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Clanek razpravlja in analizira posledice demografskega staranja delovne sile v kontekstu
naglih strukturnih sprememb delovnih razmer (ponazorjeno na primeru Svice). V tem
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motivacija, zdravstveni poloZaj in delovne izkusnje starejsih delavcev vodijo k raznolikim
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trebujejo drugacne strategije).
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1. DEMOGRAFSKO STARANJE IN STRUKTURNE SPREMEMBE -
TUDI NATRGU DELOVNE SILE

Svica se, podobno kot druge evropske drzave, sooéa s procesom dvojnega demografskega
staranja: po eni strani se zmanj$uje delez mladih (in mlajSe delovne sile) zaradi Ze desetletja
trajajoce nizje rodnosti, po drugi pa se zaradi podalj$anja Zivljenjske dobe upokojencev in
upokojenk povecujeta $tevilo in delez starejsih ljudi, zlasti tistih v visoki starosti. V celotni
Svici - zlasti v urbanih regijah - se je demografsko staranje stalnega in delovno aktivnega
prebivalstva na podlagi procesov priseljevanja opazno zmanjsalo. Zaradi priseljevanja ni
prislo do pricakovanega zmanj$anja stalnega ali delovno aktivnega prebivalstva. Prej$nja
demografska predvidevanja so deloma izhajala iz manj$ega odstotka priseljevanja in so ustre-
zno precenjevala trend demografskega staranja in pomanjkanje delovne sile. Mednarodni
procesi preseljevanja lahko tudi v prihodnosti bistveno vplivajo na demografski razvoj na
trgu delovne sile, pri cemer so procesi priseljevanja in odseljevanja mlajsih delavcev mo¢no
odvisni od konjukturnih vplivov in strukturnih potisnih dejavnikov (privlacen zasluzek,
privla¢ne delovne in Zivljenjske razmere).

Na demografsko starostno sestavo na trgu delovne sile dodatno vplivata starostna meja
za upokojitev in pogostnost zgodnjega upokojevanja; v zadnjih desetletjih je zgodnje upo-
kojevanje pogostejse tudi v Svici. Dobri dve petini razlogov za to je povezanih s podjetji
(prestrukturiranje, zapiranje firm ipd.), ve¢ kot petina je zdravstvenih (bolezen, invalidnost
ipd.). V ostalih primerih gre za druZinske, osebne in finan¢ne motive. Trend zgodnjega upo-
kojevanja so upocasnili gospodarski dejavniki (visok delez zaposlenih, nizka brezposelnost),
socialnopoliti¢ni okvirni pogoji (opazno nizje pokojnine pri pred¢asni upokojitvi), pa tudi
liberalna delovna zakonodaja in fleksibilna politika trga delovne sile. Svica ima na vsak na-
¢in glede deleza zaposlenih, starih ve¢ kot 50 let, vodilno mesto med evropskimi drzavami;
leta 2007 je bilo zaposlenih ve¢ kot dve tretjini oseb, starih od 55 do 64 let (76 % moskih in
58 % zensk, pri ¢emer so S$tevilne Zenske zaposlene za krajsi delovni ¢as). Zaradi velikega
deleza zaposlenih starejsih delavcev se povecuje obseg delovne sile, med delovno aktivnim
prebivalstvom pa se povecuje tudi deleZ oseb, starih vec kot 50 let. Enako velja pri zvi$anju
formalne oz. dejanske starosti za upokojitev.

Vstop $tevil¢ne (baby-boom) generacije, ki je imela malo otrok, v drugo polovico Zivljenja
je v zadnjih desetih letih prispeval k opaznim demografskim spremembam med delovno
aktivnim prebivalstvom. DeleZ oseb, starih 50 let in ve¢, se je med delovno aktivnim pre-
bivalstvom v letih 1996-2007 zvisal s 25 % na 28 %. Zlasti hitro se stara delovno aktivno
prebivalstvo v Svici; delez delavcev $vicarske narodnosti, starih ve¢ kot 50 let, se je s 26 %
(1996) povecal na 31 % (2007). Nasprotno pa se je med tujimi delavci delez zaposlenih, starih
vec kot 50 let, zaradi priseljevanja mlajsih oseb, zmanjsal z 20 % na 17 %.

Ceprav so starejsi zaposleni ve¢inoma delojemalci, v visjih starostnih skupinah rela-
tivno nara$ca delez poklicnega dela samozaposlenih. Tako je bila leta 2007 petina (20 %)
zaposlenih, starih od 50 do 64 let, samozaposlenih, kar je opazno ve¢ kot v starostni skupini
pod 50 let (14 %). Relativno povecanje deleza samozaposlitve v poznih poklicnih letih je
odvisno od razli¢nih dejavnikov; tako se npr. za samostojno dejavnost odlocajo $ele po tem,
ko so pridobili dolgoletne poklicne izkusnje; delavci, stari vec kot 50 let, tezje dobijo stalno
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zaposlitev. Samozaposleni zaradi veselja do dela, ker nimajo naslednika ali ker nimajo po-
klicnega zavarovanja, delajo dlje.

Starostna sestava zaposlenih se po pri¢akovanjih spreminja glede na panogo. Velik
delez starejsih zaposlenih (starih od 50 do 64 let) je bil leta 2007 zaposlen predvsem v na-
slednjih panogah: javna uprava (35 %), izobrazevanje (29 %), zdravstvo in sociala (27 %).
Relativno majhen delez zaposlenih, starih od 50 do 64 let, je leta 2007 delal v gostinstvu
(17 %), posojilnicah in zavarovalnicah (20 %) (prim. Bundesamt fiir Statistik, 2008). Za
vedji oz. manjsi delez starejsih zaposlenih v neki panogi oz. podjetju so lahko razli¢ni
vzroki: dobri delovni pogoji, ki spodbujajo dolgoletno kariero in vodijo k temu, da ostaja
zaposlenih ve¢ starej$ih delavcev, medtem ko slabi in nezdravi delovni pogoji ali tezko
fizi¢no delo prispevajo k njihovi zgodnji upokojitvi. Mo¢no narasc¢anje $tevila delavcev
zaradi novega zaposlovanja delavcev vodi k nizji starosti delovnega kolektiva, nasprotno
pa nizji odstotek zaposlovanja novih delavcev vodi k njegovi relativno viji starosti. Zmanj-
$anje $tevila zaposlenih lahko - glede na vsakokratno kadrovsko politiko - prispeva tako
k zgodnjemu odhodu starejsih delavcev zaradi zgodnjega upokojevanja, pa tudi k manj-
$emu zaposlovanju mlajse delovne sile. V podjetju je lahko velik delez starejsih delavcev
dober znak - kaze na zaposlitvene pogoje, ki so dolgoroéno zasnovani, krepijo zdravje in
so motivirajo¢i —, pa tudi znak krize (npr. problemi z zaposlovanjem novih delavcev ali
majhna rast). Nasprotno lahko velik delez mlaj$e delovne sile odraza visoko gospodarsko
dinamiko pri novih podjetjih, a tudi hitro menjavanje kadra zaradi stresnih, nezdravih ali
slabo placanih delovnih mest. Kazalniki demografske starostne sestave nam brez analize
dinamike panoge ali podjetja in izbranih kadrovskih strategij v podjetju ne povedo veliko
(na splo$no je mogoce demografske $tevilke interpretirati Sele v povezavi z vzajemnim
ucinkovanjem gospodarskih, socialnih in politi¢nih spremenljivk).

Kar zadeva demografsko prihodnost trga delovne sile, je veliko vprasanj odprtih, zlasti
glede bilance preseljevanja in upokojitvenega vedenja. Kako se bo delovno aktivno prebi-
valstvo v Svici razvijalo v prihodnosti, je odvisno od razli¢nih dejavnikov: od starostne meje
za upokojitev, zaposlenosti Zensk in usklajevanja druzine ter poklica, zdravstvenega stanja
in izobrazenosti delovno aktivnega prebivalstva, privlaénosti Svice za naselitev in delo ipd.
Zmanj$anje ponudbe delovne sile v prihodnosti, ki je pogojeno z demografskimi dejavniki,
je odvisno od stevilnih odprtih dejavnikov vpliva; glede na vsakokratni socio-demografski
razvoj se bo deleZ delovno aktivnega prebivalstva (v ekvivalentih polne zaposlitve) ze po letu
2015 oz. $ele po letu 2020 zmanjsal ali se bo do leta 2050 celo malce povecal.

Po predvidevanjih se zdi zelo verjetno oz. neizogibno demografsko staranje stalnega
prebivalstva po eni strani in delovno aktivnega prebivalstva po drugi. Po analizah Zveznega
urada za statistiko (Bundesamt fiir Statistik, 2006) se bo delez delavcev, starih ve¢ kot 50 let,
do leta 2020 predvidoma povecal na dobro tretjino in bo nato ostal na tej ravni. Starejsi zapo-
sleni bodo tako prispevali k povecanju deleza bruto druzbenega proizvoda, z gospodarskega
vidika bo postalo pomembnejse ohranjanje njihove delovne zmoznosti. Tako kot danes je
treba tudi v prihodnosti ra¢unati na izrazitej$e in po moznosti okrepljene specifi¢ne razlike
v starostni sestavi zaposlenih glede na regije, panoge in podjetja. Kar zadeva demografska
razmerja v prihodnosti, se bodo povecale razlike med regijami, pa tudi razlike na mednaro-
dni ravni in razlike med panogami, kar utegne voditi k temu, da bodo diferencirane analize
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starostne sestave — strank, zaposlenih in linije izdelkov - v prihodnosti postale pomembno
orodje pri upravljanju podjetij.

1.1. STRUKTURNE SPREMEMBE DELOVNEGA SVETA

V obdobju 1960-2003 se je delez zaposlenih v storitvenem sektorju s slabih 40 % povecal
na 72 % (to se strokovno imenuje tercializacija). Med leti 2003 in 2008 se je tercializacija
trga delovne sile nadaljevala, ker storitveni sektor slej kot prej nara$c¢a hitreje od industrij-
skega. Od konca leta 2005 je sekundarni sektor doZivel mocan porast, in leta 2006 je bilo v
industriji zaposlenih ve¢ delavcev kot v storitvenem sektorju. V drugi polovici leta 2007 se
je trend narasc¢anja sekundarnega sektorja ustavil.

Sredileta 2008 je bilo zaposlenih 72,7 % delavcev v terciarnem sektorju; junija 2003 jih je
bilo zaposlenih 72,0 %. V sekundarnem sektorju je bilo zaposlenih le $e 23,3 % (v primerjavi
$ 23,9 % pred petimi leti) in v primarnem 4,0 % (2003: 4,2 %). Primarni sektor je imel vecji
delez skupnih delovnih ur (5,3 % v letu 2007). Razlog za to je v nadpovpre¢nem delovnem
¢asu, ki ga opravi zaposleni na leto (dejansko je bilo opravljenih 2077 delovnih ur; v pri-
merjavi s tem je bilo v sekundarnem sektorju opravljenih 1716 ur in v terciarnem 1459).

V storitvenem sektorju so danes v pretezni meri zaposlene Zenske. Ve¢ kot pet Sestin vseh
zaposlenih Zensk trenutno dela v storitvenem sektorju (junija 2008 85,4 %). V sekundarnem
sektorju (industrija, predelovalne panoge) je bilo zaposlenih samo 11,8 % Zensk in v pri-
marnem sektorju (kmetijstvo in gozdarstvo, rudarstvo) 2,8 %. Ceprav so danes tudi mogki
vecinoma zaposleni v storitvenem sektorju (62,2 %), jih je v primerjavi z Zenskami velik delez
zaposlenih v sekundarnem sektorju (32,7 %). Njihov deleZ v primarnem sektorju znasa 5,0 %.

Trend tercializacije je povezan s spremembami v sestavi izobrazbe in tudi starejsi zaposleni
so danes bolj izobrazeni. Ce jeleta 1996 le 24 % zaposlenih, starih od 50 do 64 let, imelo za-
klju¢eno terciarno izobrazbo, jih je leta 2007 imelo to raven izobrazbe Zze 31 %. Nasprotno pa
se je delez zaposlenih, starih od 50 do 64 let, ki so brez sekundarne izobrazbe, z 19 % (1996)
zmanjs$al na 14 % (2007). Boljso izobrazbo je mogoce ugotoviti pri obeh spolih, zmanjsale
so se specifi¢ne razlike med spoloma v stopnji izobrazbe.

1.2. NARASCANJE DELA S SKRAJSANIM DELOVNIM CASOM, ZLASTI PRI

ZENSKAH, IN VECJA FLEKSIBILNOST DELOVNEGA CASA

Obdobje 2003-2008 je s strukturnega vidika zaznamovalo mo¢no povecdanje deleza dela
s skrajsanim delovnim ¢asom: junija 2008 je 1,466 milijona delavcev, tj. dobra tretjina vseh
zaposlenih, delalo za krajsi delovni ¢as, med njimi ve¢ kot polovica Zensk. Junija 2008 je bilo
56,9 % Zensk zaposlenih za krajsi ¢as, v primerjavi s tem jih je bilo junija 2003 55,9 %. Pri
moskih je za skrajsani delovni ¢as zaposlen priblizno eden od desetih, vendar njihov delez
postopoma narasc¢a (med junijem 2003 in junijem 2008 se je z 10,7 % povecal na 12,6 %).

V zadnjih desetletjih je postalo delo bolj spremenljivo in fleksibilno. Tradicionalne oblike
dela (polna zaposlitev z ustaljenim delovnim ¢asom) so nadomestile fleksibilnejse, zlasti pri
zenskah je pogosta zaposlitev za kraj$i delovni ¢as. Po evropski raziskavi iz leta 2005 45 %
zaposlenih v Svici nima ustaljenega dnevnega delovnega ¢asa. Delovni ¢as je podobno fle-
ksibilen le e na Nizozemskem (46 %) in Finskem (47 %). Pogostejsa sta bila tudi vecerno
in no¢no delo, kar povzroca specificne zdravstvene probleme. Okoli 20 % zaposlenih, starih
od 50 do 64 let, redno opravlja vecerno ali no¢no delo.
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Delovna razmerja kljub fleksibilnej$im oblikam zaposlitve doslej niso bila bistveno bolj
nestabilna, ¢eprav v zadnjih desetletjih delo na zahtevo - zlasti pri Zenskah - stalno, a po-
Casi narasc¢a. Zaposleni, stari od 50 do 64 let, so bili leta 2007 prav tako povezani s svojim
delovnim mestom, kot so bili leta 1996 (v povpreéju ostajajo na njem 15,5 let, in sicer je bilo
tako leta 1996 kot tudi leta 2007). Zenske, stare od 50 do 64 let, so v povprecju zaposlene
v istem podjetju 13 let, moski pa 17. Delovna mobilnost starejsih znasa na leto 3 %, kar je
relativno malo, pri ¢emer je mogoce opaziti, da po 50. letu v prvi vrsti prostovoljno menjavajo
zaposlitev osebe z visjo izobrazbo.

S prehodom v druzbo storitev in druzbo znanja se je pogosto spremenila tudi vsebina
dela. Prvi¢, tezko fizi¢no delo je postalo redkejse; skorajda dve petini zaposlenih opravlja delo
ve¢inoma v sede¢em poloZaju, kar lahko vodi k pomanjkanju gibanja in problemom zaradi
nezdrave drze pri sedenju. Moc¢ne fizi¢ne obremenitve so postale redkejse, povecale pa so se
psihosocialne delovne zahteve. Vec¢ina zaposlenih mora tesno sodelovati z drugimi, za kar
so pogoj visoke socialne kompetence, lahko prihaja tudi do mobinga. Danes je za delovna
mesta pogosto znacilno, da mora zaposleni opravljati hkrati razli¢ne vrste del, se drzati $te-
vilnih terminov, neprestano se pojavljajo novosti, zahteva se mo¢na koncentracija. V Svici
je pritisk na delu pogosto zelo visok. Leta 2005 je 73 % delojemalcev navajalo, da so ob¢asno
imeli hiter tempo dela in 69 % jih je bilo najmanj en del delovnega ¢asa pod pritiskom zaradi
rokov. V evropskem povprecju znasajo te vrednosti 61 % in 63 %.

1.3. POVECANA DINAMIKA V POZNIH POKLICNIH LETIH

Demografski razvoj in $e zlasti demografske perspektive lahko pravilno pojasnimo le
v zvezi z drugimi druzbenimi spremembami. V tem kontekstu sta klju¢na naslednja dva
vidika.

Prvi¢, v druzbi in gospodarstvu gre za opazno menjavo generacij. Nove generacije starej-
$ih so imele v primerjavi s prej$njimi generacijami v mladosti in v dobi odraslosti druga¢ne
socialne, poklicne in gospodarske okvirne pogoje. Drugi¢, na druzbene spremembe vpliva
tudi dejstvo, da v poznem obdobju Zivljenja (pozno druzinsko in poklicno obdobje ter ob-
dobje po upokojitvi) nastopijo izrazite spremembe. V drugi polovici Zivljenja kazZejo oblike
Zivljenja in bivali$¢ povec¢ano dinamiko, tako npr. osebe, stare vec¢ kot 50 let, v vecji meri
namensko sklepajo nova partnerstva ali menjavajo kraj bivali¢a. V tem okviru je pogostejsa
tudi nova organizacija placanega dela in poklicne dejavnosti po 50. letu, kot so izbira nove
poklicne dejavnosti, poklicna prekvalifikacija ali sprememba poklicnih ciljev. Ta trend - v
prihodnosti se bo $e okrepil — poteka vzporedno s tendenco opusc¢anja klasi¢nih delovnih
razmerij (v smislu zaposlitve za nedoloden ¢as, dela pri enem samem delodajalcu in polne
kontinuirane glavne zaposlitve). Tako se je v zadnjih desetletjih povecalo $tevilo zaposlenih
za krajsi delovni ¢as, zlasti Zensk. Delovne pogodbe za dolocen ¢as in fleksibilen delovni ¢as
so $e nadalje pridobili na pomenu.

V procesu tendencnega opusc¢anja klasi¢nih delovnih karier - ta se v naslednjih dese-
tletjih utegne Se povecati — je pomemben razvoj v naslednjih $tirih smereh, ki jih bomo na
kratko navedli.

Prvi¢, povecuje se neskladje v polozaju samozaposlenih in delojemalcev; trend, ki se v
danasnji ureditvi socialnega zavarovanja pogosto premalo uposteva.
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Drugi¢, poklici — prej standardizirani in doloc¢eni s poklicno kvalifikacijo — se zaradi
dinamike stalno razvijajo in danes pogosto namesto Zivljenjskega poklica obstaja poklicna
mobilnost do upokojitve. Delez zaposlenih, ki ne opravljajo poklica, za katerega so se iz$olali,
se je povecal pri mlaj$ih generacijah.

Tretji¢, osebe se pogosteje odlocajo za samozaposlitev; zahteva se velika fleksibilnost
¢loveskih virov in oblik zaposlitve. V tem okviru se nadaljnje poklicno usposabljanje opravlja
deloma v prostem ¢asu in sodi na zasebno podro¢je delojemalcev.

Cetrti¢, prihaja do ob¢utnih razlik med ureditvijo drzave blaginje - ki je $e vedno mo¢no
naravnana po klasi¢nih (moskih) delovnih razmerjih - in dejansko poklicno kariero moskih
in Zensk. Vedno ve¢ jih menjava razli¢ne oblike zaposlitve in delovna razmerja. Pogostejse
so diskontinuirane zaposlitve, vendar $tevilni predpisi drzave blaginje Se naprej temeljijo na
idealni podobi polne zaposlitve za nedoloden ¢as pri istem delodajalcu.

V dinamic¢ni druzbi je za oblikovanje Zivljenja po upokojitvi pomemben obcutek, da
upokojitev ne pomeni nepovratnega koraka, ampak da so tudi v upokojitveni starosti na
voljo razli¢ne zaposlitvene moznosti za tistega, ki to Zeli. Za upokojence in upokojenke imajo
lahko velik simbolni pomen inovativne oblike dela za starej$e ali odprt trg delovne sile za
ljudi v upokojitveni starosti, ker se z njimi odpravi dokonénost odlo¢itve za upokojitev. Ce je
danes upokojitev v veliki meri enkraten dogodek, se bodo ljudje v prihodnosti po moznosti
veckrat upokojevali (npr. prenehanje polne zaposlitve pri 65 oz. 66 letih, upokojitev do 69.
leta, ponovna zaposlitev s krajsim delovnim ¢asom pri 70 letih, druga upokojitev pri 74 letih,
sprejetje prostovoljskega dela pri 75 letih in tretja upokojitev s prenehanjem prostovoljskega
udejstvovanja pri 82 letih).

Zaradi demografskega staranja in hitrih druzbenih, gospodarskih ter tehnoloskih spre-
memb so se socialna politika, gospodarstvo in podjetja znasli pred pomembnimi izzivi;
doslej v zgodovini ¢loveske druzbe $e nobena druzba ni bila soocena s tem, da se mora
demografsko starajoce se prebivalstvo ohraniti gospodarsko inovativno. Socioloske analize
vedno moc¢neje kazejo na to, da demografsko staranje v sedanjosti v veliki meri kompenzira
izrazita sociokulturna pomladitev starejsih. S tem je predstava, da demografsko starajoca se
druzba izgublja dinamiko in zmoznosti za inovacijo, relativirana. Ce nara$¢ajo¢i del stare;j-
$ih ostaja aktiven, inovativen, dinamicen in motiviran, se stevilne bojazni, ki so povezane z
demografskim staranjem, naposled izkazejo za mite.

1.4. PODALJSANJE DELOVNE DOBE KOT NOV DRUZBENOPOLITICNI

PROGRAM

V zadnjih letih se vedno pogosteje izraza in podpira zahtevo po podaljsanju delovne
dobe, v prvi vrsti z zviSanjem upokojitvene starosti. Ta zahteva, ki vedno lahko dobi politi-
¢en konsenz, se opira na razli¢ne argumente: po eni strani gre za to, da se spremeni trend
pred¢asnega upokojevanja in izlocitve delovne sile, namre¢ trend, ki z gospodarskega in
socialno-politicnega vidika ni vzdrzen, pa tudi sicer ni privedel do bistvenega zmanjsanja
brezposelnosti mladih. Po drugi strani so v sredi§¢u demografske bojazni o moznosti fi-
nanciranja pokojninskega sistema (s prispevki) v demografsko starajoci se druzbi. Poleg
vi$jih prispevkov za pokojnino ali zniZanja starostnih pokojnin je videti zvi$anje upokoji-
tvene starosti u¢inkovita resitev za demografsko staranje, in sicer kolikor zviSanje formalne
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upokojitvene starosti dejansko prispeva k podalj$anju delovnega zivljenja pomembnega dela
delovno aktivnega prebivalstva.

Enega od argumentov za podaljsanje produktivnega obdobja v zivljenju ponujajo geron-
toloski modeli kompetenc, ki se sklicujejo na obstojece kompetence in vire starejsih ljudi. Po
modelih aktivne ali celo produktivne starosti je visoka raven aktivnosti v poznem obdobju
Zivljenja pomembna predpostavka za uspe$no in smiselno staranje. Predstava, da bo — ¢e ne
danes, pa v prihodnosti - ve¢ Zensk in moskih pripravljenih in motiviranih za oblike dela za
starej$e, je podkrepljena z empiri¢nimi opazanji, da so nove generacije v starosti v primerjavi
s prej$njimi pogosto bolj zdrave, aktivne, iniciativne in inovativne. Geslo star, inovativen in
produktiven lahko s tem postane nov druzbeni normativni program za ljudi, stare od 60 do
75 let. Pri tem si je povsem mogoce predstavljati, da so gibanje anti-ageing in projekti za
podaljsanje delovne dobe sklenili v druzbi vsebinsko zavezo: od ljudi, ki poskusajo ostati
dlje zdravi in mladi, se lahko pri¢akuje dalj$a produktivna dejavnost.

Ne da bi zasli v podrobnosti, je ve¢ino aktualnih razprav in modelov za podalj$anje de-
lovne dobe ali zviSanje upokojitvene starosti mogoce kritizirati v treh tockah.

Prvi¢, pogosto prezrejo individualne razlike v staranju, pa tudi dosedanje poklicne,
druzZinske in socialne biografije, in s tem potrebe starejsih zensk in moskih. Pozabljajo, kar
je diferencialna gerontologija ze dolgo tega dokazala, da namre¢ ljudje v starosti ne posta-
nejo bolj homogeni v vseh dimenzijah, ampak so heterogena skupina (v tem kontekstu tudi
specifi¢ne spolne razlike dobijo novo obliko). Za stevilne predloge projektov in programov
o nadaljevanju dela v starosti se je pokazalo, da so namenjeni eliti med starej$imi ljudmi.

Drugi¢, pogosto se prezre, da primerna upokojitvena starost — v smislu pozne svobode
od zunanjih poklicnih obveznosti in hierarhi¢ne podreditve — pomeni docela pozitiven ci-
vilizacijski dosezek. Stevilni ljudje se s tem osvobodijo delovnih obveznosti v starosti, ko $e
zmorejo aktivno in na individualen naéin zunaj poklica in dela oblikovati nove Zivljenjske
moznosti. Primerna upokojitvena starost je eden od redkih obdobij ¢lovekovega Zivljenja,
ki - tako kot otrostvo in mladost ali doba odraslosti — ni heteronomno strukturirano in
usmerjeno na dosezke. Vsako zvi$anje upokojitvene starosti — zlasti za tiste, ki se Zelijo prej
osvoboditi poklicnega dela - je v dolo¢enem smislu vrnitev v ¢as, ko je veljalo pravilo delo
do smrti. Mnozi¢no zviSevanje upokojitvene starosti omejuje socialnopoliti¢no dolgotrajno
pridobljeno pozno svobodo; zenske in moski bi bili v primeru daljsega dela v poklicu dlje
odvisni od delodajalcev in umesceni v hierarhi¢ne strukture. Stevilne ekonomske razprave
o0 zvi$anju starostne meje za upokojitev pozabljajo na drugi del ekonomske enacbe, namrec
na potro$njo; upokojenci in upokojenke so na $tevilnih podrocjih glavni potrosniki v po-
tro$niski druzbi, usmerjeni na mnozi¢no proizvodnjo in storitve.

Tretjic, vecina razprav o podalj$anju delovne dobe se omejuje na razsiritev placanega dela
in tako reko¢ prezre neformalno delo zunaj druzine in v druzini (varstvo in oskrbovanje,
medsosedska pomoc, gospodinjsko delo in delo v druzini ipd.). S tem prezre, da podalj$anje
storilnosti do visoke starosti — ¢e delo opredelimo $irSe — pogosto pomeni Ze realnost, zlasti
pri Zenskah: zenske tudi po upokojitvi — predvsem po upokojitvi zakonskega partnerja - $e
naprej opravljajo gospodinjska dela. Podatki iz Svice kazejo, da zenske v starosti od 65 do
69 let opravijo v povprecju 22 ur gospodinjskega dela tedensko, kar tako reko¢ pomeni 50 %
dela za starej$e ljudi. Stare mame in nekateri stari ocetje v znatnem obsegu varujejo vauke
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in Zenske kot partnerice oz. héerke v ¢asu zaposlitve ali po njej oskrbujejo onemogle starse.
Poleg tega k dejavnostim zunaj druzine sodita tudi medsosedska pomoc¢ in prostovoljsko
delo. Ni jasno, v kaksni meri bi pozna upokojitev vplivala na prostovoljsko delo, vendar si je
mogoce predstavljati, da bi s tem formalno delo deloma izrinilo neformalno. Na vsak nacin
je delo po delu pri $tevilnih starej$ih ljudeh - zlasti pri Zenskah - Ze realnost; osredotocenje
razprav na formalno, plac¢ano delo zanemarja bistven del (Ze obstojece) produktivnosti v
poznem zivljenjskem obdobju.

1.5. USKLAJENOST MED DELOM IN ZASEBNIM ZIVLJENJEM V POZNIH

DELOVNIH LETIH

V zgodnejsih poklicnih letih je pogosto v sredi$¢u ohranjanje ravnotezja med poklicno
kariero, mladostniskimi prostoc¢asnimi interesi in ustvarjanjem druzine. Glavni cilj je do-
bro usklajevanje poklica, druzine in prostega ¢asa. V poznem obdobju Zivljenja in poznih
poklicnih letih (40/50+) se sprementijo Zivljenjski interesi in izzivi. Zenske in moski se po
40. ali najpozneje po 50. letu nujno soocajo z naslednjim klju¢nim dejstvom: lahko so ure-
sni¢ili nekatere osebne in poklicne nacrte, vendar z narasc¢ajoco starostjo postane ocitnih
vec biografskih ugotovitev. Osebe, ki so se ozko poklicno specializirale, ugotovijo, da njihova
strokovna specializacija zaradi tehnoloskih sprememb ali novih predstav menedzmenta lah-
ko pomeni vecje tveganje. Dolgoletni nezdravi Zivljenjski slog najpozneje po 50. letu pusti
nepovrnljive sledi (s tem postane nujno fizi¢no manj zahtevno delovno mesto). Deloma po
intenzivnem poklicnem in druzinskem obdobju Zivljenja v poznih delovnih letih pogosto
i$¢ejo novo ravnotezje med poklicnimi dosezki in osebno uresnicitvijo, npr. z novo ureditvijo
partnerstva po odselitvi otrok, poklicno prekvalifikacijo ali zavestno spremembo kakovosti
bivali§¢, oblacil in prostoc¢asnih dejavnosti. V nekaterih primerih se starejsi delavci zavestno
odpovedo stresnim poklicnim in prostocasnim dejavnostim (npr. manj stikov s kolegi, na-
mensko negovanje tesnejsih prijateljstev zunaj poklica).

V poznih poklicnih letih se pogosto — ¢eprav ne vedno - pokazejo trije kljuéni medge-
neracijski izzivi in nove usmeritve.

Prvi¢, Zenske zaradi odra$¢anja otrok znova dobijo ve¢ ¢asa in prostora za nove poklicne
izzive, npr. v smislu vrnitve v poklic in vecjega poklicnega angazmaja po obdobju vzgoje
otrok. Zato so zanje $e posebej pomembne kadrovske strategije, ki dopuscajo pozno kariero.
Hkrati se $tevilne Zenske - in v vedno vecji meri tudi moski - v srednjem in poznem obdobju
odraslosti soocajo s staranjem starSev in tveganjem, da bodo ti potrebovali nego. Iz tega lahko
izhaja drugi konflikt pri usklajevanju druzinskega in poklicnega Zivljenja — namre¢ konflikt
med zaposlenostjo in odgovornostjo za oskrbovanje ostarelih star§ev. Zaradi narascajoce
zaposlenosti mlajs$ih generacij Zensk, ki je povezana z nizjo rodnostjo, bo z druzbenopo-
litiénega vidika usklajenost med zaposlitvijo in oskrbovanjem druzinskega ¢lana postala
pomemben medgeneracijski problem. V Svici se trenutno skoraj dve petini Zzensk med 40.
in 60. letom potencialno sooca s tak$no dvojno obremenitvijo. V nekaterih primerih se za
reSitev tega konflikta odlocajo za zgodnjo upokojitev; to je strategija, ki lahko negativno vpli-
va na njihovo finan¢no varnost v starosti. V drugih primerih se lahko zaposlenim zenskam
breme druzinskega oskrbovanja zmanjsa s skrajsanjem delovnega ¢asa, z uporabo storitev
profesionalne oskrbe ali z porazdelitvijo oskrbovanja med druzinske ¢lane.
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Drugi¢, Zivljenjsko obdobje po 40. oz. 50. letu pomeni uspe$no usklajevanje med delom
in zasebnim Zivljenjem, postopno slovo od mladosti. Na novo je treba premisliti dosedanje
uspesne socialno-poklicne strategije — kot sta telesna privla¢nost ali privla¢ne sposobnosti.
Ljudje postanejo nujno starejsi, kar je opazno zlasti pri ob¢evanju z mlajsimi sodelavci. Kdor
dela poklicno kariero, lahko izgubo mladosti vsaj zacasno nadomesti z vi$jim polozajem v
podjetju (kajti polozaj pomlajuje in moc je seksi). Kdor prevzame izvrilne naloge, ga na-
sprotno mlajsi (in vedno mlajsi) sodelavci pogosto hitro prekasajo ali v skrajnem primeru
izpodrinejo. V poznih delovnih letih na $tevilnih funkcijah opazno prevladujejo mlajsi ljudje
in pogostej$e so menjave generacij v hierarhiji podjetja (predpostavljeni, ki so mlajsi). Pri-
ljubljeni strategiji, da se $e vedno pocuti§ mlad in da hoces veljati za mladega, sta v pomo¢
pri druzenju s sovrstniki in ne pri druzenju z mlaj$imi generacijami, ki zavzemajo njihovo
mesto (ti se ne tako redko pri spodbujanju svojih poklicnih interesov namensko zavzemajo
za starostne in generacijske razlike). K uspesni medgeneracijski usklajenosti med delom in
zasebnim Zivljenjem v poznejsih poklicnih letih sodijo sprejemanje ter — videalnem primeru
odprto in ustvarjalno - soocanje z narasc¢ajoc¢imi starostnimi in generacijskimi razlikami,
pa tudi spoznanje, da so za mlajse sodelavce lastne poklicne izku$nje lahko sicer zanimive,
a nikakor niso pomembne.

Drugi¢, v poznih poklicnih letih se jasneje pokazejo meje lastnih poklicnih moznosti in
kariere: nekateri ljudje so v poklicu dosegli bolj ali manj vse, kar so v poklicnem Zivljenju
Zeleli in za ¢emer so stremeli, a ko se pribliZzuje upokojitev, si v ve¢ji meri zastavljajo vprasanja,
kot sta npr.: kako dolgo $e in kako naprej. Negativen vplivima lahko, ¢e imajo predolgo ¢asa
isto funkcijo. Nasprotno pa nekateri ljudje niso dosegli na¢rtovanih dosezkov v karieri in
morajo predelati nepreklicne poklicne neuspehe. Pozno poklicno Zivljenje lahko zaznamuje
ravnodusno vztrajanje pri aktualnih strukturah ali pasivno prezivljanje zadnjih poklicnih
let. Kdor je dozivel spremembe kot ogrozajoce, bo menjavo generacij v podjetju dozivljal
pasivno. Pozitivno usklajevanje med delom in zasebnim Zivljenjem v zadnjih poklicnih letih,
nasprotno, vklju¢uje aktivno soocanje z menjavo generacij, naj bo to v smislu, da starejsi
pravocasno predajo odgovornost mlaj$im in namensko sprejmejo pravila nasledstva ali so
mentorji oz. mentorice mlajsim sodelavcem (poleg visokih socialnih in strokovnih kompetenc
je za uspe$ne mentorje in mentorice znacilno, da se zavzemajo zanje, ne da bi se vmesavali
in se hkrati ucijo od njih).

V danasnjem dinami¢nem delovnem svetu, v katerem se morajo tudi starejsi delavci
vsezivljenjsko izobrazevati, so vprasanja, ki zadevajo medgeneracijsko usklajevanje med
delom in zasebnim Zivljenjem - prvotno so misljena za mlade ljudi - vseZivljenjska tema, in
sicer na podlagi individualno razli¢nih zivljenjskih in poklicnih izkus$enj. Kadrovska politika
mora pri tem upostevati kljuéno ugotovitev, da ljudje postajajo v svojem poklicnem zivljenju
tekom casa vse bolj razli¢ni. Zato je treba uvesti ukrepe na podrocju zivljenja in dela za ljudi,
starejSe od 50 let, ki dopuscajo, da tudi v drugi polovici Zivljenja uporabljajo in razvijajo
svoje kompetence in vire, ne da bi bili prisiljeni to poceti na enoten nacin.

1.6. INDIVIDUALIZACIJA POZNIH DELOVNIH LET V DINAMICNI DRUZBI
V zadnjih treh desetletjih 20. stoletja so spremembo v zasebnih in poklicnih Zivljenj-
skih oblikah najprej izkusili mladi ljudje in ljudje v zgodnji odraslosti. Omenimo naj npr.
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podaljsanje izobrazevanja, pojav obdobja pred ustvarjanjem druzine v zgodnji odraslosti,
pozno ustvarjanje druzine in razsiritev modernejsih modelov partnerstva. Zlasti pri mladih
zenskah je prislo do odlocilne spremembe v zgodnji odraslosti: ¢e so neko¢ zaradi ustvarja-
nja druzine ostajale doma, je danes poloZaj ravno nasproten, in sicer se zaradi poklicnih in
kariernih na¢rtov odpovedo druzini ali jo ustvarijo pozneje.

V zadnjih dveh desetletjih so individualizacija, pluralizacija in dinamiziranje predstav o
zivljenju in njegovem poteku zajele vedno ve¢ ljudi v srednjem in poznem obdobju odraslosti.
Tudi zenske in moski po 50. letu pogosteje kot prej v vedji meri menjavajo razli¢ne oblike
zivljenja, bivali$¢ in dela. To se npr. kaze v povecanem odstotku lo¢itev dolgoletnih parov,
narasc¢ajocem Stevilu tistih, ki po 45. letu menjajo poklic, povec¢ani prostorski mobilnosti oseb,
starih 50 let in ve¢, ter celo pri osebah, starih ve¢ kot 65 let (preseljevanje v starosti), vedji
fleksibilnosti pri prehodu v upokojitev in pluralisticnem oblikovanju Zivljenjskega obdobja
po upokojitvi. V zadnjih desetletjih so okrepljene mednarodne selitve - zlasti priseljevanje
ljudi iz drugih kulturnih krogov - ter globalno gospodarsko in tehnolosko mreZenje okrepili
procese individualizacije, pluralizacije in dinamiziranja modernega Zivljenja. To je povzro¢ilo
hitre tehnoloske in kulturne spremembe, povezane z vedno novimi gospodarskimi okvir-
nimi pogoji, ter spremembo predstav o vrednotah druzine, dela, prostega ¢asa in potro$nje,
kajti ¢e je prihodnost negotova in odprta, mora ostati tudi sedanjost odprta in prilagodljiva.

Na podlagi takega razvoja se tako kot v drugih obdobjih hitrih gospodarskih in druzbenih
sprememb povecajo neenakosti v Zivljenjskem poloZaju in Zivljenjskih izkusnjah med ljudmi
enake starosti. Medtem ko je zasebno in poklicno Zivljenje nekaterih Zensk in mogkih v lo-
kalnem okolju $e nadalje ustaljeno, se drugi zasebno in v poklicu stalno soocajo s hotenimi
ali deloma nehotenimi spremembami, ki v enaki meri pomenijo moZnosti in tveganja. Ker
pojav novih Zivljenjskih in delovnih moznosti ne vodi k popolnemu izginotju tradicionalnih
oblik zivljenja in dela, tradicionalne in postmoderne strukture pogosto obstajajo na zapleten
nacin druga poleg druge.

2. POLOZA]J STAREJSIH DELAVCEV IN DELAVK (STARIH VEC KOT
50 LET) V PODJETJIH

2.1. STAROST IN ZMOGLJIVOST - EMPIRICNA OPAZANJA

Razpon pozitivnih in negativnih lastnosti, ki se jih dejansko ali domnevno pripisuje sta-
rej$i delovni sili, je zelo Sirok. Vse novej$e empiri¢ne $tudije o splo$nih zmogljivostih starejse
delovne sile so prisle do jasnega zakljucka: osebnostne in vedenjske znacilnosti - z izjemo
npr. reakcijskega ¢asa - se v starosti na splo$no malo spremenijo. Studija o kadrih na vodilnih
funkcijah, ki je bila izvedena v regiji Basel, je pokazala, da med mlaj$imi in starej$imi vodji
oddelkov glede njihovih osebnostnih in vedenjskih znacilnosti ni bilo signifikantnih razlik.
Tudi kar zadeva spontano nacrtovanje, delovno motivacijo, zanesljivost, odprtost do novosti
ali pripravljenost za ucenje je bilo med njimi komaj kaj razlik glede starosti. Empiri¢ne studije
o tej tematiki, o katerih razpravlja Michael Bruggmann (2000), niso privedle do spoznanja
o splosnem upadanju zmogljivosti: » Tudi ée opazamo spremembe v zmogljivostih, povezane
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s starostjo, se te po danasnjem stanju raziskav ne izraZajo v splosni povezavi med starostjo in
storilnostjo.« (Bruggmann, 2000: 25) Starajoci se delavci utegnejo izgubiti nekaj pozitivnih
lastnosti, pomembnih za delo, vendar pogosto pridobijo nove ali izberejo druga¢ne dimenzije
zmoznosti, s katerimi lahko nadomestijo izgubljene (prim. Semmer, 2004: 101).

Med starostjo in splo$no storilnostjo tako ni mogoce ugotoviti negativne zveze. Povezava
med njima je le v tem, da se v starosti razlike med posamezniki glede njihovih zmogljivosti in
nivoja dosezkov povecajo in ne zmanjsajo. Iz povzetkov raziskav o zmoznostih, relevantnih
za delo, virih in zmogljivostih starejsih ljudi je zato mogoce izlus¢iti naslednji dve klju¢ni
ugotovitvi.

Prvi¢, razlike glede lastnosti, relevantnih za delo, in dimenzij zmogljivosti med ljudmi v
isti starostni skupini so ve¢je kot med razli¢nimi starostnimi skupinami. Drugi¢, notranje
razlike med ljudmi enake starosti se povecajo z narasc¢ajoco starostjo. Individualne razlike
med ljudmi, starimi od 50 do 60 let, so na splo$no bolj izrazite kot pri ljudeh, starih od 30
do 40 let.

Velike - in tenden¢no narascajoce - razlike v zmogljivostih in kompetencah delovne sile,
starejSe od 50 let, kaZejo na to, da imajo na njeno storilnost odlocilen vpliv dosedanja in
aktualna poklicna ter delovna razmerja. Visoko in trajno zmogljivost v poznem poklicnem
zivljenju lahko ohranijo le v primeru, ¢e so dani ustrezni okvirni pogoji v poklicu in podje-
tju. Uspesno staranje predpostavlja trajno vlaganje v ohranjanje kompetentnosti (nadaljnje
poklicno usposabljanje ipd.). Podaljsanje delovne dobe - prek 60. ali 65. leta starosti - je
dejansko mogoce le v primeru, ¢e smo bili uspesni v prej$njih poklicnih obdobjih.

2.2. STARANJE V POKLICNEM ZIVLJENJU IN ODNOS MED MLADIMI IN

STARIMI

Marsikatero — ¢etudi ne vsako — upadanje zmogljivosti in motivacije pri starejsih deloje-
malcih ni posledica njihove (kronoloske) starosti, ampak dolgotrajnih delovnih obremenitev
in enostranskosti v poklicu. Posebej negativne posledice imata npr. dolgotrajna enostranska
fizi¢na delovna obremenitev ali dolgotrajna prekinitev poklicnega izpopolnjevanja in nadalj-
njega usposabljanja. V poznih delovnih letih lahko k upadanju motivacije prispevajo tudi
majhna poklicna mobilnost, predolgo ostajanje na istem polozaju, nepredelane poklicne in
zivljenjske izku$nje ter nesprejemanje medgeneracijskih razlik med starej$imi in mlajsimi
delavci.

Ce primerjamo starejie in mlajse delojemalce, se pokaze, da sta znotraj podjetij relevantni
dve dimenziji starosti: po eni strani gre za dimenzijo mlad - star, s katero so misljene razlike
v starosti in pripadnost razliénim generacijam. Po drugi strani pa je z njo vedno povezana
dimenzija nov - star/dolgoleten: v tem primeru se izraz star povezuje z znacilnostmi, kot so
dolgoletna pripadnost podjetju, bogate poklicne izkusnje in izkusnje v podjetju, pa tudi z
vidikoma, kot sta zastarel in staromoden. Za nove veljajo na novo zaposleni — pogosto mlajsi
- delavci, od katerih se pricakujejo svez veter, nove ideje in nov elan.

V kontekstu odnosov med mladimi in starimi v modernih firmah in podjetjih sta klju¢ni
dve ugotovitvi.

Prvi¢, pri podrobnem opazovanju se pokaze, da $tevilna vprasanja v podjetjih v zvezi z
medgeneracijsko problematiko niso povezana z odnosi med mladimi in starimi, ampak v
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prvi vrsti z odnosi med nov/inovativen in star/tradicionalen. PoloZaj starej$ih delavcev je
pogosteje manj dolocen s (kronolosko) starostjo po sebi kot pa glede na njihov polozaj v
odnosu nov - star. Starejsi delavci so lahko cenjeni, ne zaradi njihove starosti, ampak ker
imajo kot dolgoletni poklicni strokovnjaki dragoceno socialno in poklicno izkusenjsko zna-
nje. Nasprotno lahko starejsi delojemalci dozivijo socialno razvrednotenje, in sicer ne, ker
so starejsi od 50 let, ampak ker sta njihovo vedenje in obnasanje ocenjena kot staromodna
ali ker njihovo znanje velja za zastarelo. Dolgoletno izvajanje dolo¢enih delovnih funkcij in
delovne rutine (in ne starost neke osebe sama po sebi) lahko postanejo problem, ée se s tem
pojavijo poklicna in strokovna imobilnost oz. vtis imobilnosti. Nesporazumi ali konflikti med
mlaj$imi in starej$imi delavci pogosto ne nastanejo zaradi (kronoloskih) razlik v starosti,
ampak ker sodijo k skupinam, ki so se v razlicnem ¢asu zaposlile v podjetju (novo zaposleni
nasproti dolgotrajno zaposlenim delavcem).

Drugic, obe dimenziji starosti v modernih druzbah in modernih delovnih organizacijah
sta bili prevrednoteni: razlika mlad - star odraza razlike v Zivljenjskih in poklicnih izku-
$njah, pri cemer se izkusnje tradicionalno pripisujejo starosti. V dinami¢nih in inovativnih
druzbah se ta vrednota izgublja. Zivljenjske in poklicne izkugnje starejsih delavcev in delavk
v dinami¢nih podjetjih izgubljajo vrednost, ker imajo mladi pogosteje daljse izkusnje z
novimi tehnologijami ali novimi jezikovnimi in kulturnimi oblikami. S tem starejsi ljudje
izgubljajo prednost zaradi svojih izkus$enj in se hkrati znajdejo v nevarnosti, da se bodo v
druzbi tradicionalne oblike poklicnih izku$enj obravnavale kot nepomembne. Tudi razlika
med mlad in star je z zgodovinskega vidika dozivela upostevanja vredno prevrednotenje, in
eden od najbolj izrazitih danasnjih pojavov v druzbi je nedvomno visoko cenjenje novosti.
Medtem ko so se v tradicionalnih druzbah socialne ali tehni¢ne inovacije morale legitimi-
rati, je treba danes v druzbi nezanimanje za inovacije upraviciti. Temu pritisku po nenehni
inovativnosti se lahko vedno manj izognejo tudi starejsi oz. dolgoletni delavci (in vedno
manj tudi upokojenci). Starejs$a delovna sila, ki aktivno ne obvlada socialnih in tehnoloskih
inovacij, je socialno in poklicno hitro izklju¢ena.

Omenjeno prevrednotenje obeh dimenzij starosti ima za pozna delovna leta naslednji
pomembni posledici.

Prvi¢, vrednost Zivljenjskih in poklicnih izku$enj dolgoletnih delavcev in delavk ni v
konkretnem znanju in izkus$njah ter oblikah delovanja, ampak v tem, da na podlagi izkusenj
najdejo ravnotezje med novim in starim, med moznim in nemoznim ipd. V dinamic¢ni druzbi
je treba izku$enjsko znanje na novo opredeliti, in sicer tudi kot zmozZnost, da se to, kar ni
aktualno, posodobi, in zmoznost, da se naredi primerjavo, ki ni vidna iz aktualnega dogajanja.
Tako je npr. starej$i vodilni delavec pomemben za podjetje v krizni situaciji, ker je doZivel ze
prejsnje krizne situacije in pozna strategije, kako jih uspesno obvladati. Starejsa prodajalka
lahko pridobi stranke za nove tehnologije, ker pozna tudi socialne meje teh tehnologij ali ker
lahko povezuje novo s starim, kajti inovacije so pogosto priloZnost, da govorimo o starem.
Izkusnje starej$e delovne sile so in ostajajo pomembne, toda le ¢e so reflektirane in se jih
vedno znova usklajuje z aktualnim razvojem in inovacijami.

Drugi¢, v demografsko starajoci in dinamicni druzbi so se problemi poklicne integracije
in integracije v podjetjih, ki so bili povezani z novo integracijo mlade delovne sile, mo¢neje
usmerili na ohranitev inovativnosti starejse delovne sile; gre za izziv, ki bo demografsko
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staranje na trgu delovne sile (ve¢ delavcev, starih vec kot 50 let) dodatno okrepil. Star in
inovativen vedno bolj postaja klju¢no nacelo delovanja, v modernih poklicih in podjetjih je
pogosto pomembno le aktualizirano in predelano poklicno ter izku$enjsko znanje. Dejstvo,
da podjetja vedno redkeje uporabljajo pravila za starejse, dodatno okrepi ta razvoj.

Analiza zaposlenih v kadrovskih oddelkih v $vicarskih podjetjih o nujnih pozitivnih
lastnostih za zaposlovanje starejsih ljudi (starih ve¢ kot 50 let) je pokazala dve pomembni
dimenziji zmogljivosti: prva dimenzija se nanasa na vidike, ki nastanejo z dalj$o pripadno-
stjo podjetju, kot sta lojalnost do podjetja in dobri odnosi s strankami. Gre tudi za klasi¢ne
socialne delovne vrednote, kot sta zanesljivost in ob¢utek odgovornosti starejs$ih delavcev.
To so socialne kompetence, ki so na splosno - ¢etudi ne vedno - pozitivno povezane z zi-
vljenjskimi izku$njami. Druga dimenzija zmogljivosti se eksplicitno nanasa na fleksibilnost
in inovativnost, ki se ju danes zahteva od delavcev. Z njima sta povezani tudi pripravljenost
za menjavo delovnega podrodja in sposobnost sodelovanja z bistveno mlaj$imi ljudmi. Z
drugimi besedami: danes se fleksibilnost in inovativnost z vidika kadrovske politike prica-
kujeta tudi od starejsih delavcev. To zajema tudi dejstvo, da se danes starejsi oz. dolgoletni
delavci pogosteje ucijo od mlajsih oseb, kot so se popre;j.

2.3. DOJEMANJE STAREJSE DELOVNE SILE

V strokovnih in javnih razpravah pogosto postavljajo drugo poleg druge pozitivne in
negativne lastnosti starejsih delavcev. Tako jim npr. pripisujejo ve¢ji ob¢utek odgovornosti
in zanesljivost, ve¢ poklicnih izku$enj in razsodnost; vse to so lastnosti, ki niso povezane
s starostjo, ampak z dolgoletno dejavnostjo v podjetju in poklicu. Zanimivo je, da so bile
socialne kompetence, ki so jih v nemski IAB reprezentativni raziskavi delodajalci pripiso-
vali starej$im ljudem, lastnosti, ki so jih v celoti ocenjevali kot posebej pomembne. Mlajse
so imeli za bolj prilagodljive, za bolj odprte do novosti, za bolj pripravljene in sposobne za
nadaljnje poklicno usposabljanje ter zmozne vecjih obremenitev in bolj fleksibilne v sluzbi.
Raziskava, ki je bila izvedena leta 2005 in v katero je bilo vklju¢enih 804 Svicarskih podjetij,
je prav tako pokazala, da se starejsi delovni sili hkrati pripisujejo slabosti in dobre strani
(prim. Hopflinger, 2006). Pri negativnih dejavnikih lahko spoznamo tri glavne dimenzije:
prva dimenzija zadeva finan¢ne stroske starej$e delovne sile (visoki spremljevalni stroski,
ni mogoca uvrstitev v nizji placilni razred in - ¢e obstaja — dodatek na delovno dobo). Gre
za stro$kovne dejavnike, ki v danasnjih socialnopoliti¢nih predpisih in predpisih na trgu
delovne sile podraZijo delo starejsih oseb. Druga dimenzija se nanasa na domnevni vidik
zmogljivosti starajoce se delovne sile: manj$a zmogljivost, povecano tveganje za bolezni,
izguba motivacije in ne ve¢ aktualna izobrazba. K tretji dimenziji sodijo problemi, povezani z
medgeneracijskimi odnosi v podjetjih: nezadostna pripravljenost starejsih oseb na podreditev
mlajsim sodelavcem, in obratno, nezadostna pripravljenost mlajsih oseb, da vodijo starejse
podrejene. Kar zadeva pozitivne lastnosti, nujne za nadaljnje zaposlovanje, so ugotovili
dve pomembni dimenziji: dimenzija, s katero so po eni strani misljeni vidiki, ki nastanejo
z dolgo pripadnostjo podjetju, kot sta lojalnost in tesni odnosi s strankami. Po drugi strani
so misljene tudi klasi¢ne socialne delovne vrednote, kot sta zanesljivost in zavest odgovor-
nosti. Gre tako reko¢ za socialne kompetence, ki so pogosto — ¢etudi ne vedno - povezane
z Zivljenjskimi izku§njami. Druga dimenzija se nanasa na fleksibilnost in inovativnost, ki se
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zahteva od starejsih delavcev. S tem sta povezani tudi pripravljenost za menjavo delovnega
podro¢ja in dobro sodelovanje z mlaj$imi ljudmi. Ali z drugimi besedami: danes kadrovska
politika pri¢akuje od starejsih ljudi fleksibilnost in inovativnost.

Diferencirano, ¢etudi deloma nasprotujoce dojemanje starejsih delojemalcev in deloje-
malk pri zaposlenih v kadrovskih oddelkih, vodi dejansko k temu, da je v podjetjih starejsa
delovna sila cenjena in se jo spodbuja, kolikor izpolnjuje zahteve po dosezkih v podjetju.
Pozitivno dojemanje starejsih dolgoletnih delavcev so znotraj podjetij okrepili procesi selek-
cije, na podlagi katerih v prvi vrsti ostajajo zaposleni starejsi delavci, ki veljajo za zmogljive
in socialno kompetentne.

Nasprotno pa starejso delovno silo le redko na novo zaposlujejo. Njen poloZaj na zuna-
njem trgu delovne sile se pogosto moc¢no razlikuje od njenega polozaja v podjetjih. Veé¢ina
od 804 $vicarskih podjetij, ki so sodelovala v raziskavi iz leta 2005, ponuja specificne ukrepe
v prid starejsim delavcem, starim ve¢ kot 50 let (zlasti delo za krajsi delovni ¢as pred upo-
kojitvijo, menjavo mesta znotraj podjetja, zamenjavo nalog), toda pri zaposlovanju novih
delavcev - tudi v primeru, ¢e so enako primerni — imajo ve¢inoma prednost mlaj$e osebe
(prim. Hopflinger, 2006). Podobno ambivalentno podobo so pokazale tudi nemske raziskave:
po eni strani zaposleni v kadrovskih oddelkih cenijo zmogljivost - Ze zaposlenih - starejsih
ljudi, po drugi strani je okoli polovica podjetij nacelno ali samo pod pogoji pripravljena na
novo zaposliti stareje delojemalke in delojemalce. V zadnjih letih so se razmere na zunanjem
trgu delovne sile deloma izboljsale edino za starejSe zaposlene (v prvi vrsti, ker so delovna
mesta v vedji meri razpisana zunanje). Sicer pa pri starejsi delovni sili obstaja zelo globoka
- in verjetno naras¢ajoca - vrzel med njihovim polozajem v podjetjih — v katerih pogosto
uvajajo ukrepe za njihovo spodbujanje - in njihovim polozajem na zunanjem trgu delovne
sile (kjer so pogosto molce izkljuceni).

V dvojnem (in pogosto dvoumnem) poloZaju starejsih delavcev v podjetju in na trgu
delovne sile, namre¢ v polozaju glede na odnos mlad - star, nov - star v eni ali drugi obliki, se
nahajajo vsi starejsi delavci in glede na stranke tudi $tevilni samozaposleni. Druga podro¢ja
problemov starej$ih delavcev, nasprotno, zadevajo specifiéne skupine starej$ih zaposlenih.
To velja $e zlasti pri tveganjih za zdravje in tveganjih, ki so povezana z delom in zadevajo
usposobljenost, ki jih bomo obravnavali v nadaljevanju.

3. ZDRAVJE IN DELO PO 50. LETU

Zdravje in delovna zmoznost. Pri zdravstvenih tezavah produktivno delo v drugi polo-
vici zivljenja ni mogoce ali pa le na omejen nacin. Zdravstveni problemi v poznem obdobju
zivljenja se pogosto povezujejo z zdravstvenimi in socialnimi obremenitvami v prej$njih
obdobjih. Kot je pokazala desetletna longitudinalna raziskava iz Geneve (prim. Gognalons-
Nicolet in Bardet Blochet, 2004), kroni¢ne poklicne obremenitve ali poklicni neuspehi proti
koncu poklicne poti negativno vplivajo predvsem na zdravstveno stanje. V poznih poklicnih
letih lahko bioloski proces staranja okrepi dlje ¢asa trajajoce vplive poklicnih obremenitev
in obremenitev v zasebnem Zivljenju.
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Pozornost zbuja, da npr. v Nemciji znaten del ljudi, starih Ze od 40 do 54 let, svoje zdravje
ocenjuje kot povpre¢no do slabo. Ocena lastnega zdravja je v Nemciji opazno slabsa kot npr.
v Svici (tu je opazno vegji delez zaposlenih, starih od 55 do 64 let). Zenske in mogki, stari od
40 do 69 let, se v Nemciji pogosto pritozujejo zaradi tezav s sklepi, kostmi, medvreten¢nimi
plos¢icami, tezav s hrbtenico, pa tudi zaradi sréno-zilnih obolenj. To so bolezni in tezave,
ki ustrezno zmanjsujejo zmogljivost starej$e delovne sile in polovica pro$enj za pred¢asno
upokojitev je utemeljena s tezavami s hrbtenico.

Na podlagi longitudinalnih raziskav razli¢nih poklicnih skupin so se pokazale predvsem
tri skupine dejavnikov tveganja za zdravje, ki so povezani z delom.

e Fizi¢no zelo zahtevno delo, kot npr. stati¢na obremenitev misic, delo, ki zahteva veliko
modi, dvigovanje in no$enje, sicer$nje velike obremenitve, ponavljajoce se delo, hkratno
upogibanje in sukanje telesa ipd. Taksni dejavniki so za starej$e delavce bolj kriti¢ni kot
za mlajse, ker se s starostjo povecuje incidenca mi$i¢no-skeletnih obolen;j.

e Obremenjujoce in nevarno delovno okolje (delo v umazanem ali mokrem delovnem
okolju, tveganje za nezgodo, vro¢ina, mraz ali hitre temperaturne spremembe). Taks$ni
dejavniki povecajo tveganje za nezgode ter pomenijo vecjo obremenitev misi¢no-skele-
tnega sistema, srca in pljuc.

e Pomanjkljivo organizirano delo (konflikti vlog, strah pred napakami, pomanjkanje sa-
mostojnosti, ¢asovni pritisk, majhna moznost vpliva na svoje delo, nezadostne poklicne
perspektive, majhno priznanje s strani nadrejenih).

Podaljsanje delovne dobe predpostavlja okrepljene ukrepe za spodbujanje zdravja zno-
traj in zunaj podjetij. Ker sta zdravje in zdravstveno vedenje povezana s poklicno in osebno
biografijo, so za krepitev zdravja v drugi polovici Zivljenja klju¢na tri temeljna nacela:

e priznavanje heterogenosti Zivljenjskega polozaja starejsih ljudi in njihovega procesa
staranja, zaradi Cesar je krepitev zdravja organizirana specifi¢no za to ciljno skupino;

e vkljucevanje tako primarnih kot tudi sekundarnih preventivnih ukrepov in deloma tudi
rehabilitacije;

e upostevanje, da imajo lahko nove generacije Zensk in moskih druga¢no poklicno in dru-
zinsko ozadje (kar predpostavlja periodi¢no preverjanje programov za krepitev zdravja,
ki naj zajema tudi medgeneracijski vidik).

V $vicarski anketi o zdravju je velika ve¢ina Zensk in moskih, starih od 50 do 64 let, svoje
subjektivno zdravje ocenjevala kot dobro ali zelo dobro. Posebej pozitivno so ga ocenjevali
zaposleni, in tudi pri zaposlenih po 50. letu se ni pokazalo slabse ocenjevanje zdravja.
Nasprotno pa se je to pokazalo pri starej$ih nezaposlenih. To velja Se zlasti za moske, ki v
starosti od 50 do 64 let niso ve¢ zaposleni. Podobne razlike med starej$imi zaposlenimi in
nezaposlenimi so tudi glede njihovega dusevnega pocutja; osebe, ki niso (ve¢) zaposlene, si
signifikantno pogosteje pripisujejo potrtost in da so brez moci/energije.

Slab$e ocenjevanje zdravja pri nezaposlenih, starih od 50 do 64 let, po eni strani odra-
Za dejstvo, da nezaposlenost — zlasti dolgotrajno brezposelnost - dozivljajo kot dusevno
obremenjujoco. Nezaposlenost povecuje tveganje za revscino, zlasti ¢e je povezana z nizjo
$olsko izobrazbo in nizjim poklicnim polozajem. Po drugi strani lahko zdravstveni proble-
mi vodijo k pred¢asni upokojitvi. Po anketi SAKE v letih 2005-2007 je 32 % nezaposlenih
moskih, starih od 50 do 64 let, in 22 % njihovih nezaposlenih sovrstnic kot glavne razloge
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za odhod z zadnjega delovnega mesta navajalo bolezen, nezgodo ali invalidnost. Med ose-
bami, ki iz zdravstvenih razlogov niso bile ve¢ zaposlene, bi se jih 12 % na vsak nacin in
41 % v spremenjenih pogojih rado vrnilo na delo (kar kaze na pomen ponudbe del, ki so
manj obremenjujoca).

Tabela 1: Zaznana tveganja za zdravje in skoda za zdravje ter odsotnost z dela leta 2005

Zaznano Zaznana Odsotnost z dela, pogojena
tveganje za skoda za z zdravjem
zdravje zdravje
V dnevih:
Povpregje Srednja
vrednost
Svica v celoti 22% 31% 19 % 21 dni 7 dni
EU 27 29 % 35% 22 % 20 dni 10 dni
Spol:
Zenske 17 % 25 % 21 % 23 dni 7 dni
Moski 27 % 36 % 18 % 19 dni 7 dni
Starost:
25-34 let 24 % 34 % 19% 24 dni 10 dni
35-44 let 21 % 34% 20% 9 dni 4 dni
45-54 let 24 % 30% 19 % 30dni 10 dni
55-64 let 16 % 29% 17 % 40 dni 30 dni

Tveganje za zdravje: Menim, da delo ogroza moje zdravje ali mojo varnost.
Skoda za zdravje: Menim, da delo 3koduje mojemu zdravju.

Odsotnost z dela, pogojena z zdravjem: Zaradi zdravstvenih problemov sem bil v
zadnjih 12 mesecih odsoten v glavnem poklicu.

Odsotnost v dnevih: Stevilo odsotnosti v dnevih zaradi zdravstvenih problemov v
zadnjih 12 mesecih (osnova: osebe, ki so bile odsotne zaradi zdravstvenega stanja).

Vir: Staatssekretariat fiir Wirtschaft SECO (2007). 4. Europdische Erhebung iiber die Arbeitsbedingungen
2005. Ausgewdhlte Ergebnisse aus Schweizer Perspektive, Bern.

Vecina $tudij o zdravstvenih obremenitvah na delovnem mestu temelji na anketi zapo-
slenih, kar lahko vodi k dvema popac¢enima podobama: prvi¢, ne zajamejo vseh ogrozanj in
tveganj za zdravje in tudi ucinek navade lahko vpliva na dojemanje. Drugi¢, na dojemanje
poklicnih obremenitev lahko vplivajo dejavniki zunaj poklica (simptomi depresije, obreme-
nitve v druzini ipd.). V celoti ve¢ kot petina starejsih zaposlenih moskih meni, da je njihovo
delo fizi¢no zmerno naporno do zelo naporno, medtem ko so te vrednosti pri starejsih
zaposlenih Zenskah niZje. Opazno pogosteje navajajo, da je njihovo delo zmerno nervozno
do zelo naporno, pri ¢emer so vrednosti v vi§jih starostnih skupinah nekoliko manjse. To
lahko pojasnimo z ucinkom navade, pa tudi z ukrepi v podjetjih za razbremenitev, ki so v
prid starej$im zaposlenim.
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Predvsem manj kvalificirana delovna sila in skupine z nizjim polozajem navajajo veliko
fizicno delovno obremenitev, medtem ko ljudje z vi$jim poklicnim poloZajem in bolj$o
izobrazbo pogosteje omenjajo veliko dusevno in socialno delovno obremenitev. Tako npr.
vodilni delavci nadpovpre¢no pogosto kot obremenjujoce dejavnike navajajo splo$no iz¢r-
panost, stres in motnje spanja.

3.1. TVEGAN]JA, POVEZANA Z USPOSOBLJENOST]O, IN NADALJNJE

POKLICNO USPOSABLJANJE PO 50. LETU

Zaradi hitrih gospodarskih in tehnoloskih sprememb se morajo starejsi oz. dolgoletni
delojemalci in delojemalke v primerjavi z mlaj$imi pogosteje bojevati s problemom (in
predsodki) o zastarelem strokovnem znanju. Medgeneracijske razlike v izobrazbi ta polozaj
$e zaostrujejo, ker je porast moznosti izobrazevanja v zadnjih desetletjih povzrodil, da ima
starej$a delovna sila pogosto slabse Solske in poklicne osnovne kvalifikacije kot njihovi mlajsi
kolegi in kolegice. To velja $e zlasti za Zenske iz starejsih starostnih skupin, ki so imele v svoji
mladosti slabSe moznosti izobrazevanja. Dodatno imajo danes starejsi zaposleni pogosto
manj moznosti za nadomestitev pomanjkljive poklicne izobrazbe: to $e zlasti pogosto velja
za starejSe priseljence in priseljenke.

V zvezi z vedjim tveganjem za pomanjkanje usposobljenosti je starejsa delovna sila
podvrzena povec¢anemu tveganju za izgubo usposobljenosti, kar se lahko tekom let v nji-
hovem poklicnem delu $e zaostri. Prvi¢, obstaja tveganje, da ne bodo mogli ve¢ opravljati
poklica, za katerega so se izu¢ili, ker ga bodisi ni ve¢ ali pa so se tipi¢na dela in naloge v
tem poklicu temeljito spremenili. To $e zlasti velja za manj kvalificirane delavce, zapo-
slene v tradicionalnih panogah in za ozko specializirane osebe v izumirajo¢ih poklicnih
podro¢jih. Drugi¢, obstaja tveganje za izgubo usposobljenosti zaradi sprememb v opisih
dela, zlasti pri spremembah proizvodnih postopkov in oblik organizacije znotraj podjetij.
Taksni procesi izgube usposobljenosti pogosto potekajo prikrito in so povezani z uvajanjem
novih informacijskih in komunikacijskih tehnologij ter z novimi oblikami organizacije
in nacini upravljanja. Tretji¢, k izgubi zaposlitvene usposobljenosti lahko prispeva tudi
dolgoletno omejeno ali ozko specializirano delo. Poleg tega obstaja tveganje za preve¢ ozko
usposobljenost, specifi¢no za podjetje. Po eni strani ozka poklicna specializacija pomeni
pogosto dragocen ¢loveski kapital v podjetju in v ugodnih okoli$¢inah jamdi za gotov ali
cenjen polozaj v podjetju. Po drugi strani pa lahko pri hitrih in globokih spremembah
proizvodnih konceptov in organizacijskih struktur nenadoma postane dejavnik tveganja,
zlasti v primeru, Ce ostale zmogljivosti, ki zaradi specializacije niso bile izkoris¢ene, po-
stanejo razvrednotene in omejene.

Izgube usposobljenosti starejSe delovne sile zato ni mogoce pojasniti zgolj z dejstvom, da
se poklicno ne usposablja, ampak se pogosto pojavi zaradi - dolgoro¢no nepredvidljivega —
neskladja med ustaljenimi zmoznostmi in spremenjenimi zahtevami za usposobljenost na
trgu delovne sile. V $tevilnih primerih sta pri starejsi delovni sili poklicno preoblikovanje in
prekvalificiranje pomembnejsi od nadaljnjega poklicnega usposabljanja v klasi¢énem smislu.
Permanentno ucenje je zahteva, ki je prav tako klju¢na kot ohranitev zmoznosti ucenja in
zmoznosti za prekvalifikacijo.
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Domneva, da se zmoznost ucenja s starostjo na splosno zmanjsuje, je bila ze dolgo ¢asa
ovrzena. Upadanje zmozZnosti se relativno zgodaj pokaze le pri hitrosti predelave informacij,
ki pri osebah okoli 50. leta poteka opazno pocasneje kot pri osebah okoli 20. leta. Tudi ¢as
prehoda iz kratkotrajnega spomina v dolgoroc¢ni je pri 50-letniku praviloma daljsi kot pri
20-letniku. Poleg tega se s staranjem to, kar se je nekdo eksplicitno naucil, hitreje pozabi od
tega, kar se je naudil implicitno. Ce je nekaj shranjeno v dolgoro¢nem spominu, je, naspro-
tno, glede spominske zmoznosti komajda kaksna razlika med mlaj$imi in starej$imi delavci.
Razlike v u¢enju med mlaj$o in starejso delovno silo se v prvi vrsti nanasajo na razlike v u¢ni
zgodovini, motivaciji za ucenje in u¢nim okoljem. Prvi¢, starejsi ljudje imajo zaradi svojih
daljsih izku$enj in biografije u¢enja ve¢ tezav s tako imenovanim ucenjem na novo. Imajo
deloma ve¢ tezav s tem, da bi pozabili, kar so se prej naucili. V skladu s tem potrebujejo
starejSe osebe v celoti vec¢ ¢asa, da bi osvojile novo u¢no gradivo, ki ni v skladu z njihovim
prej$njim znanjem. Drugi¢, poklicni izkuSenjski horizont pri starejsih ucencih - tako v
pozitivnem kot negativnem smislu - je $irsi kot pri mlajsih. S tem se biografski izkuSenjski
vidiki prepletajo s pedagosko interakcijo; starejse Zenske in moski pogosto radi navezujejo
na to, kar Ze poznajo ali menijo, da poznajo. Pomembne so tudi prej$nje u¢ne izkusnje
(Sola, uk), ki pri starejsih generacijah zaradi tedanje avtoritativne usmeritve niso bile vedno
pozitivne. Tretji¢, $tevilni starej$i delavci se niso kontinuirano nadalje poklicno usposabljali
in izpopolnjevali. Ce so procesi ucenja pri starejsih delojemalcih manj ué¢inkoviti kot pri
mlajsih, je to pogosto rezultat manjkajocih ali pozabljenih u¢nih izkusenj; dolgotrajne vrzeli
v nadaljnjem poklicnem usposabljanju zmanj$ujejo motivacijo za ucenje. Cetrti¢, nadaljnje
poklicno usposabljanje in izobraZevanje sta v podjetjih tesno povezana z nadrti za poklicno
kariero; starejsi delavci proti koncu poklicnega Zivljenja nimajo ve¢ te u¢ne motivacije. Pri
starejsih ljudeh, ki nadaljnje poklicno usposabljanje dozivljajo kot naporno in stresno, so
$e zlasti klju¢ne ucne ovire.

3.2. NADALJNJE POKLICNO USPOSABLJAN]JE - PO EVROPSKI ANKETI I1Z

LETA 2005

Na dinami¢nem trgu delovne sile s hitrimi gospodarskimi in tehnoloskimi spremembami
je $e zlasti za spodbujanje zaposljivosti manj kvalificiranih in starejsih delavcev pomembno
nadaljnje poklicno usposabljanje. V anketi se je 45 % $vicarskih delavcev v preteklih 12
mesecih udelezilo poklicnega usposabljanja, ki ga je financiralo podjetje. Samo na Finskem
in Svedskem je ta delez $e ve¢ji. Nasprotno je evropsko povpreéje precej nizje (25 %) in tudi
evropske sosede Italija (17 %), Francija (24 %), Nemcija (25 %) in Avstrija (38 %) $e zdale¢
ne dosegajo vrednosti v Svici.

Odlocilni dejavnik za udelezbo poklicnega usposabljanja, ki ga podpira podjetje, je
velikost podjetja: delavci v manjsih podjetjih se usposabljajo redkeje kot zaposleni v ve-
¢jih podjetjih. Delez delojemalcev, ki se nadalje usposabljajo in so zaposleni v podjetjih
z enim do dvema zaposlenima, znasa samo 6 %. Pri usluzbencih v podjetjih s 6 do 10
zaposlenimi je ta delez 19 %, medtem ko je v podjetjih z ve¢ kot 100 zaposlenimi zadevni
delez 35 %. Hkrati so pomembne individualne znacilnosti delavcev, pri cemer je najbolj
pomembna njihova dosedanja izobrazba: ¢im visja je stopnja njihove izobrazbe, tem
vedja je verjetnost, da bodo obiskovali tecaje za usposabljanje v podjetjih. Videti je, da
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je formalno poklicno usposabljanje v glavnem dopolnilo njihovi stopnji izobrazbe. To
je povezano s tem, da Stevilni tecaji za poklicno usposabljanje predpostavljajo dolo¢eno
stopnjo izobrazbe. Osebe, ki se nadalje usposabljajo, se pogosto tudi v drugih vidikih raz-
likujejo od oseb, ki tega ne Zelijo, in sicer so bolj zainteresirane, fleksibilne in motivirane.
Matejevo nacelo nadaljnjega usposabljanja (kdor ima, se mu bo e dalo) je podkrepljeno
z dejstvom, da pomemben delez tistih, ki se Zelijo usposabljati, to po¢ne kontinuirano,
medtem ko se osebe z manj$o stopnjo ($olske) izobrazbe nagibajo k temu, da se zgodaj
odpovedo naporom izobrazevanja.

Poleg tega je v Svici znatna razlika med spoloma glede placanega poklicnega usposablja-
nja. Zenskam (40 %) je opazno redkeje placano kot njihovim mogkim kolegom (50 %). Zato
jih v primerjavi z moskimi vedji delez navaja, da so same placale poklicno usposabljanje
o0z. so njegovo obiskovanje same organizirale (14 % Zensk, 11 % moskih). Na podlagi tega
lahko sklepamo, da Zenske obiskovanje poklicnega usposabljanja, ki ga ne financira njihovo
podjetje, delno nadomestijo s samopla¢niskim usposabljanjem.

Nadaljnje poklicno usposabljanje po glavnih poklicnih skupinah. Ce podatke §vicarske
raziskave raz¢lenimo po glavnih poklicnih skupinah in starosti, dobimo naslednje izsledke:
vec kot 60 % vodilnih delavcev, oseb z visokosolsko izobrazbo in tehni¢nih strokovnjakov je
v zadnjih 12 mesecih obiskovalo pla¢ano poklicno usposabljanje; v nasprotju s tem se ga je
udelezilo okoli 40 % delavcev v storitvenih poklicih, strojni industriji in obrtnikov. Trgovci
(26 %), strokovnjaki v kmetijstvu (15 %) in pomozni delavci (7 %) se najmanj usposabljajo
na stroske podjetja.

Nadaljnje poklicno usposabljanje po koncanem izobraZevanju. Osebe brez koncane Sole ali
s koncano $olo (30 %) se lahko v primerjavi z izobrazenimi osebami (s poklicno Solo 41 %
, Z Visjo izobrazbo 62 %) manj udelezujejo placanega poklicnega usposabljanja. Poleg tega
se tudi manj usposabljajo v lastni reziji. Samo 4 % jih dokonca usposabljanje, ki so ga sami
placali (osebe s poklicno $olo 11 %, z vijo izobrazbo 21 %). Delavce, zaposlene za krajsi
delovni ¢as (38 %), se manj spodbuja k usposabljanju v primerjavi s tistimi, ki so zaposleni
za polni delovni ¢as (50 %). Poleg tega zaposleni za krajsi delovni ¢as (16 %) pogosteje sami
placujejo svoje nadaljnje usposabljanje (zaposleni za polni delovni ¢as 11 %). Kljub velikemu
delezu oseb, ki se nadalje usposabljajo, okoli 20 % zaposlenih v Svici meni, da sta za dobro
izpolnjevanje njihovih nalog nujna nadaljnje $olanje in izobrazevanje. V glavnem mlajsi
zaposleni med 15. in 24. letom (34 %) ter osebe brez poklicne kvalifikacije (26 %) menijo,
da se morajo za dobro opravljanje svojega dela nadalje izobrazevati. V glavnih poklicnih
skupinah je tako menilo 26 % ljudi z visokosolskimi poklici, 25 % tehnikov in 22 % stro-
kovnjakov v kmetijstvu.

3.3. IZKUSENJSKO ZNANJE V ZELO DINAMICNI DRUZBI

Starim ljudem se tradicionalno kot pozitivna lastnost pripisuje izkusenjsko znanje.
Vendar se v dinami¢ni in inovativni druzbi ta vrednota izgublja. Prvi¢, stevilne izkusnje
so razvrednotene zaradi novosti, in danes je med najbolj opaznimi pojavi v druzbi ne-
dvomno visoko cenjenje novosti. Medtem ko so se v tradicionalnih druzbah socialne ali
tehni¢ne inovacije morale legitimirati, je danes treba nezanimanje za inovacije upraviciti.
Temu pritisku po nenehni inovativnosti se lahko vedno manj izognejo tudi starejsi oz.

39



Kakovostna starost, let. 14, $t. 3, 2011, (40-44) © 2011 Institut Antona Trstenjaka

dolgoletni delavci (in vedno manj tudi upokojenci). Starejsi delavci, ki aktivno ne obvla-
dajo socialne in tehnoloske inovacije, so hitro socialno in poklicno izklju¢eni. Drugic,
ni vedno jasno, ali imajo starej$i ljudje dejansko prednost zaradi izkusenj, ker v dina-
micni druzbi mladi pogosto prvi pridobijo izku$nje z novimi tehnologijami ali novimi
jezikovnimi in kulturnimi oblikami. S tem starejsi izgubljajo prednost zaradi izkusen;
in so hkrati v nevarnosti, da se tradicionalne oblike ali poklicne izku$nje obravnavajo
kot nepomembne.

Za oceno izku$enjskega znanja starih ljudi ima to dve temeljni posledici.

Prvi¢, vrednost zivljenjskih in poklicnih izkuSenj starih ljudi je vedno manj v konkretnem
znanju in delovanju, ampak v tem, da na podlagi izku$enj najdejo ravnotezje med novim
in starim, med moznim in nemoZnim. V dinami¢ni druzbi je treba izku$enjsko znanje na
novo opredeliti, in sicer kot zmoznost, da se to, kar ni aktualno, posodobi, in zmoznost, da
se naredi primerjavo, ki ni vidna iz aktualnega dogajanja. Tako je npr. za podjetje v krizni
situaciji pomemben starej$i vodilni delavec, ker je dozivel Ze prejsnje krizne situacije in
pozna strategije, kako jih uspe$no obvladati. Starejsa prodajalka lahko pridobi stranke za
nove tehnologije, ker pozna tudi socialne meje teh tehnologij ali ker lahko novo povezuje s
starim, kajti inovacije so pogosto priloznost, da govorimo o starem.

Drugi¢, v demografsko starajoci se in dinamic¢ni druzbi so se problemi s poklicno inte-
gracijo in integracijo v podjetjih, ki so se nanasali na mlade ljudi, preusmerili na ohranjanje
inovativnosti starej$e delovne sile; gre za izziv, ki bo demografsko staranje na trgu delovne
sile (ve¢ delovne sile, stare nad 50 let) dodatno okrepil. Star in inovativen postaja vedno bolj
klju¢no nacelo delovanja, v modernih poklicih in podjetjih je pogosto pomembno le aktu-
alizirano in predelano poklicno in izku$enjsko znanje. Dejstvo, da podjetja vedno redkeje
uporabljajo pravila za starejse, ta razvoj dodatno okrepi.

Za presojo izkusenjskega znanja starih ljudi je klju¢na ugotovitev, da izku$nje obsegajo
zelo razli¢ne dimenzije. Ce poenostavimo, lahko razlikujemo pet razli¢nih oblik izkugenj-
skega znanja.

a) Strokovna in metodicna kompetentnost, temeljeca na izkusnji. Po eni strani gre za rutino
in oblike resitev, pridobljene na podlagi Ze reSenih problemov, in poseganje po znanih
uspesnih vzorcih, po drugi pa za specifi¢no znanje generacije. Starejsiljudje imajo posebno
znanje o starejsih proizvodih, procesih in zmogljivostih. Njihova pozitivna lastnost je
kompetentnost, temeljeca na izkusnjah, in sicer o tem, kako se lotevati nalog, ki se stalno
spreminjajo: kako spoznati problem, presoditi polozaj, predstaviti resitev in jo izpeljati.
S tem sta tesno povezana intuitivho dojemanje in presojanje situacij, ki sta mogoca na
podlagi dolgoletnih strokovnih izku$enj. Izku$nja v smislu strokovne in metodi¢ne kom-
petentnosti pomeni tudi, da se ne ponavljajo napake oz. da so se ze preizkusile resitve
problemov in da se pozna, katere niso uc¢inkovite.

b) Odnos do sprememb, pridobljen z izkusnjami. S tem je misljen pomen izkusenj, ki se na-
nasajo na odnos do sprememb: starej$im ljudem se ve¢inoma pripisuje tezko soocanje
s spremembami. Po splo$nih predstavah imajo veé tezav s sprejemanjem novosti in so
prej zadovoljni s svojim poloZajem kot mlajsi ljudje. To ustreza klasi¢ni podobi starosti
(star = nazadnjaski), ki velja Ze za ovrzeno. Vendarle se lahko starejsi delavci bolj upirajo
novostim v firmah in podjetjih, in sicer ne zato, ker so stari, ampak ker so na podlagi
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svojih izku$enj o neuspesnih ali slabo izvedenih inovacijah bolj skepti¢ni do novih
prestrukturiranj ali ker imajo obcutek, da inovacije ogrozajo njihovo mesto, polozaj ali
interese.

c) Zivljenjske izkusnje nasploh. Ljudem z ve&jimi Zivljenjskimi izku$njami se v celoti pripi-
suje, da bolje poznajo sami sebe, tudi v smislu, da se bolj realisti¢no ocenjujejo. Niso ve¢
tako ambiciozni, da bi hoteli vse narediti sami, ampak za probleme, ki jih sami ne morejo
resiti, poisc¢ejo kompetentne ljudi. Poleg tega veljajo za bolj umirjene in suverene. Ker
so ze doziveli doloene situacije, se nanje odzivajo bolj mirno. Znajo se distancirati od
stvari, ker bolje ocenijo posledice in bolje poznajo povezave. Stari ljudje z Zivljenjskimi
izku$njami izpricujejo boljSe poznavanje ljudi in bolj$o zmoznost presojanja. Nasprotno
pa obstaja predsodek o zagrenjenih starih ljudeh, ki se ne sprijaznijo z novimi situacijami
ali se pritozujejo nad izgubo polozaja v starosti.

d) Socialne kompetence. V to kategorijo sodita sposobnost vZzivljanja in empatija, ki se lahko
razvijeta tekom dolgoletne dejavnosti. Stari ljudje s socialnimi izku$njami in kompeten-
cami lahko po eni strani ustvarijo $irSo socialno omrezje, po drugi pa razvijejo vecjo
obcutljivost za medosebne odnose - to sta dejavnika, ki sta klju¢na za kompleksne osebne
storitve. V raziskavi, v kateri je sodelovalo 189 vodilnih delavcev, se je npr. pokazalo, da
starejsi vodilni delavci v primerjavi z mlaj$imi visje vrednotijo emocionalno podporo
drugim, timsko usmeritev in ravnanje v konfliktnih situacijah.

e) Evalvacijski vidik izkusenj. Starej$im ljudem se v celoti pripisujejo ve¢ja angaziranost in
vedji delovni etos, pa tudi vecja lojalnost do podjetja. Veljajo za bolj predane podjetju
in bolj zadovoljne s svojim delom, ker imajo pogosto Ze svojo kariero in so se njihove
tovrstne zahteve zmanj$ale. Po drugi strani se ima starej$e delavce za bolj nagnjene k
gotovim stvarem, in sicer se to nanasa zlasti na gotovo delovno mesto in s tem povezane
dejavnike (zagotovljena eksistenca, Zivljenjski slog in polozaj).

V celoti je o¢itno, da v dinami¢ni druzbi in gospodarstvu izku$nje, ki so v prvi vrsti
predelane in reflektirane, pomenijo pozitivne vire. Tako je npr. v primeru, ko starejsi delavci
na podlagi dosedanjih izkusenj zlahka dojamejo vrednost novih tehni¢nih inovacij, pa tudi
njihove meje in predstavljive probleme; pa tudi v primeru, ko zmorejo na podlagi doseda-
njih izku$enj optimalno resevati konflikte v podjetjih in kriti¢ne poklicne situacije (teZavne
stranke, umirajo¢i bolniki, odvisniki, ki zanikajo svojo odvisnost ipd.). Pozitivne izkusnje
z razli¢nimi strategijami reSevanja problemov olajsujejo obvladovanje novih problemov.

4. DELO PO 50. LETU: PREGLED PODROCI) DELOVANJA
V PODJETJIH IN KADROVSKIH POLITIKAH

Probleme zaradi nizke ponudbe delovne sile, ki so demografsko pogojeni, sta ublazila
podalj$anje delovne dobe z manjs$im delezem pred¢asnega upokojevanja in vedji delez
zaposlitev za krajsi delovni cas za starejse. Izziv prihodnosti je najprej v tem, da se okre-
pi zmogljivost in delovna zmoznost delavcev za dejansko uresnic¢itev gospodarsko in
socialno politi¢no nujno podaljsanje delovnih let. Da bi to dosegli za starejse delavce, je
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odlocilna dobra usklajenost med osebnimi in strokovnimi kompetencami ter delovnimi

zahtevami. Visoko storilnost v poznih poklicnih in delovnih letih je mogoc¢e doseci tako

z ohranjanjem in krepitvijo poklicnih kompetenc kot tudi z oblikovanjem placanega

dela, prilagojenega starosti. Moderni modeli delovne zmoznosti zato upostevajo tako

individualne dejavnike kot tudi dejavnike vpliva v podjetjih na zmogljivost in delovno
motivacijo (prim. Zélch, 2007). Pri nekaterih skupinah starejsih zaposlenih je treba nji-
hovo delovno mesto in oblike dela prilagoditi njihovim zmoznostim, npr. s fiziéno manj
obremenjujoc¢imi deli. Pri drugih starejsih zaposlenih je klju¢na individualna krepitev
strokovnih kompetenc, npr. z nadaljnjim poklicnim usposabljanjem ali prekvalifikacijo.

Management starostnikov — podobno kot krepitev zdravja v podjetjih — se usmerja na

razmerja in vedenja. Zaradi spoznanega demografskega staranja delovno aktivnega pre-

bivalstva in strank sta postali pomembni vprasanji o najbolj ugodnem mesanju generacij
in oblikovanju medgeneracijskega sozitja v podjetjih. »Za management znanja v podjetjih

sta kljucna pridobivanje znanja in transfer znanja med generacijami« (Binder, 2007: 195).

Predvsem moderna storitvena podjetja so odvisna od raznolikega znanja ter ravnotezja

med inovacijami in izku$njami.

Izsledki projekta Prime time (prim. Z6lch, 2007; Zolch, 2009) posredujejo in pojasnjujejo
raznolike strategije in ukrepe, kako naj se moderna podjetja ustrezno pripravijo na demograt-
ske spremembe v naslednjih desetletjih. Zato bomo tu sumari¢no nasteli podroéja delovanja,
ki so pomembna za podjetja z gerontoloskega in medgeneracijskega vidika:

e nova ureditev fleksibilnega upokojitvenega prehoda, kar vklju¢uje boljse moznosti za
kompetentne poklicne strokovnjake po 65. letu za delo v starosti (s krajsim delovnim
Casom);

e nova ureditev poznega kariernega obdobja, npr. z modeli nepremocrtne kariere, me-
njava vodstvene funkcije za svetovalno, pa tudi izbolj$anje moznosti za pozno poklicno
mobilnost ali za menjavo za manj obremenjujoce delovno mesto;

e vzpostavitev krepitve zdravja v podjetjih in prilagoditev delovnih mest starejsim delavcem,
npr. s pomocjo spremljanja primerov zdravja delavcev, starih ve¢ kot 50 let;

e vzpostavitev dodatnega izobrazevanja in nadaljnjega poklicnega usposabljanja po 50.
letu, pri ¢emer se lahko namensko uporabi tudi izku$enjsko znanje, npr. z namensko
izbiro mesta in predelavo izku$enj v poznih delovnih letih;

e oblikovanje medgeneracijskega sozitja v podjetju, npr. s timi iz razli¢nih starostnih skupin
ali mentorskimi sistemi, pri ¢emer so morda smiselni tudi mladi mentorji, ki starejse
vodilne delavce uvajajo v nove jezikovne formule;

¢ upostevanje medgeneracijskih razlik med usluzbenci in strankami, pri ¢emer je odlo¢ilna
znacilnost subjektivna starost strank;

e analiza razmerij med strukturo delavcev in menjavo generacije izdelkov oz. storitev kot
dela medgeneracijskega managementa znanja.

Addeco je za svoj demografski indeks sposobnosti (nem. Demographischen Fitness-Index,
DFX) opredelil pet podro¢ij delovanja.

42

Frangois Hopflinger, Starejsi delavci

Tabela 2: Pet podrocij delovanja demografskega indeksa sposobnosti (DSI)

Karierni management:

o fleksibilni modeli dela, usmerjeni na zZivljenjski potek, npr. delo, prijazno do
druzin, krajsi delovni ¢as;

e uravnoteZena starostna sestava in procesi upokojevanja, da se obdrzi delavce;

e strukturirano karierno nacrtovanje in nacrtovanje nasledstva, ki ustreza
podjetju;

e moznosti alternativne kariere, npr. horizontalno izpopolnjevanje/nadaljnji
razvoj.

Vsezivljenjsko ucenje:

spodbujanje nadaljnjega poklicnega usposabljanja v vseh starostnih skupinah;
sistemati¢no posredovanje znanja in izkusenj s strani starejsih delavcev;
ciklicno ucenje glede na starost, zmogljivost in zmoznosti u¢enja;

individualno dodatno izobrazevanje za izboljsanje poklicnih, socialnih in
osebnih kvalifikacij.

Management znanja:

e instrumenti/postopki za dokumentacijo znanja, u¢inkovita informacijsko-
tehnoloska podpora;

e strategije za obnovitev znanja, platforme za neformalno izmenjavo znanja;

e aktivno zagotavljanje strokovnega znanja po upokojitvi;

e  kultura ustvarjalnosti, inspiracije in inovativnosti (organizirano ucenje).

Management zdravja:

e oblikovanje delovnih mest, prilagojenih starosti, in ergonomski pristop;

e uravnoteZenost med delom in zivljenjem, programi za premagovanje stresa za
vse delavce;

e zdravstveno varstvo, preventivni pregledi in svetovanje, vklju¢no z dolgoro¢no
preventivo;

e vecje ozavescanje o pomenu ohranitve lastnega zdravja.

Starostna heterogenost:

sistemati¢no medgeneracijsko sodelovanje in izmenjava znanja;

angaziranje vseh starostnih skupin glede na njihove individualne odlike;
kultura spostovanja/nadaljnjega poklicnega usposabljanja neodvisno od starosti;
spodbujanje zadovoljstva, predanosti in zmogljivosti tudi pri narascajoci
povprecni starosti.

Vir: Adecco Institute (2008). Sind Schweizer Unternehmen bereit fiir den demographischen Wandel? Demo-
graphische Fitness-Umfrage: Schweiz 2008. London: Adecco Institute (www.adeccoinstitute.com).

Anketa Adecca iz leta 2008 je pokazala, da morajo $vicarska podjetja Se veliko storiti, da
bi se lahko primerno pripravila na blizajoce se demografske spremembe, in sicer to velja za
vseh pet podrocij delovanja, zajetih v anketi (karierni management, vsezivljenjsko ucenje,
management znanja, management zdravja in starostna heterogenost). V dobri polovici pod-
jetij sploh niso poznali starostne sestave svojih usluzbencev (prim. Adecco Institute, 2008).

V okviru projekta Prime-time (prim. Zolch, 2009) so na podlagi podatkov, pridobljenih
od podjetij, sodelujocih v anketi, izdelali naslednje zastavitve in primere dobre prakse.
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Tabela 3: Pet podrocij delovanja demografskega indeksa sposobnosti (DSI)

Zaposlovanje

e v razpisih za prosta delovna mesta ni navedena starost;

e proaktivno usposabljanje vajencev;

e namensko zaposlovanje oseb v doloceni starostni skupini za spodbujanje mesane
starostne sestave.

Delovni cas:

¢ namenska uvedba krajsega delovnega Casa za starejse delavce s fizicnimi
obremenitvami.

Organizacija dela:

e delovna mesta za delavce z zmanjsanimi zmogljivostmi;
e uvedba projektno usmerjenih oblik dela z namensko mesano starostno sestavo.

Izplacila:

e placni sistem brez dodatka na minulo delo in ukinitev dolo¢enih ugodnosti glede
na starost (dopust ipd.);
¢ dolocitev zgornje meje plac (in morebiti modeli nepremocrtne kariere).

Kadrovski razvoj:

o prikljucitveni programi usposabljanja za nezadostno kvalificirane starejse delavce;
e stratesko nacrtovanje kadrovskega razvoja.

Management znanja:

e programi nadzora;
e uporaba projektno usmerjenega transferja znanja z namensko mesano starostno
sestavo.

Napredovanje v podjetjih in menjava delovnega mesta:

namenska starostno mesana sestava projektnih timov;
ponudba nepremocrtne kariere;

¢ spodbujanje menjavanja delovnega mesta (ali morebiti programi za obogatitev
dela);

e ponudba seminarjev glede na izbiro mesta za delavce med 45. in 55. letom.

Upokojevanje:

e seminarji za pripravo na upokojitev;

e omogoditi fleksibilen odhod iz poklicnega Zivljenja, npr. z delom za stare ljudi s
krajSim delovnim ¢asom;

¢ svetovalni modeli za seniorje.

Sprememba odnosa in kultura:

e smernice za enake moznosti ali strategije razli¢nosti, ki eksplicitno upostevajo
spremenljivko starost;
¢ analiza ankete delavcev glede na starosti.

Za orodja/navodila za intervjuje iz projekta Prime-time prim. www.demogafiefitness.ch.

Vir: Adecco Institute (2008). Sind Schweizer Unternehmen bereit fiir den demographischen Wandel? Demo-

graphische Fitness-Umfrage: Schweiz 2008. London: Adecco Institute (www.adeccoinstitute.com).
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4.1. PLACANO DELO ZA STARE LJUDI (NAD 65 LET)

Nadaljevanje poklicnega dela po 65. letu starosti je v Svici pogosto omejeno na — deloma
majhen delez - dela za krajsi delovni ¢as; visje stroske dela imajo v prvi vrsti samozaposleni
brez poklicnega zavarovanja in/ali samozaposleni, ki imajo probleme z nasledstvom, ter
kmeti. Pri moskih in Zenskah z univerzitetno izobrazbo so klju¢ni motivi za nadaljevanje
dela po upokojitveni starosti veselje do poklicnih izzivov in dejstvo, da se brez poklicnega
dela ne pocutijo dovolj izpolnjene (prim. Balthasar, 2003; Wanner, 2003: 63).

Odlo¢itev za upokojitev starejsih delavcev je dodatno odvisna tudi od njihovih zaposli-
tvenih moznosti. To je mogoce spoznati na podlagi dejstva, da se je delez zaposlenih v upo-
kojitveni starosti mo¢no zmanjsal predvsem v poklicih, v katerih je zaposlovanje nazadovalo
oz. se je zmanjsalo (prim. Riphan, 2006). Brez okrepitve polozaja starejsih delavcev, starih
vec kot 50 let, se mnoZi¢na razdiritev dela v starosti kaze kot iluzori¢na.

Tabela 4: Delez zaposlenih starejsih moskih in Zensk v Svici v letih 1991-2008

Delez zaposlenih vsakokrat v 2. cetrtletju
1991 1994 1997 2000 2003 2008 zaposleni 2008

Moski

40-54 let 98 % 98 % 97 % 97 % 95 % 96 % 93 %
55-64 let 86 % 82% 82 % 79 % 79 % 79 % 77 %
65+ let 20% 18 % 15 % 14 % 14 % 13% 13 %
Zenske

40-54 let 75 % 77 % 77 % 77 % 81 % 84 % 81 %
55-64 let 44 % 48 % 50 % 51% 55% 62 % 60 %
65+ let 11 % 7% 6 % 6% 6 % 7% 7%

Opomba: dele? zaposlenih = zaposleni in nezaposleni v Svici. Anketa o delovni sili (SAKE) v % stalnega
prebivalstva specificne starosti.

Zelo pogosto so projekti z upokojenci ¢asovno omejeni; analiza dejavnikov v projektih za
delo za stare ljudi (delo po 65. letu), ki so bili izvedeni v 804 $vicarskih podjetjih, je privedla do
spoznanja, da obstajata dve razli¢ni dimenziji dela za starej$e ljudi (prim. Hopflinger, 2006).

Prvo dimenzijo predstavljajo ¢asovno omejeni projekti in nekvalificirano delo upoko-
jencev. Upokojenci so predvsem rezervna delovna sila, ki se jo mobilizira zlasti v ¢asu, ko
obstaja majhna ponudba dela za nekvalificirano ali ob¢asno delovno silo. Ta dimenzija kaze
na marginalen in residualen znacaj dela za stare ljudi. K drugi dimenziji sodijo svetovalne
naloge starejsih ljudi, kot so npr. senior svetovalec. Tako je npr. podjetje ABB Schweiz Ze leta
1994 ustanovilo Consenec AG (prej ABB Consulting AG), v katerega prestopijo visji kadri
s 60. letom, ki opustijo svojo dotedanjo funkcijo in so do 65./66. leta dejavni kot seniorji
svetovalci. Consenec AG prevzema vodilne naloge in svetovalni management ter ponuja
strokovno svetovanje in trening za vodilne delavce in vodilne time. Ta model si poleg
transferja znanja prizadeva tudi za postopno upokojitev in pomladitev managementa. Poleg
tega upokojeni delavci ne tako redko prevzamejo funkcijo nadomesc¢anja; to je oblika dela
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v starosti, ki je v Svici pogosta zlasti v podjetjih z velikim delezem Zensk (nadomescanje v
¢asu porodniskega dopusta).

Podjetja, ki so uvedla kadrovske ukrepe za dolgoletne in starej$e delavce, imajo pogosteje
tudi ponudbe za upokojence, zlasti za seniorje svetovalce in casovno omejene projekte. Za
pozitiven odnos med $tevilom kadrovskih ukrepov za delavce, stare nad 50 let, in oblikami
dela v starosti je statisticno pomemben tudi pregled velikosti podjetij. Spodbujanje starejsih
delavcev in uvajanje dela za stare ljudi s tem nista alternativi, ampak dopolnilni strategiji
politike za podaljsanje delovne dobe. Povecanja veljave starejsih delavcev pomaga pri tem,
da so - kolikor Zelijo - lahko dejavni tudi pozneje.

Na vsak nacin se pri delu za stare ljudi kaze jasna polarizacija, ki bo verjetno pomembna
tudi v prihodnosti: po eni strani gre za kvalificirano delo in medgeneracijsko usmerjene
oblike dela starejsih strokovnjakov, ki temelji na osebnih kompetencah (senior svetovalec,
mentor), po drugi pa za marginalno in pogosto nekvalificirano delo (¢asovno omejeni
projekti, nekvalificirana dela). Medtem ko je prva oblika dela za stare ljudi usmerjena na
kompetentnost in je odvisna od ponudbe visokokvalificiranih strokovnjakov z aktualizira-
nimi znanji in dobrimi sposobnostmi komunikacije med generacijami, so pri drugi obliki
dela starejsi delavci tako rekoc¢ rezervna vojska, ki se jo mobilizira glede na konjukturne
potrebe ali pa tudi ne.

Razvoji v prihodnosti — naj gre za zmanj$anje drzavnega starostnega zavarovanja ali za
povecano povprasevanje po starejsih delavcih ali ve¢jo Zeljo starejsih ljudi, da ostanejo po-
klicno dejavni v starosti — lahko ponovno sprozijo trend nadaljevanja dela v starosti. Cim bolj
se zenske in moski v starosti pocutijo zdrave in kompetentne, tem vecja je njihova potreba
po aktivnem oblikovanju poznega Zivljenjskega obdobja. Po kontinuiranem teoreti¢cnem
pristopu sodi k aktivnemu staranju za naraséajoce $tevilo ljudi tudi delno nadaljevanje pla-
¢anega dela. Vendar je jasno, da je z izrazom placano delo za stare ljudi v sedanjosti in bliznji
prihodnosti v prvi vrsti misljena majhna, ¢etudi nara$¢ajoca skupina starej$e delovne sile
(60/65+). Mogoce si je predstavljati, da bo ta v prihodnje — tako kot to velja za zenske - v
vedji meri prevzemala vlogo bazena delovne sile; delez zaposlenih starejsih Zensk in moskih
se bo glede na vsakokratni konjukturni poloZaj hitro povecal ali pa se bo znova zmanjsal.
Samo socialno selektivna manj$ina bo v poznem Zzivljenjskem obdobju moc¢neje dejavna tudi
v poklicnem in placanem delu, usmerjenem na kompetentnost. Prizadevanja za razsiritev
placanega dela za stare ljudi bodo dodatno okrepile gospodarske in socialne razlike v starosti.
Z makroekonomskega vidika je treba upostevati, da se celo s podvojitvijo deleza dela za stare
ljudi v primerjavi z danagnjim potencialom delovne sile v Nem¢iji in Svici njegov delez ne bo
utegnil bistveno povecati, zlasti ¢e bo pretezna ve¢ina delavcev v upokojitveni starosti delala
za krajsi delovni ¢as. Trg delovne sile za stare ljudi lahko kve¢jemu dolgoro¢no pomembno
prispeva k povecanju celotnega obsega zaposlenih.
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