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STAREJSI DELAVCI NA
TRGU DELOVNE SILE

POVZETEK

Napovedi kaZejo, da bodo demografske spremembe v prihodnosti mocno vplivale na spreminjanje
strukture delovne sile. Zaradi skorajsnjega mnoZicnega upokojevanja generacije »baby-booma« lah-
ko pricakujemo padec deleZa delovno aktivnega prebivalstva in posledicno spreminjanje moznosti za
socialno in zdravstveno varstvo prebivalstva. Evropska politika pritiska na drZave ¢lanice 7 zahteva-
mi po zvisevanju upokojitvene starosti, ob tem pa se postavljajo vprasSanja, kaksne spremembe pri-
nasa zaposlovanje starejsih delavcev, kaksne so potrebe po zaposlovanju starejsih delavcev in kako,
ob kaksnih ukrepih lahko nove vzorce zaposlovanja tudi vpeljemo. V prispevku tudi izpostavijamo
vprasanje izobraZevanja kot pomembnega dejavnika zaposlovanja starejsih delavcev.

Kljucne besede: dejavno staranje, premostitvene zaposlitve, izobraZevanje (starejsih) delavcev

S staranjem prebivalstva se stara tudi delov-
na sila in, kot ugotavljamo, bo proces verjetno
v prihodnosti Se intenzivnejSi. Po napovedih
naj bi se v prihodnjih letih struktura delovne
sile intenzivno spreminjala; Stevilo mladih (do
30 let) naj bi padalo, Stevilo starejSih (od 50
do 64 let) pa narascalo (Eurostat, Projected
old-age...). Predvidevamo, da bodo delodajal-
ci v takSnih razmerah prisiljeni poiskati nove
moznosti, ker bo mladih delavcev preprosto
premalo, da bi nadomestili manko, nastal s po-
vecevanjem upokojevanja. V zadnjih letih je v
Evropi v povprecju ekonomsko dejavnih ve¢
kot 40 odstotkov starejsih delavcev! (starih od
55 do 64 let), delezZ se bo po napovedih stalno
poveceval.

V Zivljenjskem ciklu tradicionalno velja, da so
mladi in stari dejavni predvsem v »nepoklic-
nih« vlogah, medtem ko je srednja generacija
dejavna predvsem v poklicnih vlogah oziroma
vlogah, povezanih z zaposlitvijo. To pomeni,
da je velik del populacije (to posebno velja za
starejSe) izkljuCen iz procesa produkcije, kar

je najbolj pomembna institucija, ki definira
odraslost. Velika kohorta odraslih, ki so zdaj v
obdobju pozne odraslosti ali zgodnje starosti,
bo morda poskuSala vplivati na spreminjanje
teh stereotipov. BoljSe zdravje prispeva, da se
ne pocutijo »stari«, povpre¢no visja stopnja
izobrazbe pa vpliva na dejstvo, da se mnogi
teZko identificirajo z obrobnimi vlogami, ki so
pripisane starejSim. Ker gre za veliko in razno-
liko skupino ljudi, bodo gotovo imeli pomem-
ben vpliv tudi na druzbena stalisca, saj so de-
javno vkljuceni tako v potro$njo kot v politiko,
delo in druga podrocja Zivljenja.

Pri analizi poloZaja starejSih delavcev bomo v

prispevku izhajali iz klju¢nih predpostavk.

e Vecina razvitih drzav je zaradi demograf-
skih sprememb v obdobju, ko lahko pri-
Cakuje mnozi¢no upokojevanje Stevilne
generacije »baby-booma, kar bo povzro-
¢ilo velik padec deleZza delovno aktivnega
prebivalstva. Razli¢ne raziskave kaZejo, da
namerava 80 odstotkov te generacije delati
dlje od tradicionalno pri¢akovane starosti



upokojevanja (Haris Interactive, 2005).

* Ob spreminjanju razmerij med viri finan-
ciranja upokojenceyv, ki so vecinoma sesta-
vljeni tridelno — iz socialnih virov, zasebnih
virov in virov podjetij — je zaradi zmanjSa-
nja Stevila delovno aktivnega prebivalstva
ogroZena socialna blaginja, kar pomeni
slabSe moZnosti za socialno in zdravstveno
varstvo prebivalstva.

Zato Chen in Scott (2003: 64) ugotavljata, da
bodo bolj ogroZeni niZje izobraZeni starejsi,
ki so opravljali slabse placana dela, saj so (in
bodo) bolj odvisni od javnih sredstev za so-
cialno varnost, ki pa se stalno zmanjSujejo.
Menita tudi, da sicer obstaja velika potreba
po premostitvenih zaposlitvah oziroma mo-
Znostih za postopno upokojevanje starejSih
delavcev, vendar pa hkrati
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* Na ravni drZave bo treba ¢im prej sprejeti | obstaja kar veliko ovir za nji- o - .
dejavno politiko zaposlovanja, ki naj bi — | hovo resni¢no uvajanje — te so UP 01(0] lt€V] ¢ 1az
poleg gospodarskih dejavnikov — uposte- | lahko legalne, povezane s cilji meroma nova
vala tudi znacilnosti in potrebe starejSih | nacrtovanja upokojevanja, ali institucﬁa’ nasta-

delavceyv. pa gre za druge ovire, kot na l a 1a za Cyé’tl(u 2 0

Do nedavnega so se politiki v Evropski uniji
osredotocali predvsem na tri stebre upokoji-
tvenih dohodkov (javnega, zasebnega in po-
klicnega), zanemarjen pa je bil vir, ki bi ga
starejSi delavci pridobili z zaposlitvijo (Wal-
ker, 2001). Ta bi v prihodnosti lahko predsta-
vljala Cetrti steber dohodkov, saj postaja zapo-
slovanje v starosti vse pomembnejse, koncept
dejavnega staranja pa vse pomembnejsa poli-
ti¢na prioriteta. Po nekaterih predvidevanjih bi
ob zmanjSevanju javnih sredstev za upokoje-
vanje, zmanjSevanju razli¢nih vrst pokojnin in
verjetnem zmanjSevanju prihrankov obcasno
ali stalno delo starej$ih ljudi lahko postalo nuj-
nost. Starejsi delavci, ki so imeli uspesne kari-
ere in sorazmerno dobre dohodke, bodo dobro
zasluzili tudi v starosti, ravno nasprotno pa ve-
lja za niZje izobraZene starejSe, ki bodo tudi v
starosti imeli izredno majhne dohodke.

primer oviranje vzpostavljanja

programa za postopno upoko- | STO l€ lja,
jevanje s strani delovne orga- ———
nizacije, zagotavljanje zdravstvenega varstva
za zaposlene (tudi za starejSe, ki so ponovno/
delno vklju€eni v zaposlitev) in druge (Chen
in Scott, 2003: 65-66).

STAREJSI DELAVCI NA TRGU
DELOVNE SILE

Polozaj starejSih delavcev na trgu delovne
sile se zaradi omenjenih dejavnikov v zadnjih
dvajsetih letih pomembno spreminja, pred-
vsem dramati¢ne so spremembe v upokoje-
vanju starejSih delavcev. Upokojitev je sicer
razmeroma nova institucija, in ¢eprav so ne-
kateri formalni programi upokojevanja obsta-
jali ze v 19. stoletju, je bila vecina delavcev

Moen, 1999: 192).

Od leta 1950 so vecja prosperiteta in socialno bolj ugodni programi upokojevanja dovoljevali
mnogim delavcem vse bolj zgodnje upokojevanje, podprti so bili s socialnim zavarovanjem,
natan¢nimi nacrti viSine pokojnin in zasebnimi prihranki. Povprecna starost je ob upokojitvi v
20. stoletju (pri moskih) stalno padala.? V 80. letih sta se zaradi tehnoloSkih sprememb (boljsa
produktivnost), izboljSanja zdravja in podaljSevanja Zivljenjske dobe ter spreminjanja narave
dela (vec prostega Casa) posledicno spreminjala tudi delovna kariera in ¢as upokojevanja. Vlo-
ga »pricakovanih let« upokojevanja je postala zabrisana, obseg let, primernih za upokojitev, se
je bistveno razpotegnil, prehod je postal dolg in nejasen. Proces upokojitve je postopno posta-
jal »detradicionaliziran«, »deinstitucionaliziran« in »starostno nepomemben« proces (Han in
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v starosti odvisna od pomoci druZine ali la-
stnih prihrankov. V 20. stoletju so se v okviru
razli¢nih sistemov (drZave blaginje in socia-
listi¢ne drZave) sistemi upokojevanja razlicno
razvijali, vendar pa je zgodnejSe upokojevanje
vplivalo na nastanek starostno segregiranega
delovnega okolja.

Zelo verjetno je, da se bodo zaradi spreminja-
nja sistema socialne varnosti viri financiranja
ob upokojevanju v Evropi in ZDA v prihodno-
sti Se bolj spreminjali (Cahill in dr., 2006a:
514). Podatki kaZejo, da je viSina zasebnih
prihrankov v ZDA najniZja od zadnje velike
depresije v 30. letih prejsnjega stoletja (prav
tam), zaradi krize pa se s podobnim gibanjem
sreCuje tudi vecina evropskih drzav. S poten-
cialnim zmanjSanjem kljucnih virov dohodka
pri upokojevanju ter ob hkratnem zmanjSeva-
nju ugodnosti pri zdravstvenem varstvu bodo
mnogi starejSi morali izbrati bodisi daljSo de-
upokojitev.

Zaradi staranja prebivalstva, ki Ze zelo inten-
zivno poteka, se bomo tudi v Sloveniji soo-
c¢ali z vec¢jim delezem starejSih delavcev med
celotno delovno silo. Staranje druzbe je pri
nas Se vedno preveC prezrto razvojno dejstvo,
ki kaZe, da bo ob enakem vzorcu upokojeva-
nja in delovne aktivnosti (ob nespremenjenih
parametrih) povzrocilo veliko povecanje po-
treb javnih izdatkov za stare (za pokojnine, za
zdravstvo in za druge izdatke) (Kajzer, 2007:
27). Eurostatove napovedi kazejo, da bo delez
starej$ih od 65 let v Sloveniji leta 2010 24 od-
stotkov predvidenega Stevila oseb, starih od
15 in 64 let, leta 2025 bo ta delez 36 odstot-

kov predvidenega Stevila oseb, starih od 15
do 64 let, do leta 2060 pa Ze 62 odstotkov Ste-
vila oseb, starih od 15 do 64 let. Ugotovimo
lahko, da se bo po predvidevanjih deleZ pre-
bivalstva, starejSega od 65 let, do leta 2050
podvojil. Ta napoved potrjuje predvidevanja,
da bodo demografske spremembe v povezavi
s staranjem prebivalstva bolj izrazite v dr-
zavah srednje in vzhodne Evrope (Eurostat,
Projected old-age...).

Vedji delez starejSega prebivalstva, ki je posle-
dica spremenjene starostne strukture prebival-
stva, lahko zaradi zmanjSanja Stevila delovno
aktivnega prebivalstva povzroci padanje go-
spodarske rasti. Nekatere ocene kaZejo, da se
bo potencialna gospodarska rast v Sloveniji in
v EU na daljsi rok zniZevala in naj bi v Slove-
niji v obdobju od 2041 do 2050 znaSala manj
kot tretjino sedanje potencialne rasti (Carone
in dr., 2006 v Kajzer 2007). Ze danes se tudi v
Sloveniji spopadamo z veliko strukturno brez-
poselnostjo, hkrati pa obstajajo »strokovno
podhranjena« podrocja, ki zahtevajo najema-
nje tuje delovne sile. Ves Cas je tudi prisotno
upadanje Stevila delovno aktivnega prebival-
stva, hkrati pa zviSevanje Stevila brezposelnih
oseb (SURS, Aktivno prebivalstvo...). Slove-
nija se je s podpisom lizbonske strategije za-
vezala, da bo do leta 2010 dosegla 50-odsto-
tno zaposlenost starejSih delavcev (starih od
55 do 64 let), vendar pri uresnicevanju obljub
zaostaja. V Sloveniji se v primerjavi z drugi-
mi evropskimi drzavami sreCujemo z eno naj-
nizZjih stopenj zaposlenosti starejSih delavcev
(Hribar Mili¢, 2008: 21). Stopnja zaposlenosti
starejSih se je od leta 2000, ko je znasala 22,3

Napovedi kazejo, da naj bi se do leta 2050 odstotno najbolj povecala ravno zaposlitev najsta-
rejSih delavcev (starih od 65 do 69 let) (Program stabilnosti 2006: 38). Pri doseganju teh ciljev
izstopajo predvsem skandinavske drZave, ki Ze dlje Casa spodbujajo zaposlovanje starejsih de-
lavcev; tako imajo vec kot 50 odstotkov zaposlenih v starostni skupini od 55 do 64 let, na pri-
mer Svedska, Danska, Estonija, Portugalska, Finska in Velika Britanija. Te drZave so v zadnjih
desetih letih oblikovale politiko dejavnega staranja, s katero so zelo uspeSno dvignile stopnjo
delovne uspesnosti starejSih delavcev (Kajzer, 2007).




odstotka, do leta 2007 dvignila na 33,5 odstot-
ka, kar pa je precej manj od povprecja EU27
in EULS v letu 2007 (stopnja zaposlenosti
znaSa 44,7 odstotka oziroma 46,6 odstotka)
(Zupancic, 2008: 13; Hribar Mili¢, 2008: 21;
Statisti¢ni portret... 2008: 10). Zaposlenost
starejSih delavcev se je v Sloveniji v zadnjih
dveh letih dvignila le za 2,7 odstotka, kar je
izredno malo.

V skladu z lizbonsko strategijo naj bi evropske
drzave do leta 2010 premaknile starostno mejo

odraslih kot del skladne in celotne strategije
za vsezivljenjsko ucenje (http://ec.europa.
eu/education/policies/2010/doc/progressre-
port06_sl.pdf). Zadnji podatki Ankete o iz-
obraZevanju odraslih,’ v kateri so ugotavljali
stopnjo vkljucevanja v formalno in neformal-
no izobraZevanje, kaZejo, da je Slovenija pri
vkljucevanju odraslih (25-64 let) v izobra-
Zevanje sicer nekoliko nad povprecjem EU,
vendar pa so med odraslimi prebivalci glede
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udelezbe v izobraZevanju pri-

upokojevanja nav 65. let, kar t% cas dose.gaj.o f:akovavne ra.zllke. Udjclezba v Ml a d a in stara
predvsem stare Clanice EU, drZave srednje in | izobraZevanju odraslih pada ..
jugovzhodne Evrope pa ne. Podatki za Slove- | s starostjo in stopnjo izobraz- g ene mCl]cl Sta dé’-
pijo kaZejo, da(l1 jle bila Yl 165t19l 82(;07 iglrost ob be;bv Zadnjlih 12 r2n7esecclih sle; je javni Vv nepo kli(:_
izstopu s trga delovne sile 59,8 leta (Eurostat, | izobraZevalo le odstotkov - -

Average exit age...), kar pomeni, da bo zasta- | starejSih (starih od 50 do 65 nlh 4 § 7’6’471] a Pa |4
vljene cilje zelo tezko dosegla. let), ki sodijo tudi v kategorijo POI( ll(:nlh Vlogah.

Tudi podatki o gmotnem poloZaju prebival-
cev Slovenije izkazujejo vpliv demografskih
sprememb, ki zaradi vplivov na socialno,
zdravstveno in zaposlitveno politiko vplivajo
na blaginjo prebivalstva; tako se kaZejo velike
razlike med posameznimi skupinami prebival-
stva, med katerimi so starejSi moc¢no ogroZeni.
Po podatkih Raziskovanja o dohodkih in Zi-
vljenjskih pogojih (SILC) za leto 2007 je bila
stopnja tveganja revscine v Sloveniji 11,5-od-
stotna, v najslabSem poloZaju so bila gospo-
dinjstva brez delovno aktivnih ¢lanov. Tako so
bila v najslabSem poloZaju enoclanska gospo-
dinjstva (pod pragom revscine je Zivelo 39,4
odstotka oseb iz takih gospodinjstev), med
katerimi so Se posebno izstopale starejSe Zen-
ske (47,1-odstotna stopnja tveganja revscine)
(SURS, Kazalniki dohodka...2007). Stopnja
tveganja reviCine starejSih je nadpovprecna,
saj izkazujejo starejSe osebe (65+) 20-odsto-
tno stopnjo tveganja revscine.

Evropska komisija ugotavlja, da drzave ¢lanice
ne dajejo dovolj prednosti in sredstev za vecji
dostop odraslih do ucenja, to velja Se zlasti za
starejSe in nizko kvalificirane delavce. Vecina
drzav z najvi§jo stopnjo udelezbe v izobra-
Zevanju mocno poudarja strategije za ucenje

starejsih delavcev. Ce imajo
hkrati manj kot srednjeSolsko izobrazbo, je
med njimi deleZ izobraZevalno dejavnih Se bi-
stveno man;jsi (SURS, Anketa o...).

POLITIKA DEJAVNEGA
STARANIJA IN IZOBRAZEVANJE

Politika dejavnega staranja je ta Cas ena osre-
dnjih tem razprav v evropski politi¢ni agendi.
V politicnih dokumentih je politika dejavnega
staranja razumljena predvsem kot nujnost dvi-
govanja stopnje delovne aktivnosti starejSega
prebivalstva; kljub temu se postavlja vprasa-
nje, v kolikSni meri bo — s pojavom ekonom-
ske, socialne in politicne krize — teza o zadr-
Zevanju starejSih na trgu dela sploh aktualna
in uresni¢ljiva. V slikovnem prikazu lahko
opazimo velik razkorak med skandinavsko in
atlantsko skupino drzav blaginje na eni strani
ter kontinentalno, centralno in juznoevropsko
ter baltsko skupino drzav blaginje na drugi
strani. Za ilustracijo razlik v doseganju liz-
bonskih ciljev med ¢lanicami EU prikazujemo
povezavo udelezbe odraslih v vseZivljenjskem
ucenju* z delezem delovne aktivnosti starej$ih
oseb (Slika 6).
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Slika 6: Povezanost delezev odraslih (25-64 let), udelezenih v izobrazevanju in usposabljanju, s stopnjo
delovne aktivnosti starejsih oseb (55-64 let) - v letu 2006.
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Vir: Sporogilo Komisije Svetu, Evropskemu parlamentu, Evropskemu ekonomsko-socialnemu odboru in Odboru regij, Bruselj,
12. 11. 2007. Dostopno na: http://eur.lex.europa.eu/LexUriServ/site/sl/com/2007 /com2007_0703sl01.pdf
Statistiéni portret Slovenije v Evropski uniji 2007, Ljubljana: Urad RS za statistiko, 2007.

Dejavno staranje sicer zajema razlicne dejav-
nosti, ki spodbujajo neodvisnost in dejavnost
starejSe generacije, in pomeni »neprekinjeno
udejstvovanje na socialnem, ekonomskem,
kulturnem in civilnem podro¢ju« (Cvahte,
2008: 16). Vecina strokovnjakov, ki se ukvar-
jajo z vpraSanji dejavnega staranja, se zaveda,
da bodo imeli spremenjeni vzorci upokojeva-

nja poleg vpliva na posameznike in drzavne
ukrepe pomemben vpliv tudi na spreminjanje
ukrepanja delodajalcev v smeri podpiranja po-
litike dejavnega staranja. Da bo to potrebno,
kazejo tudi podatki ZdruZenja delodajalcev
Slovenije, ki je v letih 2007 in 2008 $e s petimi
delodajalskimi zdruZenji iz Avstrije, Hrvaske,
Ceske, Madzarske in Slovaske med svojimi
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A pravi odnos delodajalcev do zaposlovanja starejSih delavcev se pokaze z njihovo pripravljenostjo, da bi na novo
zaposlili tako osebo. V Sloveniji je bilo med anketiranimi podjetji le sedem odstotkov takih, ki bi zaposlili starejSo
osebo, oziroma povedano drugace: skoraj 80 odstotkov podjetij je v zadnjih treh letih zaposlovalo izklju¢no mlade
ljudi (povprecje drugih v projekt vkljucenih drzav je bilo 60 odstotkov). Slovenski delodajalci kot ovire za novo zapo-
slovanje starejSih delavcev navajajo visoko delovnopravno zascito starejsih delavcev in mnoge privilegije, ki jih imajo
starejsi delavci v primerjavi z mlajSimi (viSja placa, stroZji pogoji dela, odpravnina, bonusi ipd.). Za izboljSevanje
situacije delodajalci predlagajo uveljavljanje bolj proznih prehodov med upokojevanjem in zaposlitvijo, predvsem pa
uvajanje ustreznih (finan¢nih) ukrepov drZave; menijo tudi, da bi se morali spreminjati tudi starejSi sami in poskrbeti
za svojo boljSo prilagodljivost, znanje, usposobljenost in mobilnost. Menijo, da privilegiranost starejsih delavcev po-
sledi¢no povzroca njihovo marginaliziranost, zato bi bilo treba izenaciti obravnavo starejSih in mlajsih delavcev. Te

ugotovitve in predloge bo treba v prihodnje obravnavati s kriticnim premislekom.

¢lani izvedlo raziskavo® o zavedanju pomena
dejavnega staranja in vlogi delodajalcev pri
spodbujanju tega procesa, s ciljem, da bi pove-
¢ali stopnjo zaposlenosti starej$ih delavcev.

V raziskavi je sodelovalo ve¢ kot 1300 podjetij
iz Sestih drZav in ve¢ kot 630.000 zaposlenih;
iz Slovenije 241 podjetij s 66.600 zaposlenimi
(Pajnkihar, 2008). Podatki so pokazali, da ima
v Sloveniji najvec¢ podjetij med svojimi zaposle-
nimi manj kot pet odstotkov starejSih delavcev;
med svojimi zaposlenimi ima le 12 odstotkov
podjetij ve¢ kot 20 odstotkov starejSih delavcev
(nad 55 let), 42 odstotkov podjetij ima med za-
poslenimi od 5 do 20 odstotkov starejSih delav-
cev, 46 odstotkov delodajalcev pa manj kot pet
odstotkov starejsih od 55 let (Pajnkihar, 2008:
30). Raziskava je nadalje pokazala, da se pri-
bliZzno 40 odstotkov podjetij Ze zaveda, da bodo
starejSi delavci v prihodnosti bolj pomembni na
trgu delovne sile. VeC kot polovica anketiranih
slovenskih podjetij (55 odstotkov), ki zaposluje-
jo dolocen delez starejsih delavcev, Ze zdaj uva-
ja ukrepe prilagajanja, in sicer uvajajo ustrezno
izobraZevanje ter prilagajajo delovni proces in
delovno mesto potrebam starejsih delavceyv ter si
prizadevajo za spreminjanje podjetniSke kulture.
Delodajalci tudi navajajo, da svoje starejSe za-
poslene cenijo zaradi njihovih znacilnosti, med
katerimi lahko izpostavimo pripadnost podjetju,
strokovno znanje, voditeljske in mentorske spo-
sobnosti, odgovornost, zanesljivost ter njihove
delovne izkusSnje. Med slabostmi pa navajajo

tezave z uporabo novih tehnologij, zmoznost
ucenja novega, znanje jezikov, mobilnost in Se
nekatere druge (Pajnkihar, 2008: 32).

STEREOTIPI IN ZAPOSLOVANJE
STAREJSIH DELAVCEV

Pri zaposlovanju je stereotipiziranje lastnosti
starejSih delavcev, ki najveckrat pomeni njiho-
vo diskriminacijo, moc¢no prisotno in je hkrati
tudi izredno pomembni razlog za njihovo zgo-
dnje ali pred€asno upokojevanje. Diskrimina-
cijo na delovnem mestu spremlja »ageizem«’,
ki je v mnogih drzavah del ustaljene prakse
zaposlovanja in v SirSem smislu tudi del druz-
benega strukturiranja. Gre za sistematicno ste-
reotipiziranje in diskriminacijo starej$ih ljudi
zgolj zato, ker so stari. V tem smislu je »age-
izem« podoben rasizmu in seksizmu, v kom-
binaciji pa ti pomenijo vecplastno segregacijo.
Ageizem je prisoten v delovanju medijev, zdra-
vstvenega varstva, izobraZevanja, oglasevanja
in seveda zaposlovanja, saj delovno mesto kot
»mikrokozmos« odraza druZbene stereotipe.
Pri zaposlovanju gre najveckrat za institucio-
nalni ageizem, v katerem pa se odraza osebni
ageizem, ki pogosto deluje na nezavedni ravni
(Dennis in Thomas, 2007: 84). Starostne dis-
kriminacije se najveckrat ne doZivlja kot krsi-
tev temeljnih ¢lovekovih pravic, kot to velja za
rasno in spolno diskriminacijo, temvec pred-
vsem kot ekonomski problem.
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Raziskave, ki so preucevale ucinkovitost sta-
rejSih delavcev, so pokazale, da so se starejsi
delavci izkazali bolje kot mlajsi delavci (Mun-
nell, Sass in Soto v: Dennis in Thomas, 2007:
86). Kljub temu pa raziskave menedzerskih
odlocitev kaZejo na stereotipno gledanje na
starejSe delavce; Ce sta se na primer za isto
delovno mesto prijavila enako

Starost se ponavadi

usposobljena starejsi (57 let)
in mlajsi (32 let) delavec, je

diskriminira iz eko- starejsi delavec dobival manj

nomskih razlogov.

ugodne odgovore. Neugoden
poloZaj se je pojavil takoj na
zacetku, Se preden je starejSi
delavec sploh lahko dokazal svojo usposoblje-
nost. Intervju z njim je bil krajsi, dobil je manj
pooblastil in manj ponudb za delo (Dennis in
Thomas, 2007: 87). To se dogaja kljub temu,
da se starejSim delavcem (nad 50 let) pogosto
pripisujejo pozitivne lastnosti, pomembne pri
delu, kot na primer izkusSnje, znanje, delovne
navade, kakovost, lojalnost, predanost delovni
organizaciji, sposobnost, da v krizi ohranijo
mirno kri, dobro sodelovanje s sodelavci ipd.
(Dennis in Thomas, 2007: 86). Kljub ne tako
Stevilnim negativnim lastnostim, ki se jim pri-
pisujejo, kot na primer neproZnost, pomanjka-
nje agresivnosti, odpor proti novostim, fizicne
omejitve, vecji stroski za delodajalca, pa so te
ocitno bolj odloCujoce predvsem takrat, ko je
to tudi v skladu z institucionalno kulturo v do-
loCeni delovni organizaciji.

Avtorici, ki sta preucevali stanje na trgu de-
lovne sile in stali§¢a delodajalcev do starejsih
delavcev v Avstraliji,® sta ugotovili, da temelji
najtezji del reform v podjetniStvu na starejsih,
ki obicajno postanejo odvecni del podjetja.
Ugotavljata, da se obdobje starosti razlikuje
od mladostnistva, saj je le starost tista, ki se jo
v podjetju identificira kot problem; oblikuje
se kategorije starejSih delavcev in razpravlja
o njihovi identiteti ter posledicah, ki jih raz-
like imajo (Ainsworth in Hardy, 2008: 390).
Podjetniska kultura je povezana z mladostjo,
diskurz o letih/staranju pa je povezan s pre-

vladujo¢im kulturnim opredeljevanjem stara-
nja kot neizogibnega upadanja (moci, vpliva
ipd.). To je v nasprotju z raziskavami, ki ka-
Zejo, da se mentalne sposobnosti pri starejsih
(v zadnjem stoletju) izboljSujejo, strokovnja-
ki zlasti v zadnjih desetletjih ugotavljajo, da
velja to tudi za stare od 50 do 79 let, kar je
verjetno tudi posledica podaljSevanja izobra-
Zevanja in usposabljanja na delovhem mestu
(Romeu Gordo, v: Skirbekk 2008: 7). Placano
delo postaja fizi¢no manj naporno, v mnogih
evropskih drZzavah se zmanjSuje tudi Stevilo
delovnih ur, ki jih na leto opravijo delavci, kar
vpliva na zahtevnost dela, predvsem z vidika
zdravja (Henretta, 2000). Vsi ti podatki kaze-
jo na nesmiselnost ukoreninjenih stereotipnih
predstav o zmoZnostih starejSih delavcev, ki
posredno vplivajo tudi na njihove lastne pred-
stave o svojem poloZaju na trgu dela. Ugoto-
vimo lahko, da uspesSnost na delovhem mestu
pogosto res pada s starostjo, vendar ne pri vseh
nalogah in Se posebno ne pri poklicih, kjer so
pomembne sposobnosti, ki z leti ne upadajo
(Skirbekk, 2008: 7). Gotovo pa na delovno
uspesnost vpliva tudi motivacija za delo, ki
je povezana z mnogimi dejavniki, na katere
starejSi delavci zdaj nimajo vpliva. V prid sta-
rejSim govorijo podatki o njihovem zdravstve-
nem stanju (Henretta, 2000: 288-289): vecina
raziskav kaZe, da so starejsi delavci v boljSem
zdravstvenem stanju in imajo bolj$e zmoZno-
sti za delo, kot je to veljalo v preteklosti; to bo
verjetno veljalo tudi za prihajajoCe generacije
starejSih in bo vplivalo na druga¢no druzbeno
pojmovanje starosti.

Razlika v izobrazbi med mlajSimi in starejSimi
zaposlenimi bo v razvitih drzavah v prihodnosti
manjsa, na kar bo vplivalo ve¢ dejavnikov. He-
nretta (2000: 288) pravi, da bo vse bolj verjetno,
da se bodo zaposleni tudi sredi svoje delovne
kariere odlocali za formalno izobraZevanje in si
tako izboljSevali stopnjo izobrazbe; predpostav-
ke, da se starejsi delavci teZje prilagajajo novo-
stim in da so njihove ves¢ine neustrezne, uspo-
sobljenost za delo slabsa, znanje pa zastarelo, je
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Kljub temu v mnogih drzavah, na primer na Nizozemskem, v Franciji, Nem¢&iji, Spaniji, Italiji in Veliki Britaniji od
30 do 70 odstotkov ljudi meni, da bi bilo treba starejSe delavce prisiliti v upokojitev, Ce je sluzb premalo (van Ours
v: Skirbekk, 2008: 8); zgodnje upokojevanje opravicujejo z dejstvom, da se tako zagotovijo delovna mesta za mlade.
Van Ours meni, da bi bilo taka stali§¢a smiselno v prihodnosti spremeniti, saj bodo razmere na trgu dela zahtevale
starostno bolj raznoliko zaposlovanje; kasnejse in postopno upokojevanje naj bi bilo mozno za tiste, ki si to Zelijo. Ce
bodo starejsi pricakovali, da bodo delali dlje ¢asa, se bodo pripravljeni bolj izobraZevati in usposabljati. Cohen tudi
meni, da bodo tako bolj posodabljali, ohranjali in razvijali svoja strokovna omreZja, kar bo lazje, ¢e bo vecji delez
starejSih ostajal dejaven. Tovrstna socializacija je gotovo dobra za ohranjanje mentalnega zdravja, saj je za mnoge
starejSe delovno mesto prostor najbolj intenzivnega srecevanja (Cohen v: Skirbekk, 2008: 8).

gotovo povezano tudi z niZjo stopnjo izobrazbe
starejSih delavcev v preteklosti. Pri¢akujemo
lahko, da se bodo bolj izobraZene generacije,
ki prihajajo, pripravljene sproti izobraZevati in
bodo pri tem tudi zelo uspesne.

KAJ] VPLIVA NA ODLOCITVE
STAREJSIH DELAVCEV

ZA NADALJNJE DELO

ALI UPOKOJITEV?

Gerontologi pogosto preucujejo pomen dela
za starejSe delavce. Na njihovo doZivljanje
vpliva veliko dejavnikov, kot na primer pro-
ces staranja, kohorta ali generacija, kateri
pripada delavec, ekologija dela, spodbude in
zadrzki ter §irSi socialni kontekst obravnave
tveganja, ki spremlja staranje. Lahko bi rekli,
da obstajajo trije tipi starejSih zaposlenih: ti-
sti, ki morajo delati (zaradi zavarovanja ali
denarja); tisti, ki Zelijo delati (zaradi social-
nega omrezja ali uporabe znanja); in tisti, ki
delajo iz obeh razlogov.

Ugotovitve raziskav kaZejo, da vecina de-
lavcev v dolocenem obdobju zapusti karier-
no zaposlitev’ in se vsaj delno upokoji. Han
in Moen (1999: 223-225), ki sta preucevala
vpliv razli¢nih Zivljenjskih poti posamezni-
kov na upokojitvene vzorce, sta ugotovila,
da gre pri odloc¢itvi za upokojitev za zelo
kompleksne vplive. Na splo$no je upoko-
jitveni vzorec odvisen od treh dejavnikov:
od zgodovinskega konteksta (zunanji vpli-
vi), druzbene heterogenosti (spol in social-

ni vplivi) in posameznikove Zivljenjske poti
(karierna pot). Posamezno ali v kombinaciji
ti vplivajo na vedenje, ki sproZi proces upo-
kojevanja. Ceprav je vpliv dejavnikov tezko
poenostavljati, bi lahko rekli, da ima najmoc-
nejsi vpliv na odloditev za upokojitev ravno
biografska pot posameznika, na katero vpliva
stopnja izobrazbe in ki se od-

raza v poklicni karieri. Seve-
da pa je vsaka Zivljenjska pot

mo zanemariti; tako rezultati
kazejo, da se moski, ki so v

delovne sile, upokojujejo prej
kot zenske, Se posebno Ce so imeli tradicio-
nalno poklicno pot. KaZejo tudi, da na zniZe-
vanje povprecne upokojitvene starosti mo¢no
vplivajo dolgoro¢na zgodovinska gibanja, ki
najbolj vplivajo na tradicionalno delovno silo
(Han in Moen, 1999: 224).

Na vprasSanja, zakaj delajo, so starejsi v razi-
skavi, ki jo je opravil Center za staranje in delo
v Bostonu, odgovarjali: »se dobro pocutims,
»sem koristen«, »delo je zame podaljSek mene
samega, mora imeti pomen in smisel«, »delam,
da si zagotovim zdravstveno zavarovanje«, »de-
lam zaradi denarja, moram Ziveti«... (Smyer in
Pitt-Catsouphes, 2007: 24). Raziskave kazejo
neposredno povezanost zaposlenosti z zado-
voljstvom v Zivljenju posameznikov pa tudi z
ekonomskimi razlogi starejSih od 65 let. Nepro-
stovoljna upokojitev oziroma izguba dela ima

Razlika v izobrazbi
posameznika vpeta v zgodo- mé’d mlajSimi n
vinski kontekst, ki ga ne sme- Starejsvimi deOSle-
nimi bo v priho-
preteklosti tvorili glavnino dTLOS rn maanvd,
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S staranjem se spreminja pogled na delo in kariero; ¢as, povezan z osebnim Zivljenjem in delom, se zdaj ne vrednoti
vec z vidika, koliko ga je Ze preteklo, temve€ z vidika, koliko ga je Se ostalo. Pri tem gre za prepletanje »treh Zivljenj-
skih podrocij«: izobraZevanja, dela in prostega casa (Smyer in Pitt-Catsouphes, 2007: 24). Pretezni del 20. stoletja se
je vecina odraslih vkljucevala v te dejavnosti bolj ali manj linearno — izobraZevanje je potekalo na zacetku Zivljenja,
delo vecji del sredine Zivljenja, prosti €as pa je postal sinonim za upokojitev. Vendar tako razmisljanje ne ustreza vec
spremenljivemu (fluidnemu) poteku Zivljenja v sodobni druzbi. Ljudje se izobrazujejo, delajo in pocivajo v razlicnih
zivljenjskih obdobjih, pa¢ glede na druZzinske in druge potrebe. Ta fluidnost je zabrisala tudi meje med delom in
upokojevanjem starejSih delavcev. Raziskava o zdravju in upokojevanju (Cahill in dr. 2006a) ugotavlja, da se vecina
starejSih Ameri¢anov upokojuje postopno, v fazah, in pri tem izbira »premostitvena dela«, v okviru katerih delajo
manj kot polni delovni ¢as.

negativni u¢inek na fizi¢no in mentalno zdravje
starejSih delavcev (Gallo idr., 2000). Po drugi
strani zdravje vpliva na naravnanost starejsih
delavcev do upokojitve — zdravi delavci redkeje
razmiSljajo o upokojitvi oziroma so pripravljeni
delati dlje od obicajnih upokojitvenih let. Seve-
da pa lahko po drugi strani slabo zdravje prisili
starejSe delavce v upokojitev.

Zanimivo je, da starost in zdravje na odlocitve
moskih in Zensk o zgodnejsi upokojitvi vpliva-
ta razlicno. Leta imajo bistveno man;jsi vpliv
na odlocitve Zensk, da bi se zgodaj upokojile,
kot to velja za moske (Pienta idr., 2002: 204).
Ugotovili so, da zdravje ne

S starostjo se pove-
cuje pomen dela za
obcutek samozave-

Stnosti,

vpliva na odlocitve in pricako-
vanja Zensk, koliko ¢asa bodo
Se delale, kar je presenetljivo;
so pa Zenske (po njihovih na-
vedbah) ve€inoma bolj zdrave
kot moski, imajo manj kronic-
nih bolezni in tezav pri delu.
Zivljenjske delovne izkusnje Zensk in mogkih
so razli¢ne; moski pogosteje opravljajo fizi¢no
bolj zahtevna dela, Zenske pa bolj kognitivno
zahtevna (Pienta idr., 2002: 204). Moski so
pogosteje samozaposleni, Zenske pa pogosteje
delajo s skrajSanim delovnim ¢asom.

Zaposleni, ki najdejo smisel v delu in so z
delom zadovoljni, so bolj pripravljeni dela-
ti dlje. Placano delo je splosno priznano kot
pomembna vloga odraslih, je indikator kom-
petentnosti, nadarjenosti in vsestranskosti od-
raslega (Smyer in Pitt-Catsouphes, 2007: 26).

Raziskava Haris Interactive (2005) je pokaza-
la, da se je kar 59 odstotkov starejSih delavcev
(starih 55 let in vecC) strinjalo, da izhaja velik
del njihove samozavesti iz njihove kariere ali
dela. Odstotek starejSih delavcev, ki tako me-
nijo, je visji kot odstotek mlajsih, kar kaZze,
da se s starostjo povecuje pomen dela in ka-
riere za obcutek koristnosti in samozavestno-
sti. Druga raziskava je pokazala, da vecina
starejSih delavcev pri delu uZiva; delo jim je
zanimivo, navajajo, da Se niso dosegli vseh
poklicnih ciljev in da se Cutijo sposobne, da bi
prevzeli Se ve¢ odgovornosti (Smyer in Pitt-
Catsouphes, 2007: 26). Kot pomembno nava-
jajo tudi socialno omrezje, ki izhaja iz dela
in zaposlitve. Moski v vecji meri kot Zenske
dopuscajo verjetnost, da bodo delali tudi po
svojem 62. letu; pogosteje tudi pricakujejo, da
bodo s polnim delovnim ¢asom delali tudi po
65. letu.

Zenskam, ki so delovno kariero prekinile za-
radi vzgoje otrok, je delo manj pomembno kot
tistim, ki so imele neprekinjeno delovno kari-
ero. Podatki kazejo, da so Zenske manj nave-
zane na delo in da so tudi njihovi upokojitveni
vzorci drugacni; Zenske z neprekinjeno delov-
no kariero dlje odlagajo upokojitev kot Zenske,
ki so delo prekinile zaradi vzgoje otrok (Pienta
idr., 2002). Manj je dokazov o vplivu delovnih
pogojev na upokojitvene vzorce Zensk.
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Strokovne razprave ekonomistov in sociologov v zadnjem ¢asu poudarjajo tudi premislek o upokojitvenih vzorcih
kot druzinski odlocitvi, saj raziskave kazejo, da upokojitveni vzorci niso odvisni le od posameznikovih dosezkov na
trgu delovne sile, temvec tudi od pricakovanj in moznosti partnerja. Veliko starejsih delavcev Se skrbi bodisi za starSe
bodisi za partnerja, otroke ali vnuke, tako da se mnogi ne upokojijo iz finan¢nih razlogov. Moski je v povprecju Se
vedno (bolj) pomemben pri zagotavljanju blagostanja druZine, kar Se posebno velja za ZDA in tudi mnoge druge
zahodnoevropske drzave. Odlocitev moskega o upokojitvi je odvisna od polozaja na delovnem mestu, uspesnosti
kariere, po drugi strani pa od gmotnega poloZaja njegove druZine. Pari, ki so bolj premoZzni, redkeje nacrtujejo delo
tudi po 62. letu. Vecje blagostanje torej parom ponuja vec¢jo moznost odlo¢anja med delom in prostim ¢asom (Pienta
idr. 2002: 205). Kljub ugotavljanju pomena in vpliva skupnih odlocitev se Se vedno vecina raziskav osredotoca na
vedenjske vzorce posameznika pri upokojevanju.

IZOBRAZEVANIJE STAREJSIH NA
DELOVNEM MESTU: PRIMERA
FINSKE IN JAPONSKE

Finska

V zadnjem casu velja Finska za model dr-
Zave z ustrezno politiko staranja. V zadnjih
desetih letih so stopnjo delovne aktivnosti
starejSih (55-64 let) povecali s 36,2 odstot-
ka v letu 1998 na 52,7 odstotka v letu 2005
(Kajzer, 2007). Finska vlada je izvedla refor-
mo politike zaposlovanja starejsih delavcev,
ki je bila rezultat sodelovanja s strokovnjaki
in razli¢nimi zdruzenji, ki so si zeleli boljse
delovne pogoje za starejSe delavce. Reformo
je sestavljalo ve¢ programov, ki so jih izvedli
v okviru nacrtne politike dejavnega staranja,
med drugim so sprejeli nacionalni program za
starejSe zaposlene, nacionalni program za bla-
ginjo na delovnem mestu, nacionalni program
razvoja delovnih mest in nacionalni program
za produktivnost.

Znotraj teh programov je izredno pomembno
zagotavljanje moZnosti vseZivljenjskega uce-
nja, ki spodbuja razvoj strokovnosti in znanja
delovne sile, prispeva pa tudi k sodelovanju
starejSih in mlajSih na delovnem mestu.

Eden od programoyv, ki jih je podpirala finska
vlada, je program NOSTE. Program NOSTE je
bil eden pomembnejsih vladnih politi¢nih pro-
gramov na Finskem, ki podpira enakopravnost
in izobrazevanje odraslih. Pomenil je preizkus
odzivnosti ponudnikov izobraZevanja odraslih

na Finskem na potrebe nizko izobraZenih od-
raslih (Hulkari in Paloniemi, 2008: 59), kar
jim je dobro uspelo. Izvajanje programa je po-
membno vplivalo na interes in osveScenost sta-
rejSih delavcev, delodajalcev in izobraZevalcev
v razli¢nih organizacijah v lokalnem okolju, da
se z novimi pristopi, sodelovanjem in razume-
vanjem potreb delavcev lahko izbolj$a udelezba
najmanj izobraZenih starejSih delavcev v izo-
braZevanju. Program, ki se je zacel leta 2003 in
koncal leta 2007, je bil namenjen zaposlenim
brez kvalifikacij, starim od 35 do 59 let, z na-
menom, da zakljucijo temeljno izobraZevanje.
Program je bil v celoti financiran iz drzavnih
sredstev in zato brezplaCen tako za udeleZence
kot za delodajalce, kar je interes delodajalcev
za progam zelo povecalo. Vkljudilo se je 16.000
udeleZenceyv, tretjina jih je bila stara nad 50 let.
Vedina se je udeleZila poklicnega izobrazeva-
nja, pomembno je bilo tudi podrocje informa-
cijsko-komunikacijske tehnologije.

Mnoge izobrazevalne institucije so razvile
nove pristope, da bi se bolj priblizale izbrani
ciljni skupini. Ponudniki so moZnosti izobra-
Zevanja predstavili v delovni organizaciji, z
neposrednimi diskusijami, ti neposredni stiki
pa so se pri evalvaciji izkazali kot posebno po-
membni za spodbujanje udelezbe starejSih za-
poslenih. IzobraZevanje je potekalo v lokalni
skupnosti pa tudi na delovnem mestu (»outre-
ach«), kar je pri izobrazevanju starejSih, slab-
Se izobraZenih delavcev izredno pomembno.
Ugotovili so, da starejSi delavci potrebujejo
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Finski sistem izobrazevanja odraslih je zelo razvejan in raznolik in mreZenje med institucijami se pojavlja Sele v
zadnjem Casu. Tudi izobraZevalna omreZja NOSTE so nastala lokalno, brez vmeSavanja vlade. Z delodajalci je sode-
lovalo veliko izobrazevalnih institucij. Tako so prisli do izredno pomembnega spoznanja, da je delovno mesto oziro-
ma delovna organizacija eno najpomembnejSih podrocij ucenja za starejSe delavce (Hulkari in Paloniemi 2008: 58).
Pojavi pa se vprasanje, kako kombinirati delovni proces s teoreticnim znanjem, ki ga posredujemo z izobraZevanjem
in tutorstvom. Izkazalo se je, da so bili med najpomembnejSimi ravno ukrepi kot na primer obiski instruktorjev na de-
lovnem mestu, svetovanje pri ucenju na delovnem mestu, organiziranje dela na osnovi rotacije ipd. Za uspeh programa
NOSTE je bila klju¢na (finan¢na) intervencija drZave, saj drugace ne bi mogli vzpostaviti pogojev za ustvarjanje
enakih moZnosti za udelezbo.

vecC Casa in ve¢ spodbude, da se odlocijo za iz-
obraZevanje. Vcasih tehtajo, ali so Se sposobni
izobraZevanja, in Ceprav je izobraZevanje med
starejSimi cenjeno, imajo pogosto predsodke,
ki najveckrat temeljijo na slabih izkuSnjah iz
Sole. Odrasli po 50. letu pogosto izobraZevanja
ne pristevajo med moznosti, primerne zanje.
Med programom so ugotovili, da so imeli ude-
leZenci, posebno starejsi, slabe pisne in bralne
spretnosti; Se pomembnejsa pa je bila ugotovi-
tev, da so imeli manj izobraZeni starejSi bistve-
no vecje potrebe po osebnem izobraZevalnem
svetovanju in pomoci kot njihovi mlajsi soude-
leZenci. Kljub izkazanih veliki potrebi po indi-
vidualnem svetovanju in financnih sredstvih,
ki so bila na voljo, pa jih izobrazevalne organi-
zacije niso dovolj izkoristile, kar so organiza-
torji programa ocenili kot veliko pomanjklji-
vost, ki jo bo treba v prihodnje odpraviti.

Japonska

Japonska druzba se zelo hitro stara, v skladu
s tem se zmanjsuje tudi deleZ populacije v de-
lovnem obdobju. Zadnji podatki kazejo, da bo
proces staranja na Japonskem Se mnogo bolj
intenziven, kot so sprva pri¢akovali. Po oce-
nah bo do leta 2010 eden od treh prebivalcev
starejSi od 60 let (Katsuhito, 2003: 83). Na Ja-
ponskem je rodnost nizka, Zivljenjska doba pa
se daljSa. Generacija »baby-booma« se pocasi
upokojuje. Izredno stanje na Japonskem vpli-
va, da so pritiski politike na premik od razmi-
Sljanja o »starejSih, ki potrebujejo pomoc« k

razmisljanju o »starejsih, ki lahko nudijo po-
moc«, Se toliko bolj intenzivni. Motivacija za
delo je na Japonskem zelo visoka, stopnja za-
poslenosti bistveno visja kot v drzavah Evrop-
ske unije. Na Japonskem sta pri starosti 60
let zaposleni dve tretjini moskih, pri starosti
blizu sedemdesetih pa je Se vedno zaposlena
polovica moskih (Katsuhito, 2003: 83). Vec
kot 80 odstotkov starejSih delavcev kot motiv
za delo navaja ekonomske razloge (Ohsako in
Suzuki, 2008: 92). Japonska je Ze uvedla po-
stopno upokojevanje, s katerim bo poskusala
motivirati zdrave starejSe delavce, da bi bili
zaposleni do 70. leta. To zahteva prilagojene
moznosti zaposlovanja, ki bodo ustrezale dru-
gacnim potrebam starejSih delavcev.

Na Japonskem je v preteklosti veliko izobraZe-
vanja potekalo na delovnhem mestu (»on-the-
job-training«); s€asoma, ob slabsih ekonom-
skih razmerah, je bilo tega izobraZevanja vse
manj, Se posebno za starejSe delavce. Vec kot
polovica podjetij ponuja tudi izobraZevanje in
usposabljanje zunaj podjetja; to pomeni, da
poteka izobraZevanje po vsej Sirini Zivljenja
(kar je glavno nacelo vseZivljenjskosti uce-
nja); izobraZevanje in usposabljanje potekata
na delovnem mestu, v skupnosti, izobraZeval-
nih institucijah, javnih in zasebnih agencijah
za usposabljanje in doma (Ohsako in Suzuki,
2008: 90). Na Japonskem predstavljajo starej-
$i delavci (stari nad 45 let) 16 odstotkov vseh
brezposelnih oseb, in ko postanejo starejsi
enkrat brezposelni, je njihova ponovna zapo-
slitev lahko zelo problemati¢na. Delodajalci



tudi ne spodbujajo izobrazevanja starejSih de-
lavcev. S pokojninsko reformo iz leta 1994 je
Japonska dvignila starostno mejo za pridobi-
tev drzavne pokojnine s 60 na 65 let, kar se
bo progresivno spreminjalo do leta 2025; po-
pravljeni zakon »Employment Security Law«
doloca delodajalcem, da naj se starejsi delavci
ne upokojujejo do starosti 62 let, do leta 2013
bodo priporocila glede starostne meje upoko-
jevanja dvignili na 65 let. Starejsi delavci na
Japonskem se v veliki meri zavedajo, da je po-
trebno stalno izobraZevanje, da bi lahko sledili
potrebam, ki se pojavljajo, zato naceloma iz-
birajo med vkljucitvijo v vsezivljenjsko ucenje
za spremembo poklica in ponovno zaposlitvijo
ali pa se vkljucijo v drugacne poklicne oblike
(delni ¢as, samozaposlitev, zaposleni upokoje-
nec, delo na domu).

Na kratko bomo predstavili tri primere mo-
Znosti izobraZevanja za starejSe delavce v To-
kiu. V tem mestu je zaposlenih 40 odstotkov
ljudi, starih nad 60 let (58 odstotkov starih od
60 do 64, 42 odstotkov starih od 65 do 69, 19
odstotkov starih nad 70 let), tako da so starej-
§i delavci zelo motivirani za delo (pri ¢emer
jih gotovo vodijo razli¢ni razlogi, med njimi
tudi financni). Tokijska vlada je v letu 2004
ustanovila Tokyo Shigoto Centre (Center za
iskanje zaposlitve), ki starejSim od 55 let za-
gotavlja svetovanje in pomoc€ pri zaposlovanju
ter jim ponuja moznost vkljucitve v razlicne
seminarje; zagotavlja tudi skupnostno delo, ki
ga organizirajo in izvajajo zasebne organizaci-
je. Svetovanje poteka v obliki 50-minutnih se-
ans, izvajajo pa ga karierni svetovalci in drugi
strokovnjaki. Pomembna dejavnost je priprava
za zaposlitveni intervju, saj podatki kazejo, da
starejsi delavci ne obvladajo sodobnejsih oblik
samopredstavitve, saj to nekako ni v skladu z
njihovo tradicionalno kulturo.

V Tokiu obstajajo tudi tehni¢ni kolidZi za sta-
rejSe (sedaj jih je v Tokiu enajst); programi so
brezplacni, neakademski. Izvajajo dva-, tri-,
in Sestmesecne programe poklicnega usposa-
bljanja, tecaji so dnevni in vecerni. Ko koncajo

izobrazevanje, ucitelji starejSim delavcem po-
magajo pri iskanju zaposlitve, saj sodelujejo s
tokijskim zavodom za zaposlovanje. V Tokiu
delujejo tudi »srebrni centri za razvoj Clove-
Skih virov« (Tokyo silver HR center) za manj
izobrazZene starejSe delavce. Takih centrov je v
Tokiu 58, vanj pa je sedaj vklju€enih priblizno
78.000 starejSih delavcev. Programi so brez-
placni, trajajo od 9 do 20 dni, ve¢inoma so na-
menjeni usposabljanju za razlicna dela, ki jih
starejSi prevzemajo v okviru »premostitvenih
zaposlitev«. Programi so zelo raznoliki, vklju-
Cujejo pa vsebine, kot so: pomo¢ na domu,
vrtnarjenje, ¢iS¢enje, spoznavanje z osebnim
racunalnikom ipd.

PRIPOROCILA ZA
ZAPOSLOVANJE
STAREJSIH DELAVCEV

Ceprav mnoge analize in podatki razliénih
raziskav, pa tudi razli¢ni politi¢ni dokumenti,
vsiljujejo prepricanje, da je zaposlovanje starej-
§ih delavcev za drZavo nujnost, za delodajalce
prednost, za starejSe delavce pa ugodnost, tega
ni mogode nekriti¢no sprejemati. Ceprav mnogi
odrasli uzivajo pri delu, nikakor ne moremo in
ne smemo sklepati, da bodo vsi starejsi Zeleli
delati dlje; raziskave namre¢ tudi kaZejo, da
mnogi starejsi delajo iz potrebe, da sebi ali dru-
Zini zagotovijo boljsi gmotni polozaj. To potrju-
jejo tudi podatki, da socialno bolje stojeci sta-
rejsi redkeje delajo dlje, kot je potrebno (Pienta
idr., 2002: 205). Starejsi so velika in raznolika
skupina, med katerimi bo v prihodnosti veliko
izobraZenih in tudi sicer dejavnih ljudi z mno-
go izkuSnjami in razliénimi potrebami po na-
daljnjem vkljucevanju v druzbo. Zaradi tega bo
starejSe mogoce nagovoriti le z raznolikimi mo-
Znostmi dejavnega preZivljanja poznejsih let, ki
bodo za mnoge vkljucevale tudi nadaljnje delo
in zaposlovanje, bodisi prostovoljsko bodisi pla-
¢ano. Mnogi starejsi se bodo verjetno Se vedno
raje umaknili s trga dela in sodelovali v skupno-
stnih ali druzinskih medgeneracijskih projektih.
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S tem namenom je treba vzpostaviti ustrezna
izhodis¢a za dejavno politiko staranja, ki bo
temeljila na nacelih vseZivljenjskega ucenja in
izobraZevanja in bo spodbudna in nediskrimina-
torna do vseh starostnih skupin prebivalstva.
Tako za starejSe kot za delodajalce in drzavo je
gotovo zanimiva in pomembna ideja o posto-
pnem upokojevanju, ki sicer ni nova, vendar se
sedaj pojavlja bolj intenzivno. Za vse veC sta-
rejSih delavcev v razvitih drZzavah bo upokojitev
verjetno proces, ne pa dogodek, in bo predvido-
ma vkljucevala eno ali ve¢ zaposlitev s kraj§im
delovnim ¢asom ali z delom za dolocen cas, ki
sovpadajo z umikom s trga delovne sile. Gre za
tako imenovane premostitvene zaposlitve (»brid-
ge job«!%) med zaposlitvijo s polnim delovnim
casom (karierno zaposlitvijo) in popolnim umi-
kom s trga delovne sile. V tem Casu je nadalje-
vanje zaposlitve bolj podobno zacetkom kariere,
ko gre za neke vrste eksperimentiranje in iskanje
prave reSitve, kot pa enoznacni poti, ki bodisi
vodi k upokojitvi bodisi ohranja sedanje stanje.
Cahill in drugi (2006a; 2006b) ugotavljajo, da
je pomen premostitvene zaposlitve (»bridge
job«) oziroma premostitvenih poklicev ve-
¢ji, kot se zdi, saj so mnogi odrasli Ze pred
upokojitvijo delali v netradicionalnih oblikah
zaposlitve. Avtorji so v ZDA izvedli obseZno
raziskavo, kjer so ugotavljali pripravljenost
starejSih delavcev za sprejemanje premosti-
tvenih zaposlitev (Cahil in dr., 2006a; 2006b).
Njihove ugotovitve so naslednje.
* Vecina moskih in Zensk uporablja premosti-
tveno zaposlitev za prehod med delom s pol-
nim delovnim ¢asom in polno upokojitvijo.

* Do leta 2004 je med tistimi, ki so v tem
Casu prenehali z zaposlitvijo za polni de-
lovni ¢as, kar 60 odstotkov moskih in Zen-
sk imelo premostitveno zaposlitev; ve¢ kot
polovica teh premostitvenih zaposlitev je
bilo za krajsi delovni Cas.

* Mlajsi delavci pogosteje kot starejsi preha-
jajo v premostitvene zaposlitve; bolj zdravi
delavci (ki svoje zdravje opredeljujejo kot
odli¢no ali zelo dobro) so pogosteje pripra-
vljeni prevzeti premostitveno zaposlitev.

* Vecina starejSih Americ¢anov, ki so opustili
karierno zaposlitev za polni delovni ¢as, je
raje najprej prevzela premostitveno zapo-
slitev, kot da bi se takoj v celoti umaknila s
trga delovne sile.

* Na podlagi podatkov HRS (Health and Re-
tirement Study) so ugotovili, da je kar 95
odstotkov starejSih delavcev, ki so imeli pre-
mostitvene zaposlitve, odgovorilo, da gredo
zelo radi na delo; med razlicnimi pla¢nimi
skupinami glede tega ni bilo razlik.

e Ugotovili so tudi, da so starejSi v niZjih
dih pogosteje pripravljeni prevzemati pre-
mostitvene poklice kot starej$i v srednjih
placnih razredih.

Moznosti za postopno upokojevanje, ki jih

navajajo strokovnjaki, so predvsem gibljiv de-

lovni Cas, delitev dela, krajsi delovni Cas, po-
novna obcasna zaposlitev, delo na daljavo (»te-

lecommuting«). Ob tem Chen in Scott (2003:

70-71) navajata, da je treba poskrbeti za ne-

katere vzporedne ukrepe, kot so na primer so-

razmerna delitev pokojnine in dohodka iz dela,

Vecina klju¢nih sprememb pri premostitvenem zaposlovanju se je zacela dogajati po letu 1990,
Se posebno pa po letu 2000, ko so se zacela intenzivneje kazati znamenja krize. Ta je postopno
vplivala na spreminjanje upokojitvenih vzorcev in viSino izdatkov za pokojnine, vse to pa je
vplivalo na povecanje pritiskov za podaljSevanje zaposlovanja in na pogosto ponovno vstopanje
starejSih ljudi na trg delovne sile po upokojitvi. V okviru raziskave o zdravju in upokojevanju
(Health and Retirement Study — HRS)" so avtorji analizirali podatke in ugotovili, da spremem-
be v upokojitvenem procesu predvsem vplivajo na to, da postajajo premostitvene zaposlitve
(»bridge job«) uveljavljen nacin izstopa iz stalne karierne zaposlitve.




uveljavljanje razlicnih olajSav, zagotavljanje
zdravstvenega zavarovanja za starejSe delavce
ipd. Take moznosti zaposlovanja bi bile ver-
jetno zanimive tudi za starejSe delavce v Slo-
veniji, ki se ne Zelijo povsem umakniti s trga
dela, vendar le ob hkratnem uvajanju mnogih
sprememb na podroc¢ju zaposlovanja in social-
ne varnosti ter ob spreminjanju kulture dela.
Delodajalci se vse bolj zavedajo, da na stalis¢a
do starejsih delavcev mocno vplivata ustrezno
izobraZevanje in usposabljanje glede vpliva sta-
rosti na delo; ugotavljajo, da naj bi bilo izobra-
Zevanje za preseganje stereotipov pomembna
vsebina razli¢nega izobrazevanja na delovnem
mestu, namenjenega vsem generacijam delav-
cev. Delodajalci tudi ugotavljajo, da ima gene-
racija »baby-boomac, ki pocasi odhaja iz delov-
nih organizacij »skozi vhodna vrata«, ogromno
znanja in izkuSenj, ki se tako izgubljajo. Da bi
to preprecili, Ze vzpostavljajo razlicne formalne
programe, s katerimi bi zmanjSali odliv uspo-
sobljene delovne sile — na primer s ponovnim
zaposlovanjem upokojenih strokovnjakov, ki se
v podjetja vracajo kot mentorji pripravnikom
in Studentom, ki se bodo kasneje zaposlovali v
teh podjetjih, in drugim zaposlenim v podjetjih.
Vse bolj se zavedajo pomena izvajanja medge-
neracijskega usposabljanja in izobraZevanja,
spodbujanja ustrezne medsebojne komunikaci-
je in pomena krepitve timskega dela. Pomemb-
ne so tudi ugotovitve, da se na starejSe delavce
vse preveckrat gleda kot na ucitelje/mentorje
mlajSim zaposlenim, redkeje pa se izpostavlja
dejstvo, da imajo tudi sami dolocene ucne/iz-
obraZevalne potrebe (Tikkanen in Barry, 2008:
6). U¢na kultura na delovnem mestu redko upo-
Steva in podpira vkljucitev starejsih delavcev; ti
naj bi Ze dosegli svoj vrh, ki pa je (predvsem v
majhnih podjetjih) lahko postavljen zelo nizko.
K manjsi udelezbi v izobraZevanju prispevajo
tudi vrednotenja starejSih delavcev o sebi kot
ucecih se, ki so zelo slaba.

Pred delodajalci je kar nekaj pomembnih na-
log, ki naj bi jih izvajala podjetja, da bi se
uspesneje soocila s starajoco se delovno silo

ali postopnim uvajanjem premostitvenih po-

klicev, ki bi bili zanimivi tudi za starejSe de-

lavce (Buck in Dworschak, 2003: 34-35).

o Ustvariti ¢im bolj heterogeno starostno
strukturo; izogibati se starostno omejenemu
zaposlovanju in mnoZi¢nemu upokojevanju.

e Ustvariti letom primerna delovna mesta, ki
bodo zagotavljala tudi starejSim, da delajo
do takrat, ko se odlocijo za upokojitev.

» Stalno posodabljati znanja v delovnih orga-
nizacijah, to velja tudi za starejSe delavce;
tako bi se izognili potrebi po najemanju
mlajSih, bolj izobraZenih in usposobljenih
delavcev; starejsi delavci se sedaj vecinoma
podpovprecno udelezujejo izobraZevanja in
usposabljanja, kar ni le posledica varevanja
podjetij, temve¢ tudi slabse pripravljenosti
starejSih delavcev, da bi se izobrazevali.

* Spodbujati moZnosti za prehajanje med
zaposlitvami in delovnimi mesti (»job ro-
tation«).

* Spodbujati medgeneracijski prenos znanja,
vzpostavljati starostno meSane skupine in
tako zagotavljati kombinacijo razli¢nih znanj
in spretnosti.

» Stalno vkljucevati starejSe delavce v proces
inovacij.

Zagotovo bo v prihodnosti veliko razprav o

uresnicevanju koncepta dejavne starosti, v

katerega sodijo tudi vprasanja podaljSevanja

delovnih let oziroma uvajanja novih modelov
upokojevanja, ki so tesno povezani tudi s po-
litiko medgeneracijske solidarnosti. To bo go-
tovo v interesu drZave, zato je naloga vladne
politike z zanimivimi alternativnimi ukrepi in
moznostmi spodbujati delodajalce in zaposle-
ne, da konstruktivno razmisljajo o podaljSeva-
nju zaposlitve. Uvajanje sprememb v zaposlo-
vanju bo zahtevalo uvajanje nove delovne in
ucne kulture v delovne organizacije; zahtevalo
bo novo kakovost sodelovanja in vzpostavljanja
omreZij med razli¢nimi delovnimi organizaci-
jami, nevladnimi in prostovoljskimi organiza-
cijami, izobraZevalnimi in drugimi organizaci-
jami v lokalni skupnosti, celoten proces pa bo
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Ob vsem tem je pomembno opozoriti na pomen medgeneracijskega sodelovanja, ki je Se posebno intenziven na ravni
lokalne skupnosti in je gotovo ena od moznosti za vzpostavljanje medgeneracijske solidarnosti. Medgeneracijsko
sodelovanje lahko poteka prostovoljsko, s pomocjo razli¢nih izobraZevalnih in drugih skupnostnih programov, v raz-
licnih oblikah premostitvenih zaposlitev v delovni organizaciji, lahko pa tudi kot obCasna ali stalna vzajemna pomoc
med generacijami v skupnosti, kjer starejsi in mlajsi drugi drugim v zameno ponudijo svoje storitve (»borza dela za
upokojence«). Takih oblik medgeneracijskega sodelovanja, ki so lahko brezplacne, placljive ali temeljijo na izmenjavi
storitev ali dobrin, bo v prihodnosti gotovo vse vec tudi v Sloveniji, saj so se v mnogih evropskih drzavah ze mocno
uveljavile. To bo vplivalo tudi na spreminjanje pogosto stereotipnih stali§¢ mladih ljudi, da so stari odvisni in nemocni
ljudje, ki potrebujejo predvsem pomoc.

uspesno potekal le ob intenzivnem izobraZeva-
nju vseh vkljucenih.

V sklepu lahko torej poudarimo, da bi z ustre-
zno politiko zaposlovanja, ki bi jo spremljalo
dobro zasnovano izobraZevanje, lahko prido-
bili vsi, torej drzava, delodajalci pa tudi sta-
rej$i delavei in upokojenci. Spremembe bodo
mogoce le ob stalnem (sploSnem in strokov-
nem) izobraZevanju delodajalcev, razli¢nih
skupin zaposlenih, prostovoljcev pa tudi poli-
tikov, kar naj bi postopno vplivalo na manj dis-
kriminatorno obravnavo starej$ih delavcev in
upokojencev, ki so se pripravljeni tako ali dru-
gace vnovi¢ dejavno vkljuditi v druzbo. Poleg
ekonomskega vidika, ki zdaj prvenstveno vodi
razmisljanja o podaljSevanju zaposlovanja sta-
rejSih delavcev, je treba upostevati tudi social-
ne, kulturne, osebne in zdravstvene dejavnike,
ki vplivajo na posameznikovo odlocitev o delu
ali upokojitvi. Gotovo pa bo za uvajanje vseh
omenjenih sprememb potrebno tudi intenziv-
no osvescanje SirSe javnosti.
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1 V strokovni literaturi se starejSe osebe, ki sodelujejo na
trqu dela, najpogosteje opredeljuje kot starejse delavce ali
pa tudi kot starejse zaposlene. Obicajno gre za osebe, sta-
re nad 50 let oziroma natancneje od 50 do 65 let, vendar
pa starostne meje niso enotno definirane. Tako nekateri
avtorji kot spodnjo mejo za opredelitev starejsih delavcev
postavljajo starost nad 45 let, drugi starost nad 55 let,
zg0rnja meja pa obicajno ni natancno dolocena. Ceprav ni
Sirse sprejete definicije, ki bi opredeljevala »starejSega de-
lavcas, bomo tu starejSe delavce pojmovali kot zaposlene v
starosti nad 50 let, razen Ce bo izrecno napisano drugace.

2 Podatki za ZDA so naslednji: od upokojitve pri starosti
74 let v letu 1910 prek upokojitvene starosti 70 let v
letu 1950, starosti 65 let v letu 1970 do upokojitve pri
starosti 60 let v letu 1985 (Burtless & Quinn 2002 v
Cahill in dr. 2006a: 515; Han in Moen 1999: 192).

3 Anbketa je del mednarodne ankete o izobrazevanju odra-
slih na podlagi Eurostatovih rezultatov, ki so jo prvic iz-
vedli leta 2007, poleg Slovenije je bilo vanjo vkljucenih
18 drzav (SURS, Anketa o ...).

4 Podatki o sodelovanju prebivalstva, starega od 25 do 64
let, v izobrazevanju in usposabljanju, so bili zbrani v
evropski raziskavi o delovni sili (EU Labour Force Su-
rvey). Njihova udelezba v formalnem in neformalnem
izobrazevanju ter priloznostnem ucenju se nanasa na
obdobje stirih tednov pred izvedbo ankete.

5 Anketa je bila izvedena v okviru evropskega projekta
»Ageing Workforce«, financirana pa s sredstvi Evrop-
ske unije.

6 Starejsi delavci so bili v raziskavi v skladu z definicijo
evropske komisije zaposleni, stari od 55 do 64 let.

7 Pecjak opredeljuje »ageizem« kot diskriminacijo staro-
stnih skupin, kot »neke vrste lustracijo, ker izloca sta-
rejSe osebe iz druzbenega Zivljenja, npr. pri prisilnem
upokojevanju, vendar ne iz moralnih, politicnih ali ide-
oloskih predsodkov, temvec zaradi koledarske starosti«
(Pecjak 2007: 94-95).

8 Analiza je potekala v letih 1999 in 2000, zajela pa je
razlicne subjekte, ki tako ali drugace sodelujejo na trqu
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delovne sile (npr. posameznike, »job network« — vecino-
ma nevladne organizacije, ki so javno financirane in bo-
disi izvajajo izobrazevanje/usposabljanje bodisi pomaga-
jo delavcem pri iskanju dela — skupnostne organizacije,
sindikate, delodajalce, razlicne zveze, strokovnjake itn.).
Analizirali so diskurz, ki je potekal v javnosti in med nji-
mi glede oblikovanja identitete razlicnih skupin starejsih
ljudi, ki so Zeleli zaradi brezposelnosti ponovno vstopiti
na trg delovne sile ali ustanoviti majhno podjetje.

9 S karierno zaposlitvijo mislimo na stalno zaposlitev in
delovne naloge, ki jih je oseba opravljala vecino svoje
delovne kariere ali vsaj v zadnjih desetih letih; ta zapo-
slitev je povezana s posameznikovo strokovno usposo-
bljenostjo in izobrazbo.

10 Pojem v strokovni literaturi uporabljajo predvsem Ca-
hill, Giandrea in Quinn (2006a; 2006b).

11 Gre za longitudinalne raziskave o zdravju, upokojevanju
in staranju, ki se v ZDA izvajajo od leta 1992 in jih fi-
nancira Nacionalni institut za vprasanja staranja (Natio-
nal Institute fon Ageing) pri Univerzi Michigan. Institut
vsaki dve leti zajame vec kot 22.000 Americanov, starih
nad 50 let, ugotavljajo pa fizicno in mentalno zdravje
starejsih Americanov, njihovo zavarovanje, financni po-
lozaj, druzinska podporna omreZja, poloZaj na trgu dela
in nacrtovanje upokojevanja. Izvajajo poglobljene inter-
vjuje na reprezentativnem nacionalnem vzorcu, s ¢imer
ustvarjajo bazo multidisciplinarnih in longitudinalnih
podatkov, ki olajSujejo razumevanje procesov staranja.
Vec na http://hrsonline.isr.umich.edu/




