznostih formalnega izobrazevanja na delovnem mestu.

12345

Delodajalec me obves¢a o moznostih neformalnega izobrazevanja na delovnem mestu.

12345

Stroske formalnega izobrazevanja na delovnem mestu krije delodajalec.

12345

Stroske neformalnega izobrazevanja na delovnem mestu krije delodajalec.

12345

Imam dovolj priloZnosti za formalno izobrazevanje na delovnem mestu.

12345

Imam dovolj priloZnosti za neformalno izobraZevanje na delovnem mestu.

12345

Imam enake moZznosti za izobrazevanje na delovnem mestu kot mlajsi sodelavci.

12345

Zdi se mi, da delodajalec zahteva prevec¢ dodatnega izobrazevanja.

12345



Zelim se udeleZevati formalnega izobrazevanja na delovnem mestu.
12345

Zelim se udeleZevati neformalnega izobrazevanja na delovnem mestu.
12345

IzobraZevanje starejSih zaposlenih se mi zdi pomembno.

12345

Delodajalci bi morali bolj spodbujati izobrazevanje starejSih zaposlenih.
12345

Izobrazevanje na delovnem mestu ne izboljSuje mojega dela.

12345

Postopek

Vprasalnik smo oblikovali na spletni domeni www.1ka.si in podatke zbirali prek spleta.
Vprasalnik smo delili prek Facebooka in ga po e-posti poslali razlicnim organizacijam, ki jih
zaradi varovanja zasebnosti udeleZzencev ne navajamo poimensko. Podatke smo zbirali en
mesec.

Rezultati

Pri vseh vpraSanjih smo izraunali frekvenco posameznih odgovorov. Pri vprasanjih z
Likertovo lestvico smo izra¢unali mediano in interkvartilni razmik.

Moznost izobrazevanja
86 % udelezencev je odgovorilo, da imajo na delovnem mestu moZnost izobraZevanja.

Vrste izobrazevanja
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Slika 1. Odstotki, v katerih se udeleZenci lahko udelezujejo razli¢nih vrst izobraZevanj na
delovnem mestu.

58 % udeleZencev je odgovorilo, da imajo na delovnem mestu moznost obiskovanja
delavnic za obvladovanje novejsih delovnih orodij ali tehnologij. 37 % anketirancev ima
moznost udelezevanja delavnic ucenja ves¢in za boljse pocutje na delovnem mestu (npr.
obvladovanja stresa). 46 % udelezencev lahko obiskuje delavnice za izboljSevanje
komunikacije na delovnem mestu (npr. razreSevanja konfliktov). 81 % anketirancev ima
moznost udelezbe na strokovnih seminarjih, 36 % pa na kongresih oz. konferencah. Trije
udelezenci so odgovorili, da imajo na voljo tudi druge oblike izobraZzevanja na delovnem
mestu: samoizobrazevanja v e-ucilnici, uéenje tujih jezikov in razgovore s sodelavci.

Mnenje o formalnem in neformalnem izobrazevanju starejsih na delovnem mestu

Tabela 1
Mediana in interkvartilni razmik (IQR) za posamezne postavke

Pu)

Postavka Mediana I

Omogoceno izobrazevanje 4
Obvescenost o formalnem I 4
Obvescenost o neformalnem 1
Stroski formalnega I

Stroski neformalnega |
Priloznosti za formalno I
PriloZnosti za neformalno 1
Enake moZnosti kot mlajsi
Prevec izobrazevanja

Zelim se formalno izobrazevati
Zelim se neformalno izobraZevati
Pomembno izobrazevati

Morali bi bolj spodbujati
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IzobraZzevanje ne izboljsa dela 1 1

Polovica udelezencev je menila, da jim delodajalec ve¢inoma ali popolnoma omogoca
izobraZevanje na delovnem mestu. Najvecji delez udelezencev (35 %) je oznacil, da se s
trditvijo, da jim delodajalec omogoca izobrazevanje, vcasih strinja, v€asih pa ne. Polovica
udeleZencev je menila, da jih delodajalec vecinoma ali vedno obveS¢a o moznostih tako
formalnega kot neformalnega izobrazevanja na delovnem mestu. Najve¢ji delez udelezencev
(27 % in 31 %) je odgovoril, da se veCinoma strinja s trditvama, da jih delodajalec obvesca o
formalnem in neformalnem izobrazevanju. Vec kot polovica udelezencev (56 %) je
odgovorila, da jim delodajalec vedno krije stroske formalnega izobrazevanja. Tudi pri
neformalnem izobraZevanju je najvec udelezencev (36 %) odgovorilo, da so stroski vedno
kriti, za razliko od prej$njega vprasanja pa je mediana 4. Najvecji delez udelezencev (29 % in
28 %) je odgovoril, da se v¢asih strinja s postavkama, da imajo dovolj priloznosti za formalno
in neformalno izobraZzevanje. Ve¢ kot polovica udeleZzencev (61 %) je menila, da imajo enake
moznosti za izobrazevanje na delovnem mestu kot mlajsi sodelavci. Polovica udelezencev se
popolnoma ali ve¢inoma ni strinjala s postavko, da delodajalec zahteva preve¢ dodatnega
izobrazevanja. Polovica udelezencev se je vecinoma ali popolnoma strinjala s postavkama, da
se zelijo formalno in neformalno izobrazevati na delovnem mestu. Pri obeh postavkah je
najvecji delez udelezencev (45 % in 46 %) odgovoril, da se vedno Zeli izobrazevati. 77 %
udelezencev se je popolnoma strinjalo s postavko, da je izobrazevanje starejsih zaposlenih
pomembno, 53 % pa se je popolnoma strinjalo s postavko, da bi izobrazevanje starejSih
zaposlenih morali bolj spodbujati. 61 % udeleZencev je izrazilo popolno nestrinjanje s
postavko, da izobrazevanje na delovnem mestu ne izboljSuje njihovega dela.

Razprava

Cilj nasega dela je bil pridobiti vpogled v trenutno stanje izobrazevanja starejSih
zaposlenih. Glede na majhen vzorec in kratek ¢as zbiranja podatkov menimo, da smo uspeli
dobiti zgolj odsev trenutnega stanja, vendar bi tezko zanesljivo govorili o posplosljivih
ugotovitvah. Nasi rezultati zgolj odsevajo trenutno stanje, zato bomo tudi v razpravi osvetlili
trenutno najpomembnejSe pomisleke. Vecina nasega vzorca je mnenja, da so delezni
dodatnega usposabljanja in izobrazevanja, kar vsaj za ta vzorec odseva dobro moznost
starej$ih zaposlenih za poglabljanje in pridobivanje novih relevantnih znanj. Vseeno pa ze
zgodaj naletimo na kup ovir pri interpretabilnosti nasih rezultatov. Zeleli smo predvsem
ugotoviti stanje in moznosti za izobrazevanije starej$ih zaposlenih. Ze sam odziv na nas
poskus nabora ¢im bolj reprezentabilnega vzorca kaze, da je doseg do starejSih zaposlenih
oteZen. Razlogov je lahko vec, ti pa so lahko delno resni¢ni za doloceno skupino starejSih
zaposlenih, za drugo spet ne. Npr. dejstvo, da je bilo izpolnjevanje vprasalnika izvedeno s
pomocjo spleta, je lahko za dolocCene starejSe zaposlene olajSanje in prednost, za druge pa
dodaten napor, ki jih odvrne od resevanja. Jasno je, da je razlogov za neodzivnost, ki Smo jo
opazili sami, ve¢. Z opisovanjem slednjih lahko hitro preidemo na podrocje starizma in
neutemeljenega stereotipiziranja. Izhajajoc iz tega pomisleka predvidevamo, da je tudi doseg,
ki ga imajo ponudniki raznih dodatnih izobrazevanj, morda nekoliko okrnjen.
Stereotipiziranje starejSih delavcev se je tudi v drugih drzavah pokazalo kot eden
pomembnejsih dejavnikov pri nacrtovanju, izvedbi in analizi izobrazevanja te starostne
skupine delavcev (Krasovec, 2015). Slednji namre¢ tudi pri usposabljanju na delovnem mestu
niso v ospredju. Med razloge za majhno udelezbo tako v naSem vzorcu kot pri dodatnem
izobrazevanju lahko vklju¢imo hiter napredek in razvoj tehnoloskih sprememb, znacilnost



hitrega zastaranja znanj in spretnosti ter tudi kratko amortizacijsko dobo pri vlaganju v
nadaljnje usposabljanje (Krasovec, 2015).

Naslednja ugotovitev, ki jo nudijo nasi rezultati, je, da se vecina udeleZencev udelezuje
strokovnih seminarjev. Slednje je smiselno, saj so izobrazevanja verjetno predlagana ali pa
tudi financirana s strani delodajalca. Mozno je, da je eden osnovnih interesov delodajalcev pri
ponujanju in zagotavljanju dodatnih izobrazevanj, da zaposleni dobijo z delom povezana
znanja in kompetence. To tezo podpirajo tudi nasi rezultati, saj vidimo, da je vecina izkuSenj,
ki jo imajo udeleZenci z dodatnim izobraZevanjem, namenjena strokovnim tematikam. Ceprav
manj, pa je nekaj udeleZzencev izbralo tudi obiskovanje kongresov, ki ravno tako poglabljajo
namenjen delavnicam, ki nudijo osvajanje tehnoloskih znanj. Pri skupini starejSih zaposlenih
je ravno slednje ena od kriti¢nih tock, zato je u¢inkovito, da delodajalci to pomanjkanje
spremenijo v mozen potencial za napredek. Tudi sami bi pri¢akovali, da imajo starejsi
zaposleni v primerjavi z mlaj$imi tu nekaj pomanjkljivosti, saj za razliko od nekaterih mlajSih
zaposlenih niso odragéali v svetu tehnologije. Se vedno pa to ni nujno pomanjkljivost, pa¢ pa
je lahko za ambiciozne in motivirane zaposlene starejSe to eno od podrocij, ki ga zelijo
aktivno izboljSati. Taka motivacija za lastni razvoj in nabiranje novih kompetenc pa
delodajalcu ali nadrejenim o svojih zaposlenih nudi tudi delni vpogled v znacajske lastnosti.
Ne glede na starost zaposlenih je dobro, da delodajalec pozna, kaksni so motivi, prednosti in
slabosti svojih zaposlenih, saj to omogoca pravi¢no nacrtovanje dosegljivega napredka.

Od ostalih ponujenih moznosti bi omenili $e delavnice, ki so vezane na dobro pocutje in
komunikacijske sposobnosti zaposlenih. Lahko bi rekli, da ti tematiki spadata med mehke
vescine — znati prepoznati, uravnavati in nadzorovati svoja custva ter dobro in uspesno
komunicirati. Seveda je podro¢je obeh $irse in bolj kompleksno, a sklepamo lahko, da je cilj
takSnih izobraZevanj zaposlenim nuditi orodja in strategije, s pomocjo katerih se bodo na
delovnem mestu pocutil prijetno in dobro, obenem pa s sodelavci in/ali strankami uspesno
komunicirali. Pri obeh je naSa raziskava pokazala nekoliko manjSe zanimanje in udelezbo, Se
posebno pri delavnicah namenjenih doseganju boljsega pocutja. Mozno je, da se taksne
vsebine lazje spregledajo, saj je tudi korist, ki jo prinesejo izobraZevanja s takSno tematiko,
vidna $ele dolgoro¢no. Pri¢akujemo lahko, da vecina podjetij in organizacij Svoja sredstva in
finance za dodatna izobraZevanja starejsih zaposlenih raje namenijo konkretnejSim in na prvi
videz takoj uporabnim kompetencam kot je npr. uporaba spletnih omreZij. Kot ze omenjeno
pa je ravno tehnolosko znanje pricakovana pomanjkljivost starejSih zaposlenih, zato je izbira
nadrejenih razumljiva. Zanimiv pa bi bil tudi premislek o samooceni starejsih zaposlenih o
svojih kompetencah in znanju — mozno je npr. da se dojemajo kot dovolj komunikacijsko
uspesne in zato izobraZevanj na to temo ne udeleZujejo v tolikSnem delezu kot strokovnih
seminarjev.

Spodbudno je mnenje vecine udelezencev, da so dodatna izobrazevanja pomembna. Ta
podatek lahko s pridom izkoristijo nadrejeni, delodajalci in ponudniki izobraZevan.
Pomembnost dodatnih izobraZevanj podpira tudi Beal (2016), ki pa opozarja na primernost
teh izobrazevanj — zahtevnost, interes, uporabnost znanj. Le nekaj ve¢ kot polovica udelezenih
meni, da so izobrazevanja, ki jih je delezna njihova starostna skupina, primerljiva s tistimi, ki
S0 namenjena mlaj$im zaposlenim. Iz tega lahko predvidevamo, da bi se udelezencem zdela
pomembna, smiselna in uporabna tak$na izobrazevanja, ki bi bila pripravljena z ozirom na
znacilnosti njihove starostne skupine. Na tej tocki bi kot smiselno nadaljevanje naSega dela
predlagali preuc¢evanje znacilnosti, ki izobrazevanje priblizajo starejSim zaposlenim. Kateri so
tisti dejavniki, ki bi zagotovili, da starejsi zaposleni usvojijo predano znanje? Kako zagotoviti



dober in trajen transfer znanja? In, kar je morda celo najpomembnejse, katere so tiste vsebine,
ki bi jih trenutno Se potrebovali starejSi zaposleni. Od tu dalje pa bi bilo nacrtovati
strukturiran in uporaben pregled trenutno dosegljivih nacéinov in vrst izobrazevanja, vse od
ustaljenih frontalno podanih seminarjev do bolj izkustveno orientiranih delavnic. Sami pa bi si
zeleli ponovno izvesti raziskavo o trenutnem stanju, le da bi se posluzili bolj u¢inkovitih
nacinov vzorcenja in bi podatke zbirali tudi dlje Casa. Tako bi se bolje priblizali realni sliki
trenutnega stanja, kar bi omogocal bolj reprezentativen vzorec.

Zakljucek

Dodatna izobrazevanja, namenjena starej$im zaposlenim so klju¢na, nujna in pomembna.
V skladu z dejstvom, da delez starejSih zaposlenih raste (Warhurst in Black, 2015)
poudarjamo pomen izobraZevanj, ki bi tej skupini zaposlenih nudila potrebne tehnike,
strategije in kompetence za kakovostno opravljanje svojega dela, in sicer ne glede na podrocje
in stroko. Na podlagi mnenj starejSih zaposlenih nase raziskave lahko z dolocenimi zadrzkKi in
previdnostjo odsevamo realno stanje. Vecina je mnenja, da je izobrazevanje pomembno, kar
podpiramo tudi sami, saj trenutni tempo zZivljenja nareka vsezivljenjsko ucenje. Proaktivno
vedenje delodajalcev, ki bi ta manevrski prostor izboljSav izkoristili tudi sami in
starej$im zaposlenim zagotovili dodatna izobrazevanja, pomeni pomemben korak k okrepitvi
vkljucenosti starejsih zaposlenih v trg dela.
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