Leeftijdsbewust Management
Achtergrond en situering

Het verhogen van de werkzaamheidsgraad staat hoog op de agenda. De kosten voor de sociale zekerheid en de pensioenen stijgen door de veroudering van de bevolking. De financiering van die stelsels wordt gedragen door de actieve bevolking, dus is het wenselijk dat meer mensen toetreden tot de arbeidsmarkt.  

De Europese lidstaten streven naar een werkzaamheidsgraad van 70% tegen 2010. Vlaanderen heeft die Europese streefcijfers bevestigd in het Pact van Vilvoorde. Om die merkelijke verhoging van de werkzaamheidsgraad te kunnen behalen, is het noodzakelijk dat bepaalde nu nog ondervertegenwoordigde doelgroepen in grote getale toetreden tot of terugkeren naar de arbeidsmarkt. In een Europese vergelijking situeert Vlaanderen zich zeer duidelijk ver onder het gemiddelde voor wat betreft de werkzaamheidsgraad van ouderen. Voor 50-plussers bedraagt die nu rond de 40%, terwijl het EU-gemiddelde ongeveer 10% hoger ligt. De uittrede uit de arbeidsmarkt tussen 50 en 55 jaar is daarenboven nog eens vrij spectaculair, vanaf 55 jaar werkt nog slechts 29,5% (2004). De doelstelling die op EU-niveau voor 55-plussers is afgesproken is een werkzaamheidsgraad van 50% voor 55-plussers. Een schijnbaar onmogelijke taak!

Er bestaan zowel op federaal als op Vlaams niveau beleidsmaatregelen gericht op de activering van oudere werkzoekenden en de blijvende tewerkstelling van oudere werkenden. Vaak gaat het om financiële of fiscale initiatieven (premies, verlaging loonkost, landingsbanen …). Ook maatregelen die een betere combinatie werk-privé bevorderen, beogen onrechtstreeks een verlenging van de actieve loopbaan. Een belangrijk punt van kritiek is dat er gelijktijdig naast ‘activerende’ ook ‘desactiverende’ maatregelen bestaan, zoals het vervroegd pensioen of het stelstel van de oudere werklozen. Het verkleinen of wegwerken van deze paradox en het uitbreiden van stimulerende maatregelen is een belangrijke uitdaging voor het beleid inzake de eindeloopbaan. 

Het nemen van financiële, fiscale en wetgevende maatregelen is een noodzakelijke operatie om de mensen langer te laten werken. Maar daarnaast is het ook heel belangrijk dat bedrijven en organisaties het belang en het voordeel inzien om hun oudere werknemers langer in dienst en dus ook langer inzetbaar te houden, en dat ouderen er zelf van overtuigd zijn dat langer werken best aangenaam en boeiend kan zijn (een ‘win-win situatie’). Hier betreden we het domein van het leeftijdsbewust management. We zouden dat kunnen omschrijven als het beleid dat organisaties en bedrijven voeren op gebied van personeel (werving en selectie, loopbaan- en competentiebeleid, opleidingsbeleid), (arbeids)organisatie (kwaliteit van de arbeid, stresspreventie, ergonomie) en organisatiecultuur (strijd tegen vooroordelen) met het oog op het langer kwalitatief tewerkstellen van oudere werkenden. Leeftijdsbewust management levert talrijke voordelen op: meer gemotiveerde medewerkers, behoud van kennis en expertise binnen de organisatie, efficiëntere inzet van personeel, minder absenteïsme, de medewerkers krijgen meer greep op de eigen loopbaan … 
In het Engels wordt meestal de term ‘Age Management’ gehanteerd. Een bruikbare definitie werd opgesteld door de ‘European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions’, die het heeft over ‘Supporting employability i.e. keeping the workforce skilled, motivated and able-bodied’..
Er worden 5 belangrijke ‘dimensies’ genoemd inzake age management in organisaties:

· Job recruitment and exit;

· Training, development and promotion;

· Flexible working practice;

· Ergonomics and job design;

· Changing attitudes towards ageing workers.
Daarnaast wordt een reeks basisprincipes opgesomd voor een geïntegreerde strategie rond age management:

· An emphasis on the prevention of age management problems, such as the de-skilling of older workers or work-related health problems, rather than reactive problem solving.

· A focus on the whole working life and all age groups, not just older workers.

· A holistic approach encompassing all dimensions that contributes to effective age management.

· In the short term, remedial provision for older workers who missed out on specific skill training or whose health has suffered as a result of their employment.

Themawerking leeftijdsbewust management

Het met elkaar in contact brengen van promotoren die rond eenzelfde thema werken, het stimuleren van netwerking, het helpen verspreiden en mainstreamen van goede praktijken is onderdeel van de ESF-werking. Sinds 2001 werden binnen ESF doelstelling 3 (zwaartepunt 6) en Equal verschillende projecten goedgekeurd binnen het thema leeftijdsbewust management. Er werd met de eerste reeks goedgekeurde projecten tweemaal bijeen gekomen in 2004 om aan kennisdeling en ervaringsuitwisseling te doen. Deze themagroep verzorgde eveneens de inhoudelijke uitwerking van de workshop ‘Leeftijdsbewust Personeelsbeleid’ op het ESF-event van 2 en 3 december 2004. Nuttige lectuur in dit verband is de discussiepaper en het verslag van deze workshop. 

Na de tweede selectieronde van Equal in 2004 en een grote algemene oproep zwaartepunt 6 in 2005 bleek het aantal projecten binnen het thema leeftijdsbewust management fors toegenomen. Dit was ook een duidelijk signaal om de themawerking opnieuw op te starten en verder uit te bouwen. Op 16 september 2005 werd de eerste bijeenkomst gehouden. De themagroep bestaat voornamelijk uit vertegenwoordigers van projecten, met daarnaast ook vertegenwoordigers uit de overheid en het ESF-Agentschap. Deze eerste bijeenkomst stond vooral in het teken van kennismaking. Een eerste beslissing van de themagroep was om van alle ESF-projecten een ‘fiche’ op te stellen met daarop naast identificatiegegevens een kernachtige beschrijving van het project, de doelstelling en de (voorziene) eindproducten. De themagroep heeft tevens opgeroepen om de goede praktijken die in de diverse projecten worden of zijn ontwikkeld aan te kaarten bij de pers. 
In een volgende bijeenkomst zal de themagroep afspreken welke acties zij zal ondernemen in 2006. 
ESF-projecten leeftijdsbewust management

Kennispool 50+ (VOKA West-Vlaanderen) (afgelopen)
Het Abrahamproject (VOKA West-Vlaanderen) (afgelopen)
Zilveren instrumenten en processen (Universiteit Hasselt)
Nieuw Oud (HIVA)

Horizonverbreding en taakverruiming (Deceuninck nv)

Vuurtoren 45-plus (VOKA West-Vlaanderen)

Werkgoesting in KMO’s (Universiteit Hasselt)

Elan2 (Point X)

K+50 (Syntra West)

Keep (t-groep/vso Werkholding)

Mentor+ (vzw Web)

Ageproof (Creyf’s)
Actief 50+ (VDAB) (afgelopen)
RE-IN+45/Paradox (Idea Consult) (afgelopen) 
