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Zaposlovanje starejSih — zakonodajni okvir in odzivi delodajalcev

Nahajamo se v obdobju, ko se populacije starajo, stopnja rodnosti pada, delovno aktivno
prebivalstvo se krci, vse to pa v prihodnosti vodi v pomanjkanje mlade delovno aktivne
sile.

Podjetja in drzave bodo prisiljene v vecji meri vkljucevati starejSo delovno silo v delovne
procese, s tem pa bodo starejsSi postajali vedno pomembne;jsi faktor na trgu delovne sile.
Podjetja in drzave se na te prihajajoCe spremembe morajo pripraviti vnaprej, v kolikor
zelijo Se vedno dosegati gospodarsko rast in ohraniti vzdrznost socialnih sistemov, saj so
za starejSe delavce znacilne dolocene karakteristike, ki jih locujejo od mlajSih
sodelavcev.

Podajsevanje delovne dobe je eden od ukrepov za reSevanje nastale situacije, ki se ga
drzave v vecji meri ze posluzujejo, vendar je ob tem potrebno preveriti, do kaksne
starostne meje je podaljSevanje smiselno in mozno glede na sposobnosti ¢loveskega
telesa. Starejsi delavci so prav na podlagi upada sposobnosti ¢loveskega telesa v veliko
drzavah posebej pravno zasciteni, kar pa jih locuje od ostale delovno aktivne populacije
in lahko vodi v neenakopravno obravnavo na trgu delovne sile. Postavlja se vprasanje ali
dodatna pravna zascita starejSih deluje pozitivno za celotno polulacijo starejSih ali pa na
trgu delovne sile ustvarja dve podskupini starejsSih, in sicer starejSe zaposlene in starejSe
brezposelne?

Kljuéne besede: zaposlovanje starejSih, brezposelnost, starej$i delavec, delazmoznost,
zakonodaja.

Employment of older workers — legislation frame and employer’s attitude

Currently, we are in a period of general population aging, declining birth rates and
contraction of population of working age, all of which will cause shortage of available
workforce in future. Companies and governments will increasingly have to keep the
older segments of the workforce in the work processes which will increase importance of
older employees on the labour market and, in order to maintain the economic growth and
sustainability of social security systems, specific needs of the aging workforce will have
to be considered. Increasing the retirement age is one of the measures which has been
implemented by several governments, yet it is necessary to examine to what age this
extension is reasonable due to the declining abilities of aging human body which can lead
to unequal treatment in the labour market. Due to this fact many countries provide
additional legal protection for older employees based on age. The open question is
whether additional legal protection for the elderly employees has a positive effect for the
entire older segment of the population of working age on the labor market or is it
increasingly segmenting it into two subgroups of those who are employed and those who
are unemployed.

Key words: employment of older workers, unemployment, older worker, work capacity,
legislation.
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1 UVOD

Zaradi staranja populacije ter upada stopnje rodnosti pod stopnjo samoobnavljanja smo v
obdobju vecjih demografskih sprememb, ki bodo imele velik vpliv tudi na trg delovne
sile. Starejsi delavci bodo predstavljali vedno vecji delez delavcev med vsemi delovno
aktivnimi delavci in gospodarstvo se bo moralo temu dejstvu ¢im prej in ¢im uspesneje,
vendar pospotno, prilagoditi, v kolikor Zelimo ohraniti stopnjo gospodarske rasti, ki je
predpogoj za vzdrznost socialnih sistemov, ki jih trenutno poznamo in v skladu s katerimi

je oblikovana nasa druzba.

Podrocje trga dela v povezavi s starejSimi delavci je izjemno kompleksno podrocje, na

katerega vpliva zelo veliko razli¢nih faktorjev iz veliko razli¢nih podrocij.

V diplomski nalogi sem se usmerila na podrocje zaposlovanja starejSih, saj nam
raziskovanje tega podrocja lahko razkrije potrebne informacije, s katerimi se bomo lazje
pripravili na spremembe, ki jih trg delovne sile v povezavi s starejSimi delavci nujno
potrebuje. Omejila sem se predvsem na institucionalni okvir zaposlovanja starejsSih v
smislu ali trenutno veljavni institucionalni okir, v katerega so vpeti starejsi delavci, deluje
v korist tudi starejSim iskalcem zaposlitve ali samo starejSim delavcem, ki ze imajo

zaposlitev.

Najprej hocem raziskati, kaksna je zakonodajna zasCita starejSih delavcev, kdaj se
delavca opredeli kot starejSega in ali je zasCita starejSih delavcev, kot varovane skupine
na trgu delovne sile, potrebna zaradi upada fizi¢nih in kognitivnih sposobnosti v povezavi
s starostjo.

Nadalje me zanima, kako podjetja, kot akterji zaposlovanja starejSih, sprejemajo

zakonodajno zasc¢ito starejSih in kakSen vpliv ima na stopnjo zaposlenosti starejsih.



1.1 HIPOTEZE

Pri raziskovanju zaposljivosti starejSih sem si postavila dve hipotezi, ki ju bom anlizirala
z namenom, da raziS§¢em podrocje zaposlovanja starejSih v povezavi s trenutnim
zakonodajnim okvirjem, vezanim na starejSe delavce, in vplivom, ki ga zakonodajni okvir

ima na odlocitve delodajalcev pri zaposlovanju starejsih.

HI1: Upad delovnih sposobnosti starejSih z leti zivljenja je tolikSen, da upravicuje

posebno pravno zascito starejSih delavcev.

H2: Vec¢ja pravna zaSCita starejSih delavcev predstavlja oviro za poviSanje stopnje

zaposlenosti starejSih.

Relevantnost prve hipoteze utemeljujem s tem, da je osnova za vsa nadaljna raziskovanja
in ukrepe s podrocja zaposlovanja starejSih lahko le natancna opredelitev in ugotovitev,
kdo pravzaprav je starejsi delavec in v ¢em se razlikuje od mlajSega sodelavca?

Z leti prezivetega zivljenja se telo stara in potrebno je ugotoviti, do kdaj pravzaprav
posameznik Se lahko kakovostno opravlja delo.

Poznavanje znacilnosti starejSega delavca je pomembno tako s staliS¢a delodajalcev, ki
pridobijo pomembno informacijo, kaj lahko od starejSega delavca pri¢akujejo, kot s
staliS¢a snovalcev bodocih ukrepov in politik, ki dobijo informacijo, do kdaj lahko

starejSega delavca vkljucujejo med delovno aktivno populacijo.

Relevantnost druge hipoteze utemeljujem s tem, da visoka za$¢ita doloCene skupine
delavcev, v tem primeru starejSih delavcev, postavlja le-te v neenakopraven polozaj v
primerjavi z ostalimi delavci. Ceprav gre v primeru starejSega zaposlenega delavca za
pozitivno diskriminacijo, smatram, da v primeru starejSega iskalca zaposlitve na trgu
delovne sile prihaja do diskriminacije na podlagi starosti zaradi posebnih zakonskih
dolo¢il za starejSe delavce, kar rezultira v manjSe zaposlitvene moznosti starejsih iskalcev

zaposlitve.



V kolikor se mi bo prva hipoteza potrdila, smatram, da je starejSe delavce potrebno
posebej zakonsko zascititi zaradi objektivnih razlogov, povezanih z upadom delovnih
zmoznosti v povezavi s starostjo, pa cetudi na Skodo manjSe zaposlenosti starejsih.

V kolikor se mi prva hipoteza ne potrdi, smatram, da visoka zakonska zaS¢ita starejSih
delavcev v Sloveniji, v primeru starejSih iskalcev zaposlitve, dosega nasprotne ucinke od

zelenih. Predhodno se mi mora druga hipoteza seveda potrditi.

1.2 METODOLOSKI OKVIR

Predstavljeno tematiko raziskujem na osnovi analize sekundarnih virov, ki zajema
slovensko in tujo, strokovno in znanstveno literaturo, monografije, raziskave, porocila,
zloZenke, ¢lanke in internetne vire. Uporabljam tudi primarne vire slovenske zakonodaje.
Pri pripravi teoreticnega dela diplomske naloge uporabljam deskriptivho metodo za
predstavljanje in opisovanje dejstev ter odnosov. V nalogi uporabljam tudi statisti¢ne

podatke in izsledke raziskav.

2 ZAKONODAJA V POVEZAVI S STAREJSO DELOVNO SILO

Zakon o delovnih razmerjih (ZDR), ki je bil sprejet leta 2002 in dopolnjen oziroma
spremenjen leta 2007, sistemati¢no ureja celotno podrocje delovnega prava. Ta zakon, s
skrajSano oznako ZDR, je ob svoji veljavnosti, to je s 1. januarjem 2003, popolnoma

nadomestil vse dotedanje zakone, ki so urejali delovnopravno podrocje.

V svojem IV. poglavju ZDR ureja posebno pravno varstvo dolocenih kategorij delavcev,
za katere delovnopravna zakonodaja zaradi posebnih okolis¢in, v katerih se te osebe
nahajajo oziroma zaradi njihovih zacilnosti, predvideva Se dodatno pravno varstvo in jim
zagotavlja nekatere dodatne pravice z namenom, da bi jih pri zaposlovanju in v delovnem
razmerju izenacila z ostalimi osebami. Pri tem gre za skupine, pri katerih ima drzava
povecan interes za varovanje njihovega zdravja in varovanje njihovega delovnopravnega
polozaja. Dodatne zascCitne dolocbe bi naj delovale tudi protidiskriminacijsko in iskalcem
zaposlitve olajsale dostop do trga dela, zaposlene pa obvarovale pred Sikaniranjem

(Rakita 2007).



V varovane skupine spadajo osebe, ki imajo na trgu delovne sile zaradi okolis¢in oziroma
svojih znacilnosti relativno slabsi polozaj in s tem tudi SibkejSo pogajalsko mo¢ v
razmeju do delodajalca.
Skupine, ki jih ZDR posebej varuje, so:

- zenske;

- delavci v ¢asu nosecnosti in starSevstva ter dojeCe matere;

- delavci, ki Se niso dopolnili 18 let starosti;

- invalidi;

- starej$i delaveci.

2.1 OPREDELITEV STAREJSEGA DELAVCA

V 201. ¢lenu ZDR-ja je opredeljen pogoj za pridobitev statusa starejSega delavca, ki

doloca, da je starejsi delavec tisti delavec, ki dopolni 55 let starosti.

Starostna meja je postavljena za oba spola enako. Vendar trenutno Se velja prehodno
obdobje, ki je bilo potrebno zaradi tega, da ne bi prislo do krSenja pravic delavk, ki so v
letu ob uveljavitvi ZDR-ja izpolnjevale pogoje za starejSega delavca po starem zakonu, v
katerem meja za pridobitev statusa starejSega delavca ni bila enaka za oba spola. Zenske
so po starem zakonu bile opredeljene kot starejSe delavke pri starosti 50 let, moski pri
starosti 55 let.

Zaradi zgoraj omenjenega in ker bi enkratna sprememba v visini 5 let naenkrat bila
prevelika, je zakon dolocil prehodno obdobje v 236. ¢lenu, ki pravi »Ne glede na dolo¢bo
201. ¢lena tega zakona, uZivajo posebno varstvo delavke, ki ob uveljavitvi tega zakona
izpolnjujejo pogoj starosti 51 let. V obdobju do 1. januarja 2015 do polne uveljavitve
enake minimalne starosti za vse delavce, kot enakega izmed pogojev za pridobitev
pravice do starostne pokojnine, se starost za delavke zviSuje vsako leto za Stiri mesece«

(ZDR 2007, 236. ¢len).

Status starejSega delavca v letu 2010 delavka pridobi pri dopolnjenih 53 letih in 4

mesecih starosti.
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Po letu 2015 bosta oba spola izenacena pri pridobitvi statusa starejSega delavca, pri 55

letih starosti.

2.2 DOLOCBE ZDR, KI SE POSEBEJ DOTIKAJO STAREJSIH

Doloc¢be, ki omogocajo posebno varstvu starejsih delavcev, so konkretizirane v ¢lenih 6,

45,89, 112, 114, 132, 145, 147, 159, 202, 203 in 204.

2.2.1 PREPOVED DISKRIMINACIJE — 6. ¢len

6. ¢len ZDR na splosno prepoveduje diskriminacijo, tako med iskalci zaposlitve kot
potem kasneje med zaposlenimi delavci pri zaposlovanju, napredovanju, usposabljanju,
izobrazevanju, prekvalifikaciji, platah in drugih prejemkih iz delovnega razmerja,
odsotnostih z dela, delovnih razmerah, delovnem ¢asu in odpovedi pogodbe o zaposlitvi
in pri tem posebej izpostavlja med drugim tudi prepoved diskriminacije na podlagi
starosti.

Prepoved diskriminacije in nacelo enakosti je opredeljeno tudi v Ustavi Republike

Slovenije v 14. ¢lenu.

V ZDR je eksplicitno doloceno, da je delodajalcem prepovedano postavljanje oseb v
neenakopraven polozaj na podlagi starosti. Zakon tukaj ne misli samo na osebe, ki so
pridobile status starejSega delavca, ampak tudi katero koli drugo starost, ki je lahko tudi
mladost. In ker ZDR doloca spodnjo mejo za sklenitev pogodbe o zaposlitvi s 15-imi leti,

so tako tukaj miSljene osebe od 15-ega leta starosti pa vse tja do upokojitve.

Pri starejsih delavcih bi lahko prihajalo tudi do diskriminacije zaradi zdravstvenega stanja
in invalidnosti. Tudi to pokriva ZDR v 6. ¢lenu, saj prepoveduje tako posredno kot
neposredno diskriminacijo na podlagi kakrsne koli osebne znacilnosti.

Kot diskriminacija se tako Steje tudi, ¢e gre za navidezno nevtralne dolocbe, kriterije in
prakse, ki lahko delujejo tako, da postavljajo osebo dolocenega spola, rase, starosti,
zdravstvenega stanja, invalidnosti, verskega ali drugega prepri¢anja, spolne usmerjenosti
ali nacionalnega poloZaja v slab$i polozaj razen, ¢e so to objektivni, upraviceni in

potrebni pogoji za opravljanje dolocenega dela (Rakita 2007).
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V primeru krSitve 6. Clena zakon uporablja obratno dokazno breme in nalaga
dokazovanje ne krSenja dolocila na stran delodajalca in ne delavca ali iskalca zaposlitve.
Delodajalec je torej tisti, ki mora ob obtozbi delavca dokazati, da delavca oz. iskalca

zaposlitve ni postavljal v neenakopraven polozaj in ni krsil zakona.

Iskalci zaposlitve, ki menijo, da je v postopku izbire in pri izbiri prisSlo do krSenja
enakopravnosti, lahko na podlagi 204. ¢lena ZDR, v roku 30 dni po prejemu obvestila o
neizbiri, zahtevajo sodno varstvo na delovnem sodis¢u. V primeru dokazane krSitve
enakopravnosti je delodajalec delavcu oziroma iskalcu zaposlitve tudi odskodninsko

odgovoren.

2.2.2 VAROVANIJE DOSTOJANSTVA DELAVCA PRI DELU —45. ¢len

V 45. ¢lenu ZDR doloca, da je delodajalec dolzan zagotoviti tak$no delovno okolje, v
katerem noben delavec ne bo izpostavljen spolnemu ali drugemu nadlegovanju ali
trpincenju s strani delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev.

Kakrsna koli verbalna ali neverbalna ravnanja, ki temeljijo na starosti se ze kvalificirajo
kot nadlegovanje.

Tudi ta ¢len dolo¢a obratno dokazno breme za delodajalca.

V primeru, da je prislo do nadlegovanja in Sikaniranja s strani delodajalca ali sodelavcev,
ima delavec moznost izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi po 112. ¢lenu ZDR.
Postopek je tak, da po osmih dneh, ko delavec opomni delodajalca na izpolnitev
obveznosti in o krSitvah pisno obvesti inSpektoriat za delo, lahko izredno odpove
pogodbo o zaposlitvi, ¢e ga je delodajalec zalil ali se do njega nasilno vedel in ¢e kljub
njegovim opozorilom ni preprecil takega ravnanja s strani drugih delavcev ali mu ni

zagotovil varstva v skladu s 45. in 112. ¢lenom ZDR.
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2.2.3 NEUTEMELJENI ODPOVEDNI RAZLOGI - ODPOVED DELOVNEGA
RAZMERJA STAREJSEMU DELAVCU - 89. ¢len

V 89. ¢lenu ZDR dolo¢a neutemeljene odpovedne razloge, na podlagi katerih je
prepovedano delavcu odpovedati delovno razmerje, in eden od taksnih razlogov je tudi
starost.

Redna ali izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi ni veljavna v kolikor temelji na
neutemeljenem odpovednem razlogu.

Starost, kot osebna znacilnost delavca, pa se v tem primeru prepleta Se s 6. ¢lenom

vve

neveljavna Ze s staliS¢a prepovedi diskriminacije.

2.2.4 STAREJSI DELAVCI — 114. ¢len

Ta ¢len posebej doloca varovanje starejSih delavcev pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi
s strani delodajalcev iz poslovnih razlogov, v primeru, da delavcu ni zagotovljena pravica
do denarnega nadomestila iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti do izpolnitve

minimalnih pogojev za starostno pokojnino.

Prepoved odpovedi delovnega razmerja starejSemu delavcu sicer ni popolnoma absolutno
varovalo. Delodajalec bo starejSemu delavcu pogodbo o zaposlitvi Se vedno lahko
odpovedal v primeru, da s strani delavca pridobi pisno soglasje oziroma da je temelj
odpovedi krivdni razlog ali razlog nesposobnosti. Varstvo pred odpovedjo prav tako ne

velja v primeru uvedbe postopka prenehanja delodajalca.

Ker gre pri nedopustnosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga za zelo
omejujo¢e dolo€ilo, gledano s strani delodajalca, je zakonodajalec vsaj nekaj
fleksibilnosti uvedel s tem, da je omogocil odpoved pogodbe o zaposlitvi starejSemu
delavcu v primeru socasne ponudbe nove pogodbe o zaposlitvi za ustrezno delo in za

nedolocen Cas pri delodajalcu.
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2.2.5 ODPRAVNINA OB UPOKOJITVI — 132. ¢len

Delavcu ob odpovedi pogodbe o zaposlitvi v primeru upokojitve pripada tudi odpravnina
v visini dveh povprecnih mesecnih pla¢ v republiki Sloveniji za pretekle tri mesece
oziroma v viSini dveh povprecnih mesecnih pla¢ delavca za pretekle tri mesece, e je to
za delavca ugodneje.

Do odpravine ob upokojitvi ni upravicen v dveh primerih oziroma je upravicena le do
razlike:

e v primeru pravice do odpravnine po 109. ¢lenu ZDR, ko prejme odpravnino ob
redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca iz poslovnega razloga ali
razloga nesposobnosti ter v primeru,

e ko je delodajalec za njega financiral dokup pokojninske dobe.

Do razlike je upravicen, Ce je znesek odpravnine po 109. ¢lenu ZDR oziroma znesek za

dokup pokojninske dobe nizji od zneska odpravnine po prvem odstavku 132. ¢lena ZDR.

2.2.6 UPOKOJITEV

NajpogostejSa oblika prenehanja delovnega razmerja starejSemu delavcu je starostna
upokojitev. Minimalni pogoji za upokojitev so predpisani v Zakonu o pokojninskem in
invalidskem zavarovanju. Ko delavec pogoje doseze, se sam odlo¢i, kdaj se bo tudi
dejansko upokojil. Ko se za to odloci, poda redno odpoved pogodbe o zaposlitvi.

ZDR sicer ne dolo¢a natan¢no, da mora podati pisno odpoved, vendar na to lahko
sklepamo iz 132. ¢lena ZDR, ki dolo¢a, da delavcu v primeru njegove upokojitve ob
odpovedi pogodbe o zaposlitvi pripada odpravnina.

Iz pisnosti odpovedi tudi sledi, da delodajalec delavca ne more kar samovoljno upokojiti.

2.2.7 PREPOVED OPRAVLJANJA DELA PREKO POLNEGA DELOVNEGA CASA
— 145. ¢len

V 145. ¢lenu so dolocene kategorije delavcev, katerim je prepovedano opravljanje dela
preko polnega delovnega Casa in ena od kategorij so tudi starej$i delavci. Tak$no

varovalo je doloCeno z namenom, da se zavarujejo doloCene kategorije delavcev z
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namenom preprecitve povecane nevarnosti za nastanek poskodb, invalidnosti in drugih
Skod.

Prepoved opravljanja dela preko polnega delovnega ¢asa ni absolutna, saj delavec lahko
poda pisno privolitev, da zeli opravljati tudi nadurno delo. S tem prepoved vec ne velja,

vendar taksna privolitev ni trajna in jo delavec lahko kadar koli umakne.

2.2.8 RAZPOREJANJE DELOVNEGA CASA — 147. ¢len

V 147. ¢lenu se doloca prepoved neenakomerne razporeditve ali zaCasne prerazporeditve
delovnega Casa za vse skupine delavcev, dolo¢enih v 145. ¢lenu. To pomeni, da
starejSemu  delavcu ni  dovoljeno odrejati dela v neenakomernem oziroma
prerazporejenem delovnem casu. Prepoved, enako kot prepoved opravljanja dela preko
polnega delovnega Casa, ni absolutna in v kolikor starejsi delavec poda pisno privolitev,
lahko opravlja delo tudi v neenakomernem delovnem cCasu oziroma v zafasno

prerazporejemen delovnem casu.

2.2.9 OMEJITEV NOCNEGA DELA — 203. &len

StarejSemu delavcu je brez njegovega pisnega soglasja prepovedano odrediti tudi nocno
delo.

Kot no¢no delo se steje delo opravljeno med 23. in 6. uro zjutraj. V kolikor imajo
podjetja tako organizacijo delovnega Casa, da obstaja tudi no¢na izmena, pa se za nocno
delo steje osem neprekinjenih ur dela, opravljenih med 22. in 7. uro naslednjega dne. Kot
nocni delavci se opredeljujejo delavci, ki vsaj 3 ure svojega dnevnega delovnega Casa

delajo ponoci oziroma delavci, ki vsaj tretjino polnega delovnega ¢asa delajo ponoci.

2.2.10 KRAJSI DELOVNI CAS — 202. ¢len

Zakon omogoca starejSim delavcem v 202. ¢lenu delo s krajSim delovnim casom od
polnega, ¢e se delavec delno upokoji.
Glede na dolo¢be zakona o pokojninskem in invalidskem zavarovanju sta mozni dve vrsti

delne upokojitve:
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e starostna delna upokojitev, ki jo lahko izkoristi delavec, ki je Ze dosegel
minimalne pogoje za starostno upokojitev;

e invalidska delna upokojitev, ki jo lahko izkoristi delavec, pri katerem je prislo do
invalidnosti III. kategorije ali II. kategorije, ¢e je dopolnil 50 let in ima delovno

zmoznost za opravljanje dela s vsaj polovico delovnega Casa.

Ko delavec izpolni minimalne pogoje za pridobitev starostne pokojnine, se lahko delno
upokoji, ¢e ostane v delovnem razmerju z vsaj polovicnim delovnim ¢asom. Delna
pokojnina tako postane delna starostna pokojnina.

Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju omogoca tudi invalidsko delno
upokojitev, in sicer v primeru, ko delavec postane invalid III. kategorije in ni ve¢ zmozZen
za delo v polnem delovnem casu in v primeru, ko postane invalid II. kategorije po 50.
letu starosti in ima Se vedno delovno zmoznost za opravljanje dela z vsaj poloviénim
delovnim ¢asom. V takih primerih so delavci upraviceni do dela s skrajSanim delovnim

casom in do delne invalidske pokojnine.

S tem ¢lenom je tako dana moznost, da se dalavec postopoma umakne s trga delovne sile
in se prilagodi na to, da se bo upokojil. Delodajalec te pravice delavcu ne more odreci,
torej v kolikor le ta zahteva, da zeli opravljati delo v krajSem delovnem ¢asu od polnega,
mu delodajalec mora pripraviti novo pogodbo o zaposlitvi s skrajsanim delovnim ¢asom

in za dogovorjeno delovno mesto.

Ob delni upokojitvi je delavec upravicen tudi do izplacila delne odpravnine ob

upokojitvi, ki je dolo¢ena v 132. ¢lenu ZDR.

Delavec, ki dela s skrajSanim delovnim c¢asom, uveljavlja pravice in obveznosti iz
delovnega razmerja v sorazmerju glede na polni delovni ¢as. DoloCene pravice, ki jih
ZDR to¢no navaja, pa delavcem pripadajo v enaki meri ne glede na opravljanje dela v
skrajsanem delovnem casu. Ena od teh je osnovno Stevilo dni letnega dopusta, ki pripada

delavcem v enaki meri ne glede na Stevilo delovnih ur na teden.

16



Pri delavcih, ki delajo s skrajsanim delovnim ¢asom, ZDR doloc¢a Se dodatno omejitev in
sicer ne dovoljuje, da bi opravljali delo preko skrajSanega delovnega Casa. Pred
odreditvijo nadurnega dela pa je starejsi delavec, kot sem Ze prej omenila, tako ali tako

varovan z dolo¢bami v 145. in 203. ¢lenu ZDR.

V 66. ¢lenu ZDR je Se eno zelo pomembno dolocCilo glede socialnega zavarovanja in
skrajSanega delovnega Casa zaradi delne upokojitve, ki dolo¢a, da ima delavec, ki dela s
skrajSim delovnim ¢asom zaradi delne upokojitve pravico do socialnega zavarovanja za

polni delovni ¢as.

Delodajalec placuje delavca, ki dela s skrajSanim delovnim ¢asom v skladu z dejansko
delovno obveznostjo, prav tako mu pripadajo vse druge pravice in obveznosti v skladu z

dejansko delovno obveznostjo, razen tistih, za katere ZDR doloc¢a druga¢no obravnavo.

2.2.11 LETNI DOPUST — 159. ¢len

Letni dopust je pravica, do katere je upravicen vsak delavec v trajanju polnih Stirih
tednov ne glede na to ali dela s skrajSanim delovnim ¢asom ali s polnim delovnim ¢asom.
Stevilo dni letnega dopusta je odvisno od razporeditve delovnih dni v tednu za

posameznega delavca.

StarejSi delavec je upravicen do najmanj treh dodatnih dni letnega dopusta, Se daljse

trajanje letnega dopusta za starejSe delavce pa lahko doloc¢ijo kolektivne pogodbe.

V skladu s 5. odstavkom 131. ¢lena ZDR je delavec, ki dela s skrajSanim delovnim ¢asom
zaradi delne upokojitve, kot tudi delavec, ki dela s skrajSanim delovnim ¢asom v skladu s
predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, predpisi o zdravstvenem
zavarovanju ali predpisi o starSevskem dopustu, upravicen do polnega regresa in
socialnega zavarovanja.

Delavci, ki opravljajo delo s skrajSanim delovnim casom na podlagi pravic iz zgoraj

omenjenih zavarovanj, imajo v delovnem razmerju popolnoma enake pravice kot delavci,
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ki delajo s polnim delovnim ¢asom, razen pravice odmora med delom, ki jim pripada v

sorazmerju na podlagi 154. ¢lena ZDR.

3 STARANJE IN DELO

Vsako Zivo bitje ima svojo naravno zivljensko krivuljo. V mladosti je iz leta v leto mocne;jsi,
hitrejsi in spretnejsi, potem svoje sposobnosti nekaj casa vzdrzuje na doloceni ravni, v drugi
polovici Zivljenja pa nastopi proces involucije, ki se zaklju¢i z obdobjem starosti. Oslabitev
¢lovekovih telesnih in umskih sposobnosti je neizogibna, ne glede na emocionalno, socialno,

intelektualno in duhovno razvitost, ki jo kdo doseze v toku Zivljenja (Bilban 2008a, 4).

Staramo se zaradi progresivnih fizioloskih sprememb v oragnizmu, ki pripeljejo do
upadanja bioloskih funkcij, ¢emur pravimo starost oz. upad bioloskih funkcij in
sposobnosti organizma.

Na ta nacin enciklopedija Britannica opredeljuje starost. Podobno jo opredeljujejo tudi
druge literature. Zanimivo je, da se pri definicijah staranja skoraj vedno opredeljuje in
govori samo o bioloSkem staranju ter da se poudarja, da se proces staranja pravzaprav

zacne Ze takoj po samem rojstvu.

Naravno staranje je sicer precej pocasen proces, ki ga opazimo Sele takrat, ko so
posledice tako dale¢, da jih lahko merljivo dolo¢imo.

Natan¢no dolocljive meje starosti, ki bi upoStevala vse vidike staranja, seveda ni.
Kronolosko dolocena meja pa se velikokrat razlikuje od dejanske fizioloSke starostne
meje. Idealno bi bilo, ¢e bi vsakemu posamezniku glede na njegove bioloske in

funkcionalne kazalnike lahko dolocili njegovo starostno mejo.
Svetovna zdravstvena organizacija (WHO) je sprejela starost 65 let kot mejo, ko

posameznika opredeljuje kot starejSega. To starostno mejo sprejema tudi gerontoloska

Znanost.
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Nadalje po kronoloski starosti starejSe osebe delimo v tri skupine: mlajSe starejse osebe, v
starosti od 65 do74 let, starejSe starejSe osebe od 75 do 84 let in zelo stare osebe, ki so

osebe z nad 84 leti zivljenja (Bilban 2008b, 16).

»Kadar govorimo ali piSemo o starosti in staranju, imamo najveckrat v mislih koledarsko
starost ali preziveta leta. Vendar je to le eden od petih vidikov starosti, ki so: bioloski,

socialni, subjektivni, vedenjski in koledarski« (Pe¢jak 2007, 14).

3.1 DEFINICIJE STAROSTI

Razli¢ni avtorji govorijo o razli¢nih vidikih starosti. Nekateri avtorji opredeljujejo vec
razli¢nih vidikov starosti, spet drugi uporabljajo samo nekaj vidikov starosti. Nekaj

osnovnih definicij in vidikov starosti je opisanih spodaj.

Kronoloska oz. koledarska starost je starost, odvisna samo od Stevila prezivetih let
zivljenja. Po kronoloski starosti se v skupino starejSih oseb priStevajo vse osebe starejse

od 65 koledarskih let.

Bioloska starost se individualno doloca za vsakega posameznika glede na upad njegovih

lastnih dusevnih in telesnih sposobnosti.

Funkcionalno starost opredeljujemo s tem, ali je nekdo za neko opravilo ali dejanje
prestar. Skupaj s kronolosko starostjo ponavadi dolo¢a polozaj posameznika in njegovo

uporabnost v druzbi.

Dozivljajska starost je starost, ko se posameznik sam sebi zazdi star. Dozivljajska starost
je tako imenovana psiholoska starost in lahko bi rekli, da stari smo toliko, kolikor stari se
pocutimo. Dozivljajska starost je starost, na katero lahko dejansko vplivamo s svojimi
sposobnosti prilagajanja, interesov, pocutja, aktivnosti, sozitja z drugimi ljudmi in ostalih

socialnih in osebnostnih okolis¢in.
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Razlikujemo pa tudi nacine staranja, in sicer patolosko in fizioloSko oz. naravno staranje.

“Naravno staranje je postopno harmonicno slabljenje zivljenjskih funkcij pri ohranjanju
adaptiranih in kompenzatornih mehanizmov, ki omogocajo njegovo ravnovesje na novem
nivoju” (Bilban 2008b, 17).

Medtem ko je patolosko staranje staranje, ki je vedno prezgodnje in neharmonicno.
“Patoloska starost je rezultat patoloSkih dejstev pri vidnih opazanjih adaptiranih in
kompenziranih mehanizmov, za katere je znacCilna disharmonija zivljenjskih procesov in

manifestacije. Zato patolosko staranje vodi do zgodnjega staranja” (Bilban 2008b, 17).

3.2 FIZIOLOSKI ZNAKI STARANJA

Dozivljajsko se veliko starostnikov ne ¢uti starih pred 60-im letom starosti. Polovica 70-
letnikov se Se vedno razvrs¢a med srednja leta, skoraj vsi pa se v 80-tih letih razvrsc¢ajo
med stare. Obdobje med 50-im in 60-im letom starosti je obdobje, ko ljudje zacutijo, da
so se zaceli starati. Telo zacne pocasneti in ve¢ ne dopusca, da bi poceli stvari oziroma bi
jih podeli na na¢in in v intenziteti kot prej. Ceprav se $e ne pocutijo stare, pa je telo tisto,
ki zac¢ne posiljati prve znake.

Slabenje clovekovih funkcij se zacne Ze okrog 40-ega leta starosti. Meja 40-ih let ni
fiksna, saj je zacetek upada funkcij razliCen pri vsakem posamezniku, prav tako kot
intenziteta in hitrost slabenja. Ugotovljeno pa je, da ima velik vpliv na tocko zacetka in

intenzitete tudi nacin zivljenja posameznika (Bilban 2008b, 17).

3.2.1 MISICNO SKELETNI PROBLEMI STARANJA

Med starostniki so zelo pogoste bolezni gibal, predvsem artroze sklepov kot posledica
starostnih sprememb na sklepih. NajpogostejSe so artroze kolen, kolkov, stopal, sko¢nih
sklepov. Vse te spremembe vplivajo na mobilnost starejSih.

V velikem S$tevilu se pojavljajo degenerativne spremembe medvretencnih ploscic,
bole¢ine v ramenih in komolcih. Ze po 30-em letu je le malo hrbtenic brez vsakrnih

posledic znakov staranja.
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Po 40-em letu zacnejo slabeti miSice, ki se skrajSajo in izsus$ijo, miSi¢no tkivo pa za¢ne
nadomescati masc¢oba. Skréene miSice postopoma za¢nejo onemogocati pokoncno drzo
telesa.

Ocenjen upad miSi¢ne moc¢i med 40-im in 80-im letom starosti je med 30 in 40 %, po
nekaterih ocenah tudi do 60 %. Po 50-em letu za¢ne znacilno upadati mo¢ v rokah. S
pravilnim treningom se upadanje sicer lahko omeji. Maksimalna hitrost miSi¢nega dela
zacne padati po 40-em letu. S starostjo tako pride tudi do izgube ro¢nih spretnosti.
Znacilno zacne upadati tudi kostnina. Zaradi oslabljene strukture se poveca moznost

zlomov. Pojavijo se spremembe v postavi. Zaradi kompresije hrbtenice smo manjsi,

.....

2008b, 19).

3.2.2 SRCNOZILNO STARANIJE

zadebeli zilna stena, zilne stene izgubljajo elastiCnost. Aorte in arterije postajajo toge in
manj raztegljive, zaradi Cesar se poveca sistolicen tlak. Pojavljajo se spremembe v sréni
frekvenci in diastolnem tlaku. Ker so aorte bolj rigidne, breme ob iztisku krvi narasca.
Posledi¢no se odebeli stena levega prekata, velikost srca pa se poveca. Pri vecini zdravih
starostnikov kardiovaskularna funkcija deluje zadostno za pokrivanje vzdrzevanja
delovanja telesa v mirovanju, ¢eprav ob manjSem utripnem volumnu. Ob naporih se
utripni volumen ve¢ ne more povecati do zadostne mere, da bi pokril vse potrebe, pa
Ceprav se poveca sréna frekvenca in krvni tlak z namenom kompenzacije nizjega
utripnega volumna, da bi zadostila potrebam telesa ob naporu, vendar v celoti ne moreta
kompenzirati posledic degenerativnih sprememb na srénozilnem podrocju.

Pogoste so motnje prekrvavitve, kar ima lahko za posledico vrtoglavice in omejitve pri
delih z velikim tveganjem za poSkodbe.

Pri treniranih starostnikih se s pravilnim treningom src¢nozilni sistem lahko izboljsa do

meje, da zadosCa potrebam starostnika (Bilban 2008b, 20).
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3.2.3 PLIJUCA

Elasti¢nost plju¢ se zaradi sprememb v strukturi kolagena in elastina zmanjsa. Zaradi
povecane togosti, posledice kalcifikacije mehkega tkiva ob steni prsnega koSa, je
potrebno povecano delo respiratornih misic. Zaradi deformacije aveolov se zmanjSa
povrsina za izmenjavo plinov, zaradi zmanjSanega utripnega volumna je tudi pretok krvi
skozi plju¢a zmanjSan in s tem se koli¢ina kisika, ki ga kri prenese do tkiv zmanjsa iz 4
L/minuto pri 20-ih letih na 1,5 L/minute pri 75-ih letih. Po 55-em letu starosti zaéne mo¢
dihalnih mic¢ic pomembno padati. StarejSe osebe imajo zato zmanjSano maksimalno mo¢
ventilacije, kar lahko onemogoci zadostno izmenjavo plinov pri akutnih obolenjih pljuc,

recimo pri pljucnicah oziroma akutnih poslabsanjih astme (Bilban 2008b, 20).

3.2.4 NEVROLOSKE FUNKCIJE

Ob normalnem staranju prihaja do sprememb pri nevroloSkih funkcijah, vendar do te
meje, da ne ovirajo dnevnih opravil. Teza mozganov se zaradi propada nevronov
zmanjSuje, povecuje pa se Stevilo glija celic, ki kompenzirajo zmanjsan reakcijski cas,
reflekse in spremembe propioreceptorjev. S staranjem pocasi prihaja do tezav z
ravnotezjem in s tem do pocasnejSega in preudarnejSega gibanja. Prihaja tudi do manjsih
motenj kratkotrajnega spomina, spalnih vzorcev, raztresenosti, komunikacijskih motenj,
poveca pa se tudi verjetnost psihi¢nih motenj. Ob normalnem staranju ne prihaja do

sprememb osebnosti (Bilban 2008b, 20).
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Graf 3.1 — Povprecje ohranjenih funkcij v %
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mo¢, 3-hitrost prevajanja zivénega impulza, 4-bazalni metabolizem, 5—kardialni indeks,
6—glumerularna filtracija (insulin), 7—vitalna kapaciteta pljuc.

Vir: Bilban (2008b, 21).

3.2.5 SVETLOBNA ZAZNAVA

S staranjem prihaja do strukturalnih in funkcionalnih sprememb, ki Ze s fizioloskega
vidika privedejo do zmanjs$ane percepcije svetlobnih in zvo¢nih signalov.

Vidne sposobnosti s staranjem v celoti za¢nejo pesati. Ostrina vida 60-letnika je le Se 74
% in 80-letnika le Se 47 % ostrine vida mladega ¢loveka. Vidno polje se oza, zmanjSuje
se sposobnost percepcije prostora ter sposobnost adaptacije ocesa. Starostnik porabi vec
Casa za percepcijo Se posebej v kolikor gre za gibajoc¢e zaznave. OpeSanost se iskazuje
tudi pri zaznavi in s tem razlikovanju barv. Slabenje barvnega vida je povezano z
absorbcijo kratkovalovnih dolZzin svetlobe (vijoli¢ne, modre, zelene) skozi obrabljeno
leco.

Spremembe zaznave v mraku se zaCnejo postopno pocasi slabsati ze po 40-em letu
starosti, zato se te hibe ljudje pogosto niti prav ne zavedajo.

Pomembna motnja vida s starostjo je tudi nezmoZnost fokusiranja bliznjih predmetov kot
posledica izgube elasti¢nosti leCe. Hitrost fokusiranja se zacne izgubljati ze pri mlajsih
odraslih. Zaradi zmanjSanja kornealne obcutljivosti pogosteje prihaja tudi do poskodb in

infekcij, saj so osebe na njih manj pozorne.
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Najpogostejse ocesne bolezni starejsih so katarakta, glavkom in makularna degeneracija.
Po razli¢nih raziskavah bi naj kar dve tretjini starostnikov, starejSih od 75 let, imelo
tezave z vidom, med njimi pa bi naj bilo kar nekaj takih, ki jim poslabSan vid izjemno
omeji moznost gibanja, saj je ¢lovek pri orientaciji v prostoru primarno naravnan k
vizualnemu dozivljanju in je tudi vec€ina opozoril zasnovana na vizualnih signalih.

Dobro obracanje, obnasanje in komunikacija v prostoru je seveda zaradi upada senzornih
zaznav otezena, je pa zelo odvisna tudi od psihi¢nih funkcij, kot so spomin, abstrakcija,

in sinteza (Bilban 2008b, 21).

3.2.6 AUDITIVNA PERCEPCIJA

Sluh se od vseh cutil zacne starati najpre;.

Ze po 40-em letu starosti pride do upada sluha v frekvenénem obmo&ju med 4000 in
8000 Hz. Po 50-em letu sledi upad zaznave v frekvencnem obmocju 1000 do 2000 Hz.
Najkasneje med 60-im in 70-im letom starosti pa pride do upada sluha na podroc¢ju nizkih
tonov. Degenerativne spremembe privedejo do tega, da starejsi ljudje visokih tonov vec
ne sliSijo in s tem je posledicno otezena komunikacija, saj prihaja do nerazumevanja
dolocenih besed. Starejsi izgubijo zmoznost lo¢evanja izvora vecih zvokov naenkrat, ne
lo¢ijo vec€ hrupa ali pa postanejo na hrup izjemno obcutljivi.

Izguba sluha je vedno opredeljena kot postopna in progresivna. HujSe degenerativne
spremembe se pojavijo po 70-em letu starosti predvsem v centralnem ziv€evju sluSnega
centra s posledico motenega sluSnega spomina za stavke in zloge.

Ocenjuje se, da ima tezave s sluhom okrog 17 odstotkov starejSih ljudi. Pojavljajo se
tezave v kominikaciji, saj doloc¢enih besed starejsi ne sliSi oziroma jih slisi le deloma.
Skupaj s kognitivnimi motnjami, ki se povecCujejo s starostjo, motnjami vizualne
percepcije, slabenjem spomina, zmanjSanim obsegom pozornosti in posledi¢no motnjami
presoje lahko celoten skupek precej negativno vpliva na varnost starejSih (Bilban 2008b,

20).
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3.2.7 OKUS IN VOH

S staranjem spremembe oziroma slabenje okusa nastaja predvsem kot posledica vpliva
zdravil in razli¢nih bolezni. Posledice tega se lahko izkazujejo v nezadostno pestri
prehrani starostnika, kar lahko vodi v nezadostno prehranjevanje starostnika.

Voh se s starostjo okrne zaradi vsesplosne atrofije olfaktornih zlez in nevronov in

doprinese k prej omenjenim posledicam staranja (Bilban 2008b, 20).

3.2.8 IMUNSKI SISTEM

S starostjo postaja imunski sistem vedno bolj oslabljen. Skupno $tevilo T celic se sicer ne
spremeni, vendar pride do sprememb v funkciji celic pomagalk, ki so odgovorne za
imunski odziv celice. Posledi¢no se za¢nejo pojavljati neprimerni odzivi na telesu lastne
antigene in tuje antigene. Odzivanje na okuZzbe in tumorne tvorbe se zmanjSa. Ker
imunski sistem poslabsano reagira na tumorne celice, se pogostost karcinomov s starostjo
veca. Poveca pa se delez limfocitov B in T, ki se odzivajo na telesu lastne antigene in s
tem povecajo pojavnost avtoimunskih bolezni.

Stevilne raziskave potrjujejo povezavo med uéinkovitostjo imunskega sistema in dolzino
zivljenja, saj je najpogostejSi vzrok smtri po 80-em letu starosti predvsem okuzba.
Starej$i so pogosteje izpostavljeni okuzbi sec€il, respiratornih organov in ran. Umrljivost

zaradi gripe in bronhopevmonije pa je povecana (Bilban 2008b, 22).

3.2.9 NEVROENDOKRINI SISTEM

Hormoni imajo posebno pomembno vlogo pri usklajenem delovanju organov in
homeostazi organizma. Izlocanje hormonov se s starostjo zmanjSuje, posledicno pa se
zmanjsuje tudi odpornost organizma na stres. Homeostaza glukoze s starostjo slabi zaradi
Cesar se s starostjo pogosteje razvije sladkorna bolezen, saj se izloCanje in ucinkovanje
hormona insulina zmanjsa in s tem tudi normalna krvna koncentracija glukoze (Bilban

2008b, 22).
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Graf 3.2 — Spremembe razli¢nih funkcij ¢loveka v njegovem zivljenju v %
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3.2.10 PSIHOMOTORICNE FUNKCIJE

Kar je izjemno pomembno, je, da se starostjo pomembno upocasnijo psihomotorne
funkcije. Reakcijska hitrost se vse do 40-ega leta starosti bistveno ne podaljsuje, pri 60-
letniku pa je daljSa ze za 30 odstotkov tiste pri mladostniku, nato pa povecevanje poteka
eksponencialno. Vedno bolj opazne so tudi velike individualne razlike med starostniki.
Vedji del vzrokov za upocasnitev je posledica staranja centralnega Zivénega sistema in ne
toliko upada ostrine cutil, s katerimi se signal zazna oziroma zmanjSane hitrosti
prevajanja impulzov v perifernem zivcevju.

Starostnik se lahko prilagodi svoji upocasnjenosti s tem, da se izogiba situacijam, ki so
¢asovno zahtevne. Sama upocasnjenost pa za dosti aktivnosti ni tako pomembna. Je pa
res, da je veliko vsakodnevnih aktivnosti splet vecih signalov, posameznik pa na podlagi
spleta signalov mora sprejeti relevatno odloc€itev in v skladu s tem reagirati ne samo z
enim gibom, ampak s celotno motori¢no aktivnostjo. Zaradi upocasnjenosti in ostalih
starostnih sprememb je zaznava signalov lahko popacena oziroma upocasnjena in s tem

reakcija nepravilna oziroma pocasna. Skupaj z zmanj$ano misi¢no skeletno funkcijo ter
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zmanjSano miSi¢no mocjo, fleksibilnostjo, koordinacijo in reakcijskim ¢asom lahko le to
negativno vpliva in privede do nezgod, v kolikor Zeli starostnik tekmovati s tempom

mladih (Bilban 2008b, 22).

3.2.11 STARANIJE INTELIGENTNOSTI

Psihologi so nekje ob zacetku prve svetovne vojne s testiranjem vec¢ kot dveh milijonov
moskih, starih med 18-im in 60-im letom ugotovili, da tudi tako imenovana prirojena
inteligentnost z leti Zivljenja zaéne upadati. Ze kmalu po 30-em letu starosti inteligentost
zacne obcutno padati. Tudi novejSe raziskave potrjujejo, da se prirojena inteligentnost

stara, in sicer najprej postopoma in kasneje vedno hitreje.

Inteligentnost je opredeljena kot skupek razli¢nih funkcij, od katerih pa se razli¢ne
funkcije razli¢no hitro starajo.

Trditev, da si starejSi novo snov tezje in pocasneje zapomnijo in jo hitreje pozabijo, je
precej posplosena. Raziskave izkazujejo, da funkcija spomina razlicno upada s starostjo,
in sicer glede na snov, ki si jo oseba mora zapomniti. Raziskave izkazujejo, da se ucinek
ucenja smiselnega gradiva po 70-em letu starosti zmanjsa za 10 % v primerjavi s 15-
letnikom. Dosti opaznejsi upad funkcije pomnenja in s tem ucinka ucenja je pri ucenju
nesmiselnega gradiva, kjer dosega upad do kar 50 % sposobnosti pomnenja mlajSih.

Tako se izkazuje, da se 50-letnik lahko pesem isto hitro ali celo hitreje zapomni, ker ima
ve¢ znanja, izkuSenj, bogatejSi besedni zaklad in duhovno S$irino. Pri pomnenju

nesmiselne snovi pa si starejSi snov res pocasneje zapomnijo in to celo za polovico.

Trditev, ki jo dostikrat sli§imo, je tudi ta, da stari ljudje mislijo pocasneje. Ta trditev le
delno drzi, saj so pri primerjavi ljudi skupine starih 20 let s skupino ljudi starih 60 let
ugotovili upocasnjenost misljenja le za 15 %. Po izvedenih opazovanjih znanstveniki
trdijo, da kar precejSen odstotek upocasnjenega misljenja lahko pripiSemo vecjemu
premisleku starejSih, preden kaj izgovorijo oziroma naredijo, in ne toliko upadu funkcije.
Raziskovalci trdijo, da je upad dusevnih sposobnosti starejSih odvisen tudi od stopnje
inteligentnosti v srednjih letih. Dokazali so, da je upad inteligentnosti pri ljudjeh z vi§jo

stopnjo inteligentnosti pocasnejsi kakor pri ljudeh z nizjo stopnjo inteligentnosti. Upad
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se, povprecno gledano, pri ljudeh z visjim inteligenénim kvocientom zacne tudi precej
kasneje in bolj postopno kot pri ljudeh z nizjo stopnjo inteligencnega kvocienta. Podatki
veljajo le za povprecje, saj na individualni ravni med ljudmi obstajajo precejSnje razlike.
Znanstveniki trdijo, da je ve¢ji upad inteligentnosti pri zelo inteligentnih ljudeh med 60-
im in 70-im letom starosti veCinoma pogojen z bolezenskim stanjem, nespodbudnimi
zivljenjskimi, druzinskimi, poklicnimi okolis¢inami, razocCaranji, malodusnostjo in
samovoljnim umikom kot pa s starostjo.

Razlog, ki lahko govori proti naravnemu staranju inteligentnosti, je, da so v dosedanjih
raziskavah vedno primerjali skupine starej$ih in mlaj$ih ljudi, pri katerih se je v
povprecju vedno izkazovala nizja stopnja Solske izobrazbe pri skupinah starejSih ljudi

(Bilban 2008b, 23-25).

Graf 3.3 — Relativna inteligen¢na zmogljivost v %
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30 let je 100 %.

Vir: Bilban (2008b, 24).
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3.3 FIZICNA ZMOZNOST ZA DELO

Predvsem v industrijskih okoljih se starejSim ocita, da niso ve¢ kos tezjim telesnim
delovnim nalogam zaradi upada telesnih sposobnosti. Raziskave so sicer nedvoumno
dokazale, da doseze c¢lovek vrhunec svoje telesne moc¢i med 23.im in 27-im letom
starosti, potem pa mo¢ postopoma upada. Ceprav se upad zatne Ze zelo zgodaj, je
preostala ocenjena telesna mo¢ med 53-im in 68-im letom starosti Se vedno 84 % prvotne
moci.

Ce primerjamo, koliko celotne fizi¢ne modi telesa posameznik porabi za opravljanje dela,
lahko navedemo, da tudi za opravljanje najtezjih fizi¢nih del posameznik porabi do 50 %

celotne in maksimalne telesne moci.

Fizi¢ne sposobnosti in funkcije vecine organskih sistemov so na zacetku odrasle dobe 4-
do 10-krat nad potrebnim minimumom za vzdrzevanje zivljenja. Zacetek postopnega
upadanja funkcij se zacne med 20-im in 30-im letom starosti. Kljub upadu je do 50-ega
leta starosti ohranjeno 80 % prvotne moci funkcij, tako da se upadi funkcij pri zdravih
ljudeh zacnejo opazati Sele ob vecjih naporih. Postopnost in intenziteta upada je seveda
porusena v primerih poSkodb in bolezni.

Po drugi strani pa s primerno telesno aktivnostjo lahko izboljSamo stanje fizicnih
sposobnosti telesa. Pri fizi¢nih sposobnostih velja nacelo “use it, or lose it*, kar bi
pomenilo uparabljaj zmogljivosti ali pa jih bos izgubil, saj vecje tveganje, gledano z
medicinskega vidika, predstavlja odpoved fizi¢nih sposobnosti zaradi neuporabe kot pa
odpoved sposobnosti zaradi iztroSenja oziroma prevelike uporabe.

Degenarativne tezave lahko sreCamo v vsakem zivljenjskem obdobju, vendar se obic¢ajno
zaCnejo pojavljati v tretjem desetletju zivljenja in se zacnejo izraziteje in mocneje

izkazovati po Sestem desetletju Zivljenja.
Upad telesnih sposobnosti se torej pri starejsih delavcih izkazuje pri najtezjih delih in pri

delih, ki zahtevajo oziroma jih je potrebno opraviti pod ¢asovnim pritiskom, v zapletenih

delovnih okolis¢inah, zahtevajo trajno mo¢, neenakomerno obremenjenost teze dela in
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veliko potisno mo¢. Velika pozornost in hitre reakcije so dodatne zahteve dela, ki jih

starejsi tezje zadovoljujejo od mlajsih.

Fizi¢na zmoZnost opravljanja dela je odvisna tudi od psihi¢nega stanja posameznika. Pri
starej$ih tudi na tem podrocju prihaja do pogostejsSih obolenj, in sicer do involucijske
melanholije, delirantne psihoze ali alzheimerjeve bolezni, ki pa so manj pogoste kot
starostna nestrpnost, prepirljivost, preobcutljivost in blaga paranoidna stanja. Vsa ta
stanja, ki pa se precej pogosto pojavljajo med starejSimi delavci, vplivajo tako na
produktivnost posameznika kot na produktivnost tima, katerega ¢lan je.

Tezje paranoje, konfuzna in delirantna stanja, psihoze, senilna demenca pa so stanja, ki se
zacnejo pojavljati povecini Sele po 60-em ali 70-em letu starosti, lahko pa tudi, da se

nikoli ne pojavijo 0z. ne postanejo intenzivne.

Graf 3.4 — Delovna zmogljivost glede na starost
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Vir: Bilban (2008c, 32).

Razli¢ni raziskovalci poudarjajo tudi, da upad storilnosti v nekem zivljenjskem obdobju
ni odvisen samo od staranja in s tem upadom fizi¢nih sposobnosti, ampak tudi od slabih
delovnih razmer, kot so veliko prahu, hud ropot, vro¢ina in slabi odnosi pri delu. Ce bi
odpravili te negativne okoliS¢ine, bi starejsi delavci bili bolj uspesni pri opravljanju dela
in ostajali dalj Casa v aktivnostih in si ne bi Zeleli ¢imprejSnjega umika iz zaposlitve in s

trga delovne sile.
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Ko opredeljujemo upad fizicnih sposobnosti posameznika, ki seveda starejSega
posameznika postavljajo v malce manj ugoden polozaj napram mlajSemu, pa je smiselno,
¢e gledamo s staliS¢a delodajalca, omeniti tudi znacilnosti starejsih, ki starejSim govorijo
v prid. Tu so miSljene predvsem delovne izkusnje, delovne navade, obcutek
odgovornosti, obcCutek toCnosti, obiajno redkejSi izostanki z dela in zapuScanje
delovnega mesta, redkejSa zamenjava zaposlitve, relativno redkejSe poskodbe pri delu in

redkejsi kratkotrajni absentizmi.

Ko definiramo, katera dela in naloge so primerne, da jih lahko izvaja tudi starejsi delavec,
moramo vzeti v obzir predvsem fizi¢ni napor, hitrost in ritem dela, komplekstnost dela,
stopnjo tveganja za nezgode in poskodbe v povezavi z Ze okrnjenim zdravjem, upadom
fizi¢nih sposobnosti, prizadetosjo posameznih organov ali organskih sistemov.

Dejstvo je, da ve¢ kot 90 % posameznikov, starih med 60 in 80 let, Se vedno lahko
izkoristimo za dolo¢ena dela, in sicer predvsem sedeca dela v pisarnah, lahka manualna
dela, dela, ki ne zahtevaja dolge stoje ali vzpenjanja in ve¢je miSi¢ne moci, dobrega sluha
in vida, voZnje motornih vozil, kaksnih posebnih specifikacij, naj ne bi bili izpostavljeni
hujsi zaprasenosti, Skodljivim snovem, da je pri delu v vecji meri zagotovljena varnost in
zdravje in da je ritem in intenziteta dela prilagojena sposobnostim starejSega. To so
recimo dela v nadzorstvu, inStruktazi, svetovanju, kontroli, ¢uvajska, vratarska dela,

enostavnejSe ¢iscenje prostorov ...

Pojav in potek staranja in s tem upad fizi€nih sposobnosti je seveda odvisen od vec
razli¢nih dejavnikov in zivljenjskih pogojev vse od otrostva dalje. Velik vpliv imajo tudi
prehrana, socialno-ekonomski dejavniki, ukvarjanje s Sportom, telesne lastnosti, ki so

deloma prirojene, pa tudi klimatski pogoji, poklic, pogoji dela ...

Fizi¢ne sposobnosti posameznika dosezejo vrhunec med 23-im in 27-im letom starosti.
Upad, ki se zacne takoj zatem, je postopen in ni tako drastien, saj zdrav posameznik med
53-im in 68-im letom starosti Se vedno ohrani 84 % prvotne moci, kar je zadosti za
opravljanje vecine del in nalog tudi v starejSih letih, in se upad fizi¢nih sposobnosti opazi

samo ob res zelo povecanem fizicnem naporu. To seveda velja le ob predpostavki, da se
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posameznik normalno stara in da njegove telesne sposobnosti niso upadle v vecji meri od

povprecja, kar se lahko zgodi v primeru bolezni in poSkodb.

Fizi¢ne sposobnosti posameznika sicer zacnejo upadati ze po 30-em letu starosti s
progresivno stopnjo priblizno 1 % na leto. Vendar pa se sam upad razli¢nih sposobnosti
razli¢no izkazuje, saj nam upad doloCenih sposobnosti lahko bolj ali manj vpliva na
normalno opravljanje dela in normalno zivljenje.

Za primer: upad ostrine vida in upad ostrine sluha ima vecji vpliv na opravljanje dela
oziroma na zmoznost opravljanja dela pri posamezniku, ki opravlja delo poklicnega

Soferja, kot pri posamezniku, ki opravlja delo racunovodje.

Najpomembnejsi upadi fizi¢nih sposobnosti, ki vplivajo na opravljanje dela starejSega
posameznika, so:

e zmanjSanje sposobnosti konstantne hitrosti dela;

e zmanjSanje sposobnosti memoriranja in kombinacije novih informacij;

e slab vid na blizino in adaptacija na temo;

e zmanjSanje maksimalne fizicne delovne kapacitete.

Potrebno pa je poudariti, da se tudi v Casu, ko so telesne sposobnosti posameznika na
vrhuncu, za opavljanje dela porabi maksimalno do 50 % celotne fizicne moci. Raziskave
kazejo, da celoten Cas delovne aktivnosti posameznika, njegove fizicne sposobnosti in
fizicna moc, ob predpostavki, da gre za normalen starostni upad le-teh, posamezniku
popolnoma zadoS¢ajo za normalno opravljanje dela.

Povprecna potrebna delovna kapaciteta za opravljanje dela je ocenjena na nekaj vec kot
40 %, medtem ko je posameznik ima, v obdobju od 20-ega do 30-ega leta starosti, ko je
na vrhuncu, 100 %. Po 30-em letu sledi upad delovne zmogljivosti, ki pa pri normalnem
staranju pri starosti 65-ih let Se vedno znasa 70 %. Ob potrebni ocenjeni zmogljivosti za
opravljanje dela, torej nekaj ve¢ kot 40 %, tudi v starejSih letih ostaja bazen rezervne

delovne kapacitete (Bilban 2008c, 26—41).
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3.4 UPAD KOGNITIVNIH FUNKC1J

Kognitivne funkcije so vi§je mentalne funkcije, ki zaobjemajo vse od spomina, jezika,
pozornosti, opazanja, misljenja, ucenja, presojanja, govora, racunanja, sposobnost
vescega gibanja, orientiranost v prostoru, vidno percepcijske sposobnosti, konstrukcijske
sposobnosti, koncentracija, "vi§je kognitivne funkcije" — zmoZnost za abstrahiranje in
konceptualizacijo, mentalna fleksibilnost, zmoznost reSevanja problemov, nacrtovanje,
iniciacija, zmoznost povezovanja posameznih elementov vedenja v ustrezen vrstni red,

zmoznost ocenjevanja ¢asovnih razseznosti, socialno vedenje, motivacijo, inhibicijo itd.

Kognitivne funkcije imajo, skupaj s fizinimi sposobnostmi telesa, veliko vlogo pri
individualni delovni uspesnosti posameznika.

Prej opisanim fizioloskim znakom staranja moramo dodati Se kognitivne spremembe, do
upada katerih prihaja zaradi staranja, da dobimo raven individualne sposobnosti

posameznika.

Razli¢ne kognitivne sposobnosti imajo svojo krivuljo upada skozi leta zivljenja. Upad
dolocenih funkcij se zacne relativno zgodaj, medtem ko se druge lahko precej dobro

ohranijo do pozne starosti.

Horn in Cattell razlikujeta med fluidnimi in kristaliziranimi kognitivnimi sposobnostmi.
Fluidne sposobnosti so mentalne sposobnosti, ki precej upadejo s starostjo, medtem ko
kristalizirane sposobnosti v veliki meri ostanejo na podobni ravni tudi v visoki starosti.
Fluidne sposobnosti se nanasajo na logi¢no razmisljanje, hitrost in u¢inkovitost reSevanja
problemov v novih situacijah, neodvisno od prej pridobljenega znanja. Gre za sposobnost
analize novih problemov, prepoznavanje vzorcev in odnosov s pomocjo logike. Fluidne
sposobnosti so nujne pri reSevanju logi¢nih problemov, predvsem na znanstvenem,
matemati¢nem in tehni¢nem podro¢ju. Fluidno sklepanje vkljucuje induktivno sklepanje

in deduktivno obrazlozitev in vkljucuje hitrost zaznavanja in sklepanja.
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Medtem ko so kristalizirane sposobnosti sposobnosti uporabe znanja in izkuSenj.
Enacimo jih s Sirino splosnega znanja, besedis¢em, ki ga posedujemo in uporabljamo,
sposobnostjo smiselne uporabe Stevilk in besed. So produkt izobrazevanja ter kulturne

izkusnje v interakciji s fluidnimi sposobnostmi (Horn in Cattell v Vegard 2003, 5).

Razlikovanje staranja fluidnih in kristaliziranih sposobnosti potrjujejo tudi rezulati
psihometri¢nih testov mlajSih in starejSih moskih, ki potrjujejo, da verbalne sposobnosti
ostanejo skoraj nespremenjene, medtem ko sklepanje in hitrost sposobnosti upadajo z leti
(Schwartzman v Vegard 2003, 5).

Verhaegen in Salthouse sta ugotovila, da razumevanje situacij, hitrost in epizodni spomin
— spomin na dozivete dogodke — pomembno upadejo ze pred 50-im letom starosti, Se bolj

pa v poznejSem obdobju (Verhagen in Salthouse v Vegard 2003, 4).

Maksimalne kognitivne sposobnosti v povprecju dosegamo nekje med 20-imi in
zgodnjimi 30-imi leti starosti, nakar sledi relativno mocan upad. Glej graf 3.5 (Avolio in

Waldman v Vegard 2003, 4).

Graf 3.5 — Sposobnosti posameznika v korelaciji s starostjo in v primerjavi s

sposobnostmi posameznika starosti od 25 do 34 let
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Vir: Vegard 2003, 37.
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Ugotovljeno sicer je, da se upad kognitivnih funkcij lahko upocasni s ciljno usmerjenimi
izobrazevanji in treningi.

Schaine in Willis zagovarjata upocasnitev oziroma stabilizacijo ali celo povrnitev
starostno specificnih upadov na podrocju induktivnega sklepanja in prostorske orienatcije
(Schaine in Willis v Vegard 2003, 5).

Ball potrjuje izboljSanja na podroc¢ju sklepanja, hitrosti funkcij in spomina (Ball v Vegard

2003, 5).

Studije, ki preu¢ujejo starost v povezavi z mentalnimi funkcijami, ponavadi temeljijo na
preseku podatkov, ki opisujejo trenutne sposobnosti testne populacije (cross-sectional
data) ali na zbirki podatkov, ki dolgorocno spremlja sposobnosti testne populacije v
daljSem ¢asovnem obdobju.

V primeru raziskav, temeljeCih na prese¢nih podatkih, ugotavljajo vrhunec razvitosti
kognitivnih sposobnosti pri nizji starosti kot pa v primeru dolgoro¢nejSega spremljanja
testne skupine.

V primeru Studije »Seattle Longitudinal Study«, ki so jo izvedli na oba prej opisana
nacina, se je izkazalo, da pri zbiranju podatkov na nacin dolgoro¢nega spremljanja
verbalne sposobnosti dosezejo vrhunec pri starosti 53-ih let, medtem ko je pri presecni
analizi podatkov vrhunec verbalnih sposobnosti dosezen pri nizji starosti (Shaie v Vegard

2003, 6).

Pri upadu mentalnih sposobnosti z leti zivljenja gre sicer za univerzalen fenomen, saj se
dogaja po celem svetu, med razlicnimi skupinami ljudi, ne glede na spol in med vsemi

ljudstvi.

Lahko bi rekli, da so na trgu delovne sile precej iskani posamezniki z dobrimi
interaktivnimi in komunikacijskimi sposobnostmi. Prav to pa so kognitivne sposobnosti,
ki ostajajo na relativno visoki ravni skozi celotno delovno dobo posameznika. Iz tega bi
lahko sklepali, da so starejsSi zelo primerni za delovna mesta, kjer se pojavljajo velike
potrebe po komuniciranju in interakciji z drugimi. Torej, gledano s tega staliS¢a, so

primerni kandidati za delovna mesta, ki se pojavljajo na trgu delovne sile.
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3.4.1 DELOVNE IZKUSNJE

Skozi dolgoletno opravljanje dela si posamezniki pridobijo razne delovne izkusnje, za
katere raziskovalci trdijo, da v mnogih primerih lahko vsaj delno nadomestijo upad

delovne uspesnosti zaradi upada kognitivnih sposobnosti.

Raziskovalci so dognali, da s tem, ko ljudje dalj ¢asa opravljajo delo na dolocenem
delovnem mestu, prihaja do kapsulacije z delovnim mestom, to je do povezovanja know-
how posameznika z delovnim mestom. Kar pomeni, da se posameznikove spretnosti
razvijajo in povezujejo s podroc¢jem dela, na katerem opravlja delo in so s tem tudi vedno
manj prenosljive.

V posameznih poklicih dolocene kognitivne sposobnosti ostajajo na visoki ravni prav
zaradi kapsualizacije s podro¢jem dela, to pa starejSim delavcem tudi omogoca, da
ostajajo uspes$ni na svojih delovnih mestih, saj potrebno delo poznajo in upade

sposobnosti nadomesc¢ajo z dolgoletnimi izkusnjami (Rybash v Vegard 2003, 8).

Primer delovnega mesta, kjer so lahko starejsi enako uspesni kot mlajsi, je delovno mesto
menedzerja. Pretekle delovne izkuSnje in tiho znanje — tacid knowledge, sta pri
organizaciji dela in reSevanju vsakodnevnih situacij in nalog zelo koristna in omogocata
starejSim managerjem enako uspeSnost kot mlajSim (Colonia-Willner v Vegard 2003, 8).
V zadevah, ko se starejsi znajdejo v popolnoma novih, neznanih situacijah in se morajo
zanesti na sposobnost ucenja in prilagajanja, sposobnosti, s katerima so mlajSi bolje
obdarovani, pa so manj uspesni, saj jim delovne izkusnje ne morejo pomagati.

Starej$i so se manj sposobni preusmeriti tudi v nekaj povsem novega in reSevati
popolnoma nove probleme, kjer jim prej$nje izkuSnje ne morejo pomagati, prav tako pa
njihova produktivnost upada tudi z ve¢jo kompleksnostjo nalog (Smith in Myerson v

Vegard 2003, 8).

Tudi za delovno mesto strojepiske je ugotovljeno, da ga lahko vzamemo za primer

delovnega mesta, kjer izkuSnje zadostno nadomestijo upad sposobnosti. Saj starejSe
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strojepiske upad hitrosti nadomescajo z uspesnejSo strategijo, ki so jo razvile skozi

delovne izkusnje (Salthouse v Vegard 2003, 7).

Raziskovalci so sicer dokazali, da delovne izkus$nje lahko povecujejo delovno uspesnost,
vendar jo povecujejo le nekaj let, saj kljub temu pride do tocke, ko upad sposobnosti vec¢
ni mogoc¢e nadomestiti. Pri Studiji, kjer so testirali veliko skupino Svedskih industrijskih
delavcev, so ugotovili, da delovne izku$nje povecujejo individualno produktivnost v

obdobju 3,8 let (Ilmakunnas v Vegard 2003, 8).

Ericsson in Lehmann nadalje ugotavljata, da je potrebno obdobje za dosego ekspertnih
kompetenc v igrah, kot je recimo Sah, kjer sta potrebni predvsem sposobnosti strateSkega
in analiti¢nega misljenja, priblizno 10 let (Ilmakunnas, Ericsson in Lehmann v Vegard

2003, 8-9).

PosploSeno in v povezavi s starostjo in delovnimi izku$njami bi lahko rekli, da izkuSeni
starej$i delavci prekaSajo manj izkuSene mlajSe delavce in da so izkuSeni mlajsi delavci

lahko nekoliko bolj uspesni od izkuSenih starejsih delavcev.

3.5 INDIVIDUALNA USPESNOST

Raziskovalci za ugotavljanje vpliva starosti na delovno uspesnost starejSih vecinoma
uporabljajo tri metode: ocene individualne uspesnosti na podlagi ocene nadrejenega,
merjenje Stevila izdelanih izdelkov, uspeSnost posameznika, merjena preko primerjanja

ujemanja podatkov med delodajalci in delavci.

3.5.1 INDIVIDUALNA USPESNOST NA PODLAGI OCENE NADREJENEGA

Raziskovalci, ki so merili uspeSnost starejSih na podlagi ocen nadrejenih, niso ugotovili
nobene jasne, sistemati¢ne zveze med starostjo in upadom uspesnosti.

Se ve¢, Waldman in Avolio na podlagi 18 vzorcev ocen nadrejenih ugotovita celo rahlo
negativno povezavo med starostjo in upadom uspesSnosti. Isto ugotovita Medoff in

Abraham v $tudiji ocen usluzbencev v veliki ameriski korporaciji.
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Kot generalno slabost takSnega nacina merjenja uspesnosti starejSih lahko opredelimo
subjektivnost ocenjevanja nadrejenih, za katere se izkazuje, da pozitivneje ocenjujejo
starejSe tudi zaradi njihove lojalnosti podjetju, ki jo izkazujejo z dolgotrajnostjo dela v

nekem podjetju (Vegard 2003, 10-11).

3.5.2 MERJENJE STEVILA IZDELANIH IZDELKOV

Pri ugotavljanju vpliva starosti na delovno uspes$nost preko merjenja Stevila izdelanih

izdelkov se obicajno ugotovi nizja uspesnost starejSih napram mlaj$im delavcem.

Raziskovalca Mark in Kutscher podajata dokaze, kjer so sortirci poste in pisarniski
delavci ohranili primerljivo stopnjo uspesnosti tudi v starejSih letih, medtem ko je
proizvodnim delavcem individualna uspesnost zacela upadati po 55-em letu starosti.
Ameriski urad za delo je ugotovil, da individualna delovna uspeSnost narasc¢a do 35-ega
leta starosti potem pa sledi enakomerno upadanje. Upad sicer ni strm, saj je najvisji
izmerjeni upad, in sicer 17 %, bil izmerjen v pohiStevni industriji.

Upad uspesnosti se ugotavlja tudi pri delavcih, ki opravljajo »kreativna« dela, kot so
recimo umetniki, raziskovalci, pisatelji itd. Ugotovili so, da je starost pri raziskovalcih

negativno povezana s Stevilom objavljenih del (Vegard 2003, 12—13).

3.5.3 USPESNOST NA PODLAGI UJEMANIJA PODATKOV MED
DELODAJALCEM IN DELAVCEM

Pri ugotavljanju produktivnosti starejSih na podlagi ujemanja podatkov med delodajalcem
in delavci, kjer je individualna produktivnost merjena kot dodaten vpliv delavca na
dodano vrednost podjetja, so raziskovalci prisli do ugotovitev, da lahko individualno
uspesnost posameznika ponazorijo z obrnjeno obliko ¢rke U.

Najvecja dosezena individualna usepS$nost posameznika se tako izkazuje med 30-im in
40-im letom starosti. Po 50-em letu starosti pa se ugotovlja manjsa produktivnost in to

celo manjsa kot pri mladih posameznikih brez izkusen;.
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Te Studije so verjetno manj subjektivne kot Studije na podlagi ocene nadrejenega in
Studije na podlagi Stevila izdelkov, vendar je njihov najvecji problem, kako izolitari efekt
starosti od vseh ostalih efektov, ki imajo vpliv na dodano vrednost podjetja.

Dodaten pomislek je tudi, da uspeSna podjetja, torej tista, ki dosegajo visje dodane
vrednosti, ve¢ zaposlujejo, kar vodi v mlajSo zaposlitveno strukturo in ne obratno, da

mlada zaposlitvena struktura podjetja vodi do visje dodane vrednosti.

Andersson pri svoji Studiji uporablja meritve, s katerimi poskuSa zaobiti omenjenje
mozne vplive in njegove ugotovitve potrdijo prejSnja dognanja, da so starejsi delavci z
osnovno oziroma srednjo izobrazbo manj produktivni kot mlajsi delavci, medtem ko se
pri delavcih z vi§jo izobrazbo, ki ne opravljajo dela na tehni¢nem podrocju, izkazuje
tandenca ohranitve individualne produktivnosti dalj casa, in sicer do pozne starosti

(Vegard 2003, 13—14).

4 SLOVENSKA PODJETJA IN STARAJOCA DELOVNA SILA

4.1 STUDIJA »Starajoca delovna sila — obvladovanje izziva«

Leta 2007 je slovensko zdruzenje delodajalcev skupaj s Se petimi industrijskimi
federacijami in delodajalskimi zdruZenji iz Hrvaske, Madzarske, Ceske, Slovaske in
Avstrije ob podpori Evropske unije izvedlo Studijo na podroc¢ju starajoce delovne sile in
predstavilo dokument s staliS§¢i omenjenih industrijskih federacij in delodajalcev iz
obmocja srednje in vzhodne Evrope o izzivih delodajalcev, pred katerimi so postavljeni
zaradi staranja delovne sile. Hkrati so predstavili tudi poglede delodajalcev glede moznih
reSitev povisanja stopnje zaposlenosti starejSih delavcev. V raziskavi je sodelovalo

priblizno 1300 podjetij z ve¢ kot 630.000 zaposlenimi.
Evropski svet se je s Stockholmsko strategijo zavezal, da bo do leta 2010 stopnja

zaposlenosti starejSih oseb, starih med 55 in 64 let starosti, v povpre¢ju povecala na 50

%.

39



Z Barcelonsko strategijo se je postavil Se dodaten cilj, in sicer, da naj se dejanska starost,
pri kateri starejs$i v Evropski uniji nehajo delati, do leta 2010 podaljsa za pet let, in sicer

na 65 let starosti.

Slovenija se skupaj z ostalimi drzavami Srednje in Vzhodne Evrope mora Se prej
spoprijeti z izzivom staranja delovne sile, ker so demografska gibanja Se toliko bolj
izrazita kot v drzavah Zahodne Evrope zaradi nizkega naravnega prirasta in staranja

prebivalstva.

Za namen tega projekta so pripravili poseben vprasalnik z 20-imi vprasanji, ki je
ugotavljal trenutno stanje in staliS¢a delodajalcev glede odnosov, staliS¢ in preprek pri
zaposlovanju starej$ih in potrebne akcije. Kot starejsi delavci so bili opredeljeni delavei

stari 55 let in vec.

4.1.1 STARAJOCA DELOVNA SILA IN TRG DELOVNE SILE — PRIMERJAVA PO
DRZAVAH

Slovenija in Avstrija sta drzavi, ki imata z zakoni dolo¢eno najvecje Stevilo privilegijev
oziroma zascite za starejSe delavce. Tudi ostale drzave imajo kar nekaj »zascitniSkih«
doloc¢il, povezanih s starejSimi delavci, vendar ve¢inoma niso urejena v sploSnem zakonu
s podrocja delovnih razmerij. Glej tabelo 4.1 in 4.2.

Med drzavami posebej izstopa tudi Ceska, ki ne pozna opredelitve starejega delavca, niti
nima nobenih »zas¢itniskih« zakonskih dolocil, vezanih na starost delavcev, po drugi
strani pa ima najvisjo stopnjo zaposlenosti starejSih med vsemi predstavljenimi drzavami.

Glej tabelo 4.1.

Tabela 4.1 — Stopnja zaposlenosti starejSih delavcev (55-64 let) (Eurostat 2006)

Avstrija Hrvaska Ceska Madzarska Slovaska Slovenija

Skupaj: 35,5 %
Moski: 45,3 %
Zenske: 26,3 %

Skupaj: 34,3 %
Moski: 44,4 %
Zenske: 25,7 %

Skupaj: 45,2 %
Moski: 59,5 %
Zenske: 32,1 %

Skupaj: 33,6 %
Moski: 41,4 %
Zenske: 27,1 %

Skupaj: 33,1 %
Moski: 49,8 %
Zenske: 18,9 %

Skupaj: 32,6 %
Mogski: 44,5 %
Zenske: 21,0 %

Vir: Zdruzenje delodajalcev Slovenije ZDS (2008a, 46—47).
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Tabela 4.2 — Opredelitev termina »starejsi delavec« v zakonodaji

Avstrija Zakonodaja ne pozna opredelitve starejSi delavec, vendar zakonodaja vsebuje veliko
dolo¢il, povezanih s starostjo 50 let in vec.

Hrvaska Delovna zakonodaja govori o za§¢iti moskih delavcev po 60-em letu in Zenskih delavk po
55-em letu starosti. Ni pa tocne opredelitve, pri katerem letu se delavec pristeva med
starejSe delavce.

Ceska Zakonodaja ne pozna termina starejsi delavec.

Madzarska Zakonodaja ne pozna termina starejs$i delavec, vendar pa Ministrstvo za delo omogoca
podpore pri izobrazevanju starejSih nad 45 let in podpore pla¢ za delavce nad 50-im letom
starosti. V nekaterih drugih regulativah je starostna meja postavljena na 50 let.

Slovagka Zakonodaja opredeljuje starejSega delavca pri starosti 50-ih let.

Slovenija Zakonodaja opredeljuje kot starejSega moskega delavca pri 55-ih letih starosti. V letu 2010

so kot starejSe delavke opredeljene Zenske pri starosti 43-ih let in 4-ih mesecev. Za Zenske
delavke se starostna meja vsako leto dvigne za dodatne 4 mesece do leta 2015, ko bo

dosegla izenacenje z moskimi pri starosti 55-ih let.

Vir: Zdruzenje delodajalcev Slovenije ZDS (2008a, 50-51).

Tabela 4.3 — Zakonska dolocila, povezana s starejSimi delavci

Avstrija: - skrajSanje delovnega Casa za starejSe, podprto s strani zavoda za zaposlovanje;

- finan¢na podpora izobrazevanja starejSih 45+ let, podprto s strani zavoda za
zaposlovanje;

- bonus ob zaposlitvi delavca starega 50+ let;

- delodajalec placa kazen, ko odpusti delavca starega 50+ ali delavca, ki je v podjetju
zaposlen vec¢ kot 10 let;

- delodajalec je oproscen placila prispevka za primer brezposelnosti za moske delavce
stare 58+ in Zenske delavke stare 56+;

- povecana za§Cita starejSih delavcev v primerih odpuscanja.

Hrvaska Ni posebne zakonske zascite za starejSe delavce, so pa delavcei upraviceni glede na dolzino
delovne dobe do daljsih odpovednih rokov, vi§jih pla¢, nagrad in drugih bonusov. Vendar
so te pravice velinoma urejene v kolektivnih pogodbah. Se posebej je taksen nadin
urejanja dodatnih bonusov oz. privilegijev znacilen v primerih, ko je delodajalec drzava.

Ceska Ker zakonodaja ne pozna termina starej$i delavec, tudi zakonskih doloéil, vezanih na
starejSe delavce, ni.

Madzarska Obstajata dve podrocji zakonske zascite starejsih delavcev:

- za§Cita pred odpovedjo delovnega razmerja: delavci, ki jim do upokojitve

manjka Se 5 ali manj let, so lahko odpusceni samo v posebnih primerih;
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- placilo odpravnine: v primeru prekinitve delovnega razmerja starejSemu delavcu je le-ta
upravicen do vi§je odpravnine.

Za Madzarsko ni znacilno, da bi se v kolektivnih pogodbah dolocala vi$ja stopnja zascite.

Slovaska Ni posebnih zakonskih dolo¢il, vezanih na starejSega delavca.

Slovenija: - starejSi delavci ne morejo biti odpusceni na podlagi poslovnega razloga;

- lahko zavrnejo nocno in izmensko delo;

- imajo vsaj 3 dodatne dni letnega dopusta;

- imajo pravico delati skrajSani delovni cas;

- v kolektivnih pogodbah se dodatno dolocajo Se Stevil¢ne financne bonitete na

podlagi Stevila delovnih let (povisanja pla¢, bonusi ...).

Vir: Zdruzenje delodajalcev Slovenije ZDS (2008a, 50-51).

Ugotovimo lahko, da na podrocju zascite starejSih delavcev pravzaprav obstaja paradoks.
Namre¢ namen drzav je, da z razlicnimi ukrepi v delovnih razmerjih Se posebej zascitijo
ranljivejSe skupine delavcev, med katere spadajo tudi starejsi delavci. V ta namen uvajajo
razlicna dolocila, ki starejSim zaposlenim delavcem omogocajo lazje usklajevanje
delovnih obveznosti z njihovimi sposobnostmi za opravljanje dela. Problem, ki pa se
zaCne izkazovati je, da tem bolj je starejSi delavec zaSCiten, tem bolj je drugacen od
ostalih delavcev, ki ne spadajo v posebne kategorije na trgu delovne sile. V kolikor pa je
delavec drugacen, se podjetja morajo z njim ukvarjati na drugacen nacin. Rezultat
druga¢nega ukvarjanja z delavcem ima za podjetje lahko kompleksnejse organizacijske in
vi§je financne posledice.

Visji financni stroski pomenijo, da je starejSi delavec za podjetje drazji, seveda ob
predpostavki, da prinasa enako dodano vrednost podjetju, kot vsi ostali delavci. Dodatno
je v dolocenih drzavah zakonodaja celo tako zaS¢itnisko naravnana, da za dolocena dela
oziroma nacine dela in razporeditve delovnega Casa delodajalci niti ne morejo uporabiti
starejSih delavcev, saj je razporeditev na taksna delovna mesta, nafine dela ali ¢asovne
razporede za starejSe delavce prepovedana oziroma se lahko uvede samo s strinjanjem

zaposlenega.

V primerih, ko podjetje Ze ima zaposlenega starejSega delavca, se seveda vseh zakonskih
dolo¢il mora drzati. V primeru, ko pa podjetje Sele zaposluje delavca, se nahaja v

trenutku, ko usklajuje koristi, ki jih bo imelo od zaposlitve dolo¢enega kandidata in
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stroske, ki jih bo zaposlitev tega istega kandidata prinesla. Ne smemo namre¢ pozabiti, da
so podjetja gospodarske enote, ki se glede stroskov obnasajo racionalno. V kolikor
podjetje oceni, da ima na voljo vec¢ razli¢nih kandidatov, od katerih bo predvidoma vsak
prinesel podjetju isto korist, se po logiki racionalnega obnaSanja morajo odlociti za
kandidata, ki bo za podjetje predstavljal manjsi stosek. Tehnica se v tem primeru prevesi
v korist in zaposlitev mlajSega kandidata, ki za podjetje predstavlja manjsi strosek

napram starejSemu.

Za zacetek smo pregledali zakonodajni okvir na podrocju zaposlovanja starejSih po
drzavah. V nadaljevanju so predstavljeni Se podatki o delezu starejSih delavcev,
zaposlenih v podjetjih, v skupni strukturi vseh zaposlenih, zaposlitvene odlocitve podjetij
v povezavi z zaposlovanjem starejSih v zadnjih treh letih, kakSne privilegije starejSih
delavcev delodajalci zaznavajo kot ovire pri  njihovem zaposlovanju ter kakSni so

predlogi delodajalcev za povecanje zaposlovanja starejsih.

4.1.2 STRUKTURA SODELUJOCIH PODJETIJ

V nadaljevanju so predstavljeni rezultati analize odgovorov delodajalcev.
Za zacetek je predstavljena razdelitev podjetij po dejavnostih in drzavah. Glej tabelo 4.4.

Tabela 4.4 — Struktura sodelujocih podjetij po dejavnostih in drzavah

DrZava Skupaj

I &= ) ;

) S 2= 2 g 2

B 5| B3 g S %

5 = U B =) = z

b <t ] 73] = o
Kmetijstvo / gozdarstvo & o o o o
ribolo-\lf / rudagrstvo (A+B+C) 3.7% 1.1% 1.1% 1.6% 3.2% 7.9% 4.6%
Trgovina (G) 11.2% 1.1% 8.2% 17.7% 4.3% 7.7% 8.3%
Turizem & gostinstvo (H) 3.7% 0.0% 0.0% 3.2% 21% 7.4% 4.0%
Poslovne storitve/ finance/
zavarovalnistvo/ nepremic¢nine/ 11.6% 0.0% 3.0% 1.6% 4.3% 10.0% 7.3%
informatika (J+K)
Gradbenistvo (F) 10.0% 3.4% 6.0% 0.0% 1.1% 4.7% 5.4%
Prevozni$tvo/ 6.6% 22% 8.6% 4.8% 7.4% 2.8% 51%
telekomunikacije (1)
Proizvodnja ( D) 41.1% 86.5% 34.3% 51.6% 42.6% 29.8% 38.8%
Javni sektor ( LM,N.,O ) 3.3% 0.0% 6.0% 1.6% 0.0% 0.0% 1.9%
Ostalo 8.7% 5.6% 32.8% 17.7% 35.1% 29.6% 24.5%
Skupaj 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%

Vir: Zdruzenje delodajalcev Slovenije ZDS (2008b, 3).
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V primeru Slovenije najve¢ sodelujocih podjetij izhaja iz industrijske dejavnosti, in sicer
41,1 %, vec¢ kot 26 % pa izhaja tudi iz storitvenih dejavnosti, kot so trgovina, turizem,
potovanja, gostinstvo, poslovne, financne, zavarovalniSke in informacijske storitve ter

podrocje nepremicnin.

Struktura sodelujocih podjetij glede na velikost podjetij je predstavljena v tabeli 4.5 in
grafu 4.1. Kot velika podjetja so opredeljene organizacije z ve¢ kot 250-imi zaposlenimi.
Kot srednje velika podjetja so opredeljene organizacije z razponom zaposlenih med 51-
imi in 250-imi delavci in kot majhna oziroma mikro podjetja so opredeljene organizacije

z do 50-imi zaposlenimi delavci.

Tabela 4.5 — Struktura podjetij po velikosti — 1

Vse drzave skupaj Slovenija
Mikro oz. majhna podjetja 43 % 39,9 %
Srednje velika podjetja 31% 38,7 %
Velika podjetja 26 % 21,4 %
Skupaj 100 % 100 %

Vir: Zdruzenje delodajalcev Slovenije ZDS (2008b, 3).

Graf 4.1 — Struktura podjetij po velikosti — 2

. 43%

| mMikro in majhna podjetia m Srednja velika podjetja oVelika podjetja
I 1

Vir: Zdruzenje delodajalcev Slovenije ZDS (2008b, 3).

Iz tabele je razvidno, da je vzorec sodelujo¢ih podjetij iz Slovenije, po velikosti in

strukturni razdelitvi po dejavnostih, podobna strukturni razdelitvi po velikostih in
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dejavnostih vseh sodelujocih podjetij, kar pomeni, da lahko podatke celotnega vzorca, ki

veljajo za vse drZave, uporabimo tudi kot reprezentativne podatke za Slovenijo.

4.1.3 DELEZI STAREJSIH DELAVCEV V PODJETJIH

Ce pogledamo trenutni delez starej$ih delavcev med vsemi delavci, zaposlenimi v
podjetjih v Sloveniji, ugotovimo, da je delez starejSih delevcev v slovenskih podjetjih
nizek in Se pomembneje, slovenska podjetja imajo manj zaposlenih starejSih kot ostale

sodelujoce drzave razen Hrvaske. Glej tabelo 4.6.

Tabela 4.6 — Tenutni delez starejSih delavcev med vsemi zaposlenimi v podjetju po

drzavah
Drzava
Ceska
Slovenija | Avstrija | Republika | Slovaska | MadZarska| Hrvaska | Skupaj
Manj kot 5% 46.8% 20.5% 11.3% 29.0% 19.4% 81.7% 50.9%
5-20% 41.7% 78.4% 53.5% 54.8% 55.9% 15.1% 36.6%
Ved kot 20% 11.5% 1.1% 35.2% 16.1% 24.7% 3.2% 12.5%
Skupno 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%

Vir: Zdruzenje delodajalcev Slovenije ZDS (2008b, 5).

Skoraj polovica slovenskih podjetij (46,8 %) ima zaposlenih manj kot 5 % starejSih
delavcev, medtem ko se delez taksnih podjetij sodelujoc¢ih drzav, ¢e ne uposStevamo
Hrvaske, giblje nekje okrog 20 %.

Tudi pri podjetjih, ki imajo med 5 in 20 % deleZ starejSih delavcev med svojimi
zaposlenimi, je Slovenija, ¢e ponovno izvzameno Hrvasko, zadnja, in sicer z 41,7 %
delezem. Povprecen delez ostalih sodelujocih drzav se giblje okrog 60 %.

Najveé podjetij z ve¢ kot 20 % delezem starejsih delavcev je na Ceskem, kjer ima kar
vsako tretje podjetje ve¢ kot 20 % starejSih delavcev. V Sloveniji le vsako deseto

podjetje.
Ker so demografska stanja in demografska gibanja sodelujo¢ih drzav podobna, bi lahko

sklepali, da so v Sloveniji podjetja manj naklonjena zaposlovanju oziroma obdrzanju

starejSih v zaposlitvi.
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Dodatno lahko ugotvimo, da je najmanjsi delez starejSih delavcev v mikro in majhnih

podjetjih in da se delez starejSih veca z velikostjo podjetja. Glej tabelo 4.7.

Tabela 4.7 — Delez starejSih delaveev med vsemi zaposlenimi glede na velikost podjetja

Velikost podjetja
Mll;g)d}relt;;a]a Srecli)rg gj . t*}'ghka Velika podjetja Skupno
Manj kot 5% 76.30% 40.40% 19.80% 50.90%
5 -20% 12.10% 47.60% 65.30% 36.50%
Vet kot 20% 11.60% 12.00% 14.90% 12.60%
Skupno 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Vir: Zdruzenje delodajalcev Slovenije ZDS (2008b, 5).

Razlog temu bi lahko bil v tem, da imajo vecja podjetja ve¢ razlicnih delovnih mest in s

tem vecjo moznost razporeditve starejSega delavca v primeru zdravstvenih omejitev pri

delu in razli¢nih zakonskih omejitev. Recimo Casovne omejitve trajanja in razporeda

dela.

4.1.4 ZAPOSLITVENA PRAKSA PODJETIJ

V Sloveniji kar 78,8 % podjetij v zadnjih treh letih ni zaposlilo nobenega starejSega

delavca. Med vsemi sodelujo¢imi drzavami smo v nezaposlovanju starejSih na samem

neslavnem prvem mestu. Glej tabelo 4.8 in graf 4.2.

Tabela 4.8 — Delez podjetij po drzavah, ki so v zadnjih 3 letih zaposlile starejSega

delavca.
Drzava
Ceska _
Slovenija | Avstrija | republika | Slovaska |Madzarska| Hrvaska | Skupaj
Da, smo zaposlili 15.4% 40.0% 68.7% 56.5% 61.7% 0.0% 24.8%
Nei, gplolin soio 58% | 67%| 108% 65% | 128% | 260% | 161%
zaposlovali
Ne, zaposlili smo
samo mlade 78.8% 53.3% 20.5% 37.1% 25.5% 74.0% 59.1%
Skupaj 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%

Vir: Zdruzenje delodajalcev Slovenije ZDS (2008b, 15).
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Graf 4.2 — Delez podjetij po drzavah, ki so v zadnjih 3 letih zaposlile starejSega delavca —

podatki posebej za Slovenijo.

Ali ste v zadnjih treh letih zaposlili starejSega delavca?

|I:|smo zaposlili Bnismo zaposlovali Onismo zaposlili |

Delezi nezaposlovanja starejSih v zadnjih treh letih so v drugih drzavah neprimerljivo

e

starejSega delavca v zadnjih treh letih, je bil na Ceskem.

Tako kot vecji delez starejSih delavcev med vsemi delavci v podjetju je tudi zaposlovanje

starejSih bolj znacilno za vecja podjetja. Kar 50 % vseh starejSih delavcev, ki dobijo

priloznost zaposlitve, se zaposli v vecjih podjetjih. Glej tabelo 4.9.

Tabela 4.9 — Podjetja, ki so v zadnjih 3 letih zaposlila starejSega delavca — glede na

velikost podjetja.

Velikost podjetja

Mikro in mala Srednje - velika Velika
podjetja podjetja podjetja Skupaj
Da, smo zaposlili 9.2% 26.2% 502% | 24.8%
Ne, sploh nismo zaposlovali 23.6% 11.2% 92% | 16.2%
Ne, zaposlili smo samo mlade 67.2% 62.6% 40.6% | 59.1%
Skupaj 100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%

Vir: Zdruzenje delodajalcev Slovenije ZDS (2008b, 15).
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4.1.5 PRIVILEGIJI STAREJSIH KOT OVIRA

Nadalje raziskava poizkusa ugotoviti, kateri od privilegijev starejsih delavcev, do katerih
so upraviceni na podlagi zakonodaje, so tisti, ki jih delodajalci opredeljujejo kot ovire pri

zaposlovanju starejSih. Glej tabelo 4.10.

Tabela 4.10 — Privilegiji starejSih delavcev kot ovire pri zaposlovanju starejSih

1 — zelo se ne strinjam, 2 — ne stringam se, 3 — delno se ne strinjam/delno se strinjam, 4 — strinjam se, 5 - zelo se strinjam
Prejemajo vigja plagila zaradi starosti / delovnih let

Daljge stevilo dni placanega letnega dopusta napram mlajsim
delavcem

Strozja zakonodaja na podrogju odpus&anja starejsih napram
miajsim delavcem

Prejmejo odpravnino ob upokojitvi

Starejsi so upraviéeni do visjih odpravnin

Kompleksnej$a in omejujota zakonodaja glede razporeditve
starejsih na drugo delovno mesto oz. drug kraj opravljanja dela
napram miajsim delavcem

Kompleksnejsa in omejujoca zakonodaja glede razporeditve
starejsih na drugo delovno mesto oz. drug kraj opravljanja dela
napram miajsim delavcem

Prejemajo dodatek na delovno dobo

Daljsi odpovedni roki za starejSe napram miajsim delavcem

Vir: Zdruzenje delodajalcev Slovenije ZDS (2008b, 27).

Delodajalci razvrS¢ajo vnaprej doloCene privilegije starejSih na podlagi njihove
pomembnosti kot ovirajo¢ega faktorja pri zaposlovanju starejSih. Vprasalnik navaja 9
privilegijev.

Sama v grobem delim predstavljene privilegije na organizacijske in finan¢ne privilegije.
Vsi privilegiji sicer izhajajo iz zakonodaje, saj so doloCeni v zakonih, vendar zgoraj
omenjeno delitev delam na podlagi tega, ali privilegij prinasa kakSne neposredne
finan¢ne koristi starejSemu delavcu in ima s tem seveda posledicno tudi financne
posledice za podjetje, takSne privilegije opredeljujem kot financ¢ne privilegije. Kot

organizacijske privilegije opredeljujem privilegije, ki v prvi vrsti delodajalca najprej
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omejujejo pri organizaciji dela. Ceprav ima posledi¢no seveda tudi vsaka omejitev
organizacije dela financne posledice za podjetje in se torej zgoraj omenjena razdelitev
na organizacijske in finan¢ne privilegije zelo prepleta. Smatram, da v kolikor je podjetje
ekonomsko dobro stojece, lahko »finan¢ne« privilegije starejSih laZje sprejema kot pa
»organizacijske« privilegije, saj financni predstavljajo direktno finan¢no obremenitev, ki
si jo podjetje v tem primeru lahko privos¢i, »organizacijski« privilegiji, kot so omejitve
delovnega cCasa, pa so privilegiji, zaradi katerih morajo podjetja dejansko prilagajati

nacine organiziranja dela, kar pa mogoce vedno sploh ni izvedljivo.

Ugotovimo lahko, da vec¢ina delodajalcev kot vecje ovire za zaposlovanje starejSih
opredeljuje predvsem privilegije starejSih, ki imajo neposredne financne posledice za
starejSega delavca in posledicno seveda predstavljajo vecji stroSek za delodajalca v
primeru, da zaposlijo starejSega delavca napram mlajSemu. Glede na mojo opredelitev

privilegijev ti privilegiji torej spadajo med financne privilegije.

V kolikor privilegije in opredelitev delodajalcev do njih razdelimo po drzavah
ugotovimo, da slovenski delodajalci malce odstopajo od povprecne razvrstitve

privilegijev, kot jih opredeljujejo delodajalci drugih drzav. Glej tabelo 4.11.

Tabela 4.11 — Privilegiji starejSih delavcev kot ovira pri zaposlovanju starejSih — pregled

po drzavah

1 — zelo se ne strinjam, 2 — ne strinjam se, 3 — delno se ne strinjam/delno se strinjam, 4 — strinjam se, 5 - zelo se strinjam

DrZava
Ceska

Slovenija Avstrija Republika | Slovaska Madzarska Skupaj

Daljsi odpovedni roki za starejSe

napram mlajsim delaveem 2.93 3.15 212 2.53 2.81

2.76

StroZja zakonodaja na podroé_"ii.l
odpuscéanja starej$ih napram

mlajsim delavcem 3.42 3.61 219 2.48 3.27

Bolj omejujoéa zakonodaja s
podrodéja delovnega ¢asa glede
nadur, izmenskega dela, noénega
dela, itd. ki velja za starejSe napram 3.52 2.69 2.24 2.42 2.29
mlajsim delaveem

292

Kompleksnejsa in omejujoca
zakonodaja glede razporeditve
starejsih na drugo delovno mesto 3.44 3.09 227 2.40 2.40
oz. drug kraj opravljanja dela
napram mlajSim delaveem

2.94

Daljse Stevilo dni placanega letnega

(_tgpusta napram mlaj%im delaveem 3.61 3.21 2.03 2.79 3.32

3.16

_l’l'ejen1ajo visja placdila zaradi

starosti / delovnih let 3.52 3.78 2.82 2.61 3.07

3.26

Prejemajo dodatek na delovno dobo 3.29 3.31 2.24 2.50 2.40

2.89

Starejsi so upravi¢eni do visjih . 2
(.lcll)rllvlli n 3.35 3.21 2.35 2.75 3.14

3.03

Prejimejo odpravnino ob upokojitvi 3.42 2.95 2.51 2.88 2.98

3.04
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Vir: Zdruzenje delodajalcev Slovenije ZDS (2008b, 28).

Ugotovimo, da slovenski delodajalci na prvo mesto med privilegiji, ki predstavljajo
omejitev za zaposlovanje starejSih, postavljajo Stevilo dni letnega dopusta.

Ce pogledamo skupne podatke za vse drzave, se ta privilegij nahaja na drugem mestu in
dosega nivo strinjanja 3, kar pomeni, da se delodajalci strinjajo, da je to omejujoc
privilegij pri zaposlovanju starejsih.

Daljse Stevilo dni letnega dopusta je privilegij, ki rezultira v vecji stroSek podjetja in se
tako sklada s splosno ugotovitvijo, da delodajalci manj zaposlujejo starejse tudi zato, ker

so drazji od mlajsih delavcev.

Takoj na drugem mestu se pri slovenskih delodajalcih pojavlja privilegij omejujoce
zakonodaje s podrocja delovnega Casa, ki velja za starejSe delavce napram mlajsSim. Ta
privilegij je vezan na omejitve glede nadurnega dela, izmenskega dela in nocnega dela.
Po moji opredelitvi privilegijev bi ta privilegij spadal med organizacijske privilegije.

Na lestvici strinjanja s to trditvijo slovenski delodajalci dosegajo raven 3,52. In Ce je
delno strinjanje s trditvijo opredeljeno z oceno 3 ter strinjanje opredeljeno z oceno 4,
lahko sklepamo, da za polovico slovenskih delodajalcev privilegij glede omejitev pri
razporejanju delovnega Casa dejansko pomeni realno omejitev in s tem veliko verjetnost,
da je to eden izmed pomembnih razlogov za nezaposlovanje starejsSih iskalcev zaposlitve.
Zanimivo je, da se ta privilegij, kot omejitev, pri podatkih celotnega vzorca za vse
drzave, nahaja Sele na 7 mestu od 9-ih in da se v nobeni drugi drzavi delodajalci niso
opredelili do tega privilegija kot privilegija, ki bi na lestvici strinjaja dosegel vsaj stopnjo
3 — delno se strinjam (partly agree/partly disagree).

1z tega lahko sklepamo, da imamo na podrocju fleksibilnosti organiziranja in razporejanja
delovnega Casa za starejSe delavce vecje omejitve kot ostale drzave. Oziroma da za
slovenske delodajalce omenjene omejitve pomenijo takSno oviro pri razporejanju
delovnega Casa starejSih delavcev, da se v primeru odlocanja o tem, kateremu kandidatu
bodo ponudile moznost zaposlitve, rajsi odlocijo za mlajSe zaposlene, ki jih lahko lazje

razporejajo, brez doloenih omejitev, vezanih na delovni cCas.

50



Na drugem mestu med privilegiji, ki za delodajalca predstavljajo oviro za zaposlovanje
starejSih, se pri slovenskih delodajalcih, skupaj z omejitvijo delovnega Casa, pojavlja Se
dodatek na delovno dobo. Gre za privilegij, za katerega bi lahko rekli, da starejSe delavce
drazi. Ta dodatek se kot privilegij pojavlja na prvem mestu pri oceni celotnega vzorca

podatkov.

Na tretjem mestu ovirajoCih privilegijev za starejSe delavce se med slovenskimi
delodajalci zopet pojavlja »organizacijski« privilegij, in sicer kompleksna ter omejujoca
zakonodaja, ki velja za starejSe delavce glede razporeditve na drugo delovno mesto
oziroma drug kraj opravljanja dela. Tudi ta omejitev na lestvici strinjanja dosega visoko
oceno 3,44 in tudi ta omejitev je tako visoko opredeljena le pri slovenskih delodajalcih.
Pri oceni celotnega vzorca podatkov ta omejitev desega komaj 6 mesto in ne dosega
nivoja strinjanja 3, ki bi pomenil, da se delodajalci s trditvijo vsaj delno strinjajo.

Najbolj se s to trditvijo ne strinjajo ceski delodajalci. Sklepamo lahko, da ceSke
delodajalce pri zaposlovanju starejSih zakonodaja s tega podrocja ne omejuje oziroma ni
tako omejujoca oziroma ne dela velikih razlik med starejSimi delavci napram mlajSim

delavcem.

Na cetrtem mestu pri slovenskih delodajalcih se kot ovirajo¢ privilegij pojavlja strozja
zakonodaja na podro¢ju odpuscanja starejSih delavcev napram mlajSim. Tudi tukaj
slovenski delodajalci ta privilegij opredeljujejo kot ve¢jo oviro za zaposlovanje starejSih
kot ta privilegij v povpre¢ju zaznavajo delodajalci ostalih drzav. Slovenski delodajalci so
dali povprecno oceno 3,42, kar kaze na to, da jih zakonodaja na tem podroc¢ju v taks$ni
meri omejuje, da se ne odloc¢ajo za zaposlovanje starejsih.

Nivo strinjanja z oceno 2 je v anketi opredeljen kot trditev ne drzi. Torej za CeSke
delodajalce zakonodaja z omenjenega podro¢ja ni razlog nezaposlovanja starejSih.
Ponovno lahko predvidevamo, da je c¢eSka zakonodaja taksna, da ne postavlja razlik med
starej$imi in mlajSimi delavci ali vsaj ne v tak$ni meri, da bi delodajalce omejevala.

Na cetrtem mestu se z istim nivojem strinjanja pojavlja Se privilegij odpravnina ob

upokojitvi. Ta privilegij se na istem, Cetrtem mestu, pojavlja tudi pri podatkih celotnega
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vzorca, vendar je nivo stinjanja nekoliko nizji kot velja za Slovenijo. Ocena slovenskih
delodajalcev je 3,42, kar je spet priblizno polovica delodajalcev, ki se strinja s tem, da je
ta privilegij omejujo¢ pri zaposlovanju starejSih. Ocena celotnega vzorca podatkov je
3,04, kar kaze, da se delodajalci le delno strinjajo s to trditvijo. V kolikor natanc¢neje
pogledamo posamezne ocene po drzavah, ta privilegij nikjer ne dosega nivoja delnega
strinjanja, torej ocene 3, ampak se giblje od ocene 2,5 do 2,95.

Ce vzamemo kot mejo strinjanja vsaj oceno 3, torej ko se delodajalci vsaj delno strinjajo,
da je privilegij ovirajo¢ pri zaposlovanju starejSih, potem se delodajalci ostalih drzav tej
meji sicer priblizajo, vendar je ne presegajo in lahko smatramo, da za druge delodajalce
ta privilegij ne predstavlja privilegija, zaradi katerega bi se pri zaposlovanju raje odlo¢ili

za mlajSega delavca.

Na petem in Sestem mestu se za slovenske delodajalce pojavljata privilegija, da so starejsi
upravi¢eni do vi§je odpravnine in starejSi prejemajo vi§ja placila. Oba privilegija za
slovenske delodajalce predstavljata vecjo oviro pri zaposlovanju starejSih kot v povprecju
za delodajalce ostalih drzav. Privilegija dosegata stopnjo strinjanja pri oceni 3,35 in 3,29,
kar pomeni, da se v povpre¢ju slovenski delodajalci delno strinjajo s tem, da jih ta

privilegij omejuje pri ve¢jem zaposlovanju starejSih.

Na zadnjem mestu med privilegiji, ki lahko ovirajo delodajalca v smislu, da se ne odloci
zaposliti starejSega delavca, se pri slovenskih delodajalcih pojavlja privilegij daljsi
odpovedni roki za starejSe delavce napram mlajSim. Izmed vseh devetih privilegijev
edino ta privilegij ne dosega nivoja strinjanja 3. Iz tega lahko sklepamo, da slovenski
delodajalci ta privilegij ne zaznavajo kot toliko ovirajo¢ pri zaposlovanju starejSih. Tudi
¢e pogledamo podatke celotnega vzorca, je to privilegij, ki se nahaja na zadnjem mestu
med vsemi devetimi privilegiji, ki vplivajo na delodajalce pri odlo€itvah pri zaposlovanju

starejSih.
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Tabela 4.12 — Privilegiji starejSih delavcev kot ovira pri zaposlovanju starejSih — po

vstnem redu, za Slovenijo, ocene za celoten vzorec in za Cesko.

Slovenija
Vrstni Privilegij Tip privilegija Stopnja
red strinjanja —
ocena
1 Vecdje Stevilo dni letnega dopusta Finan¢ni 3,61
2 Strozja delovna zakonodaja glede delovenga Casa (nadure, Organizacijski 3,52
izmensko delo, no¢no delo ...)
2 Dodatek za delovno dobo Finan¢ni 3,52
3 Strozja ter kompleksnejsa zakonodaja glede razporeditve na Organizacijski 3,44
drugo delovno mesto oziroma drug kraj opravljanja dela
4 Strozja zakonodaja na podrocju odpuscanja Organizacijski 3,42
4 Odpravnina ob upokojitvi Finan¢ni 3,42
5 Visje odpravnine za starejSe delavce Finan¢ni 3,35
6 Visja placila za starejSe delavce Finan¢ni 3,29
7 Daljsi odpovedni roki za starejSe Finan¢ni 2,93
Ocene za celoten vzorec
Vrstni Privilegij Tip privilegija Stopnja
red strinjanja —
ocena
1 Dodatek za delovno dobo Finanéni 3,26
2 Vecdje Stevilo dni letnega dopusta Finan¢ni 3,16
3 Strozja zakonodaja na podroc¢ju odpuscanja Organizacijski 3,13
4 Odpravnina ob upokojitvi Finan¢ni 3,04
5 Visje odpravnine za starejSe delavce Finan¢ni 3,05
6 Strozja ter kompleksnejsa zakonodaja, glede razporeditve na Organizacijski 2,94
drugo delovno mesto oziroma drug kraj opravljanja dela
7 Strozja delovna zakonodaja glede delovenga cCasa (nadure, Organizacisjki 2,94
izmensko delo, no¢no delo ...)
8 Visja placila za starejse delavce Finan¢ni 2,92
9 Daljsi odpovedni roki za starejse Finan¢ni 2,76
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Ceska

Vrstni Privilegij Tip privilegija Stopnja
red strinjanja —
ocena
1 Dodatek za delovno dobo Finanéni 2,82
2 Odpravnina ob upokojitvi Finan¢ni 2,51
3 Visje odpravnine za starejSe delavce Finanéni 2,35
4 Strozja ter kompleksnejSa zakonodaja, glede razporeditve na Organizacijski 2,27
drugo delovno mesto oziroma drug kraj opravljanja dela
5 Strozja delovna zakonodaja glede delovenga Casa (nadure, Organizacijski 2,24
izmensko delo, no¢no delo ...)
5 Visja placila za starejse delavce Finan¢ni 2,24
6 Strozja zakonodaja na podroc¢ju odpuscanja Organizacijski 2,19
7 Daljsi odpovedni roki za starejsSe Finan¢ni 2,12
8 Vecje stevilo dni letnega dopusta Finan¢ni 2,03
Legenda:

[]

Organizacijski privilegij

[]

Financni privilegij

Kot mejo strinjanja lahko vzameno najmanj oceno 3. V kolikor delodajalci

trditev oznacijo s 3, le to pomeni, da se delno strinjajo. Mejo smo v tabelah oznacili z
debelejso Crto.

Lestvica strinjanja — ocene: 1-mocno se ne strinjam; 2-ne strinjam se; 3—delno se
stinjam; 4—strinjam se; 5—popolnoma se strinjam.

Vir: Zdruzenje delodajalcev Slovenije ZDS (2008b, 28).

Iz predstavljenih podatkov ocene celotnega vzorca lahko ugotovimo, da na splosno za
delodajalce velja, da kot ovirajoCe privilegije pri zaposlovanju starejsSih prepoznavajo
privilegije, ki prinasajo neposredne financne koristi starejSim delavcem in posledi¢no
vi§je stroSke delodajalca. Torej lahko sklepamo, da vecjo oviro predstavljajo »financni
privilegiji«.

Med oceno privilegijev celotnega vzorca je le en »organizacijski« privilegij, ki so ga

delodajalci ocenili z vi§jo povprecno oceno, kot je 3, kar predstavlja vsaj delen nivo
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strinjanja s trditvijo. Gre za strozjo zakonodajo na podro¢ju odpuscanja starejsih

delavcev.

Ce pogledamo povpreéne ocene slovenskih delodajalcev, ugotovimo, da se med
privilegiji, ki jih delodajalci prepoznavajo kot najvecje ovire, prepletajo tako opredeljeni
»organizacijski« kot »financni« privilegiji. MeSanje »organizacijskih« in »finan¢nih«
privilegijev na ravni najpomembnejSih ovir za zaposlovanje starejSih je znacilno samo za
Slovenijo. Razen Avstrije, kjer delodajalci v sicer manjsi intenziteti kot v Sloveniji
poudarjajo »organizacijske« privilegije kot glavne razloge nezaposlovanja starejsih, le-to
ni zaznati v ostalih sodelujo¢ih drzavah (Ceska, Slovaska, Madzarska).

Lahko torej sklepamo, da so starejsi delavci v Sloveniji in v manjsi meri tudi v Avstriji
zelo dobro zasciteni in upraviceni do razli¢nih privilegijev, kar pa potem rezultira v to, da
delodajalci ne Zelijo zaposlovati starejsih delavcev.

Dodatno lahko ugotovimo, da slovenski delodajalci skoraj vse privilegije starejSih
sprejemajo kot relativno bolj ovirajoce privilegije in zato rajs$i zaposlujejo mlajse, saj
osem od devetih privilegijev ocenjujejo z oceno vigjo od 3. Ce primerjamo z ocenami
privilegijev celotnega vzorca, je privilegijev, ki so ocenjeni z oceno vi§jo od 3, le 5. Na
Ceskem pa celo noben od navedenih privilegijev ne dosega praga delnega strinjanja, torej

ni ocenjen vsaj z oceno 3.

V kolikor primerjamo podatke iz tabel 4.8 in 4.6 lahko ugotovimo, da je prav Ceska tista
drzava, kjer je najve¢ podjetij v zadnjih treh letih zaposlilo tudi starejSe delavce in kjer
najve¢ podjetij med strukturo delavcev izkazuje vecje deleze starejSih delavcev. Prav
obratno je v Sloveniji, kjer kar 78,8 % podjetij v zadnjih treh letih sploh ni zaposlilo
starejSega delavca in kjer 46,8 % podjetij nima med zaposlenimi niti 5 % deleza starejSih

delavcev.
Iz predstavljenih podatkov lahko sklepamo, da se razlike pri privilegijih starejsih, kot

ovirah za zaposlovanje starejSih, med slovenskimi in ostalimi delodajalci pojavljajo

predvsem pri tako imenovanih »organizacijskih« privilegijih. Slovenski delodajalci jih
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uvrs$cajo precej visoko na lestvici omejujocih privilegijev, medtem ko za delodajalce
ostalih drzav ne predstavljajo tako velike ovire za zaposlovanje.
Predvidevam lahko, da so torej tako opredeljeni »organizacijski« privilegiji eden od

vecjih razlogov za nezaposlovanje starejSih v Sloveniji.

4.1.5 PREDLOGI DELODAJALCEV

V raziskavi se je delodajalce tudi povprasalo, kateri ukrepi bi po njthovem mnenju bili
potrebni za povecanje zaposljivosti starejSih delavcev. Odgovori so predstavljeni v tabeli

4.13.

Tabela 4.13 — Pomembnost ukrepov za povecanje zaposljivosti starejSih delodajalcev

1 — sploh ni pomembno, 2 — ni pomembno, 3 — delno pomembno / delno nepomembno, 4 — pomembno, 5 — zelo
pomembno

Drzava
o o

= | = 2 %

5| T| 25| %| §

2| Z|°8% &| 2

2 3 “ = | Skupaj
Zmanjsanje privilegijev povezanih s prekinitvijo delovnega razmerja| 3.26 3.61 2.40 2.34 - 3.08
Zmanjsanje privilegijev glede odpovednih rokov 3.17 3.47 2.44 2.32 2.44 292
ZmanjSanje privilegijev vezanih na delovni ¢as 3.41 3.24 2.62 253 243 3.06
Zmanj$anje privilegijev glede razporeditve na drugo delovno mesto
oz. drug kraj opravljanja dela 334 | 297 | 236 | 263 | 257 2.98
Zmanjianje privilegijev vezanih na plaéilo za delo 315 | 3.60 261 | 250 | 266 3.00
Zmanj$anje privilegijev glede bonusov 320 311 237 | 255 | 244 2.88
Zmanjsanje privilegijev pri pla¢anemu $tevilu dni letnega dopusta 3.15 3.18 229 | 242 235 2.82

Vir: Zdruzenje delodajalcev Slovenije ZDS (2008b, 28).

Sedem predlogov, med katerimi so se delodajalci odlocali in jih po pomembnosti
razvrscali, lahko zopet po svoji lastni metodologiji razdelim med »organizacijske« in
»finan¢ne« predloge.

Slovenski delodajalci na prvo mesto postavljajo predlog zmanjSanje zakonodajnih
privilegijev starej$ih na podroc¢ju razporeditve delavca na drugo delovno mesto oziroma
drug kraj opravljanja dela. Ukrep je ocenjen z visoko oceno 3,41 in ga lahko razvrstimo v

»organizacijski« predlog.
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Takoj za tem ukrepom na drugem mestu sledi predlog za zmanjSanje privilegijev
starejSih, vezanih na delovni ¢as. Tudi ta ukrep lahko opredelimo kot »organizacijski« in
tudi tega so delodajalci ocenili z visoko oceno 3,34. Ce pogledamo ocenjevalno lestvico,
lahko ugotovimo, da iz tako visokih ocen lahko sklepamo, da se vsaj polovica slovenskih
delodajalcev strinja s tem, da bi za njih sprememba na tem podrocju bila zelo pomembna.
In v kolikor ji pripisujejo takSno pomembnost, lahko predvidevamo, da bi verjetno tudi
imela dolocen vpliv na zaposlovanje starejsih.

Dodatno lahko ugotovimo, da se ukrep, vezan na delovni Cas starejSih delavcev, kot
pomemben za vecje zaposlovanje starejsih, pojavlja le pri slovenskih delodajalcih, saj mu
le slovenski delodajalci dajejo toliko poudarka.

Pri podatkih celotnega vzorca ta predlog ne dosega povprecne ocene 3, ocenjen je namrec
z oceno 2,63, kar pomeni, da se delodajalcem celotnega vzorca zdi le delno pomemben za
povecanje zaposlovanja starejSih, saj se samo polovici delodajalcev celotnega vzorca

predlog zdi le delno pomemben.

Opazimo lahko tudi, da so slovenski delodajalci enako moc¢no odreagirali tudi v primeru
razvrstitve privilegijev, ki veljajo za starejSe na podro¢ju delovnega casa. Glej tabelo
4.11. Lahko sklepamo, da na podrocju zascite starejSih delavcev v povezavi z delovnim
¢asom v Sloveniji veljajo dosti bolj omejujoca dolocila, ki delodajalcem pri razporejanju
dela predstavljalo problem v tolikSni meri, da vplivajo na odloc¢itev delodajalca v

zaposlitvenem postopku in tehnico prevesijo v prid mlaj§im kandidatom.

Naslednji na lestvici slovenskih predlogov se na tretjem mestu pojavlja zopet
worganizacijski« predlog, in sicer zmanjSanje privilegijev, povezanih s prekinitvijo
delovnega razmerja. Sledi mu »finan¢ni predlog« zmanjsanje privilegijev glede bonusov
starejSih in zopet »organizacijski« predlog, in sicer zmanjSanje privilegijev na podrocju
odpovednega roka za starejSe. Zadnja dva predloga sta predloga s »finan¢nega« podrocja,
in sicer omejitev privilegijev na podro¢ju Stevila dni letnega dopusta in omejitev

privilegijev na podrocju placila za delo.
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Slovenski delodajalci sicer vse predloge ocenjujejo z ocenami visjimi od 3. Podobno
visoko predloge ocenjujejo tudi avstrijski delodajalci. Delodajalci Ceske, Slovaske in
Madzarske noben predlog niso ocenili z oceno, vi§jo od 3, torej se predlogi po njihovem
mnenju gibljejo med tem, da so ali le delno pomembni oziroma se delodajalcem zdijo

celo nepomembni za povecanje zaposlovanja starejsih.

Sklepamo lahko, da so za slovenske in avstrijske delodajalce omejitve pomembnejse,
verjetno tudi bolj omejujoce oziroma imajo starejsi ve¢ »financnih« in »organizacijskih«

privilegijev, kar vodi v njihovo vecje razlikovanje napram mlajSim delavcem.

Kljub vsemu, da delodajalci ostalih drzav predloge niso razvrstili kot pomembne, pa ob
pregledu razvrstitve po vrstnem redu v vsaki drzavi posebej, ugotovimo, da se

»organizacijski« ukrepi na splo$no pojavljajo visje kot »finan¢ni« ukrepi.

5 SKLEP

Kot navedeno ze v uvodu, nas staranje populacije ter upad stopnje rodnosti vodi v
situacijo, ko se bodo drzave in podjetja morala v ve¢ji meri zanasati predvsem na starejSo
delovno silo. Ker s tem starejsi postajajo najpomembnejsa skupina na trgu delovne sile v
prihodnosti, sem v diplomski nalogi zelela ugotoviti, kakSno je trenutno stanje na
podroc¢ju zaposlovanja starejSih, in sicer predvsem, kako je urejen zakonodajni okvir s
podro¢ja delovne zakonodaje v povezavi s starejSimi ter kakSne so sposobnosti

Cloveskega telesa po dolocCenih prezivetih letih Zivljenja.

Prve zastavljene hipoteze Upad delovnih sposobnosti starejsih z leti Ziviljenja je toliksen,
da upravicuje posebno pravno zascito starejsih delavcev, ne morem ne potrditi ne
zavrniti.

Namre¢, neizpodbitno se je izkazalo, da se ¢lovesko telo z leti zivljenja precej postara,
kar pripelje do upada bioloskih funkcij in sposobnosti posameznika. Natan¢no dolocljive
starostne meje o tem, kdaj dosezemo tisto starost, ko ve¢ nismo sposobni izvajati

delovnih nalog, ni. Dodatno se ta meja od posameznika do posameznika kar bistveno
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razlikuje in velik vpliv na zaCetek in intenziteto upada ima tudi sam nacin Zivljenja
posameznika.

GerontoloSka znanost kot starostno mejo za opredelitev starega ¢loveka postavlja 65 let
starosti. Delovne zakonodaje drzav po povecini kot starejSega delavca opredeljujejo
delavca od 50-ega do 60-ega leta Zivljenja, v primeru Slovenije je meja postavljena pri
55-ih letih. Izkazalo se je, da je obdobje med 50-im in 60-im letom starosti tisto obdobje,
ko funkcije ¢loveskega telesa upadejo ze do tolikSne mere, da posameznik tudi dejansko
sam pri sebi ze zaznava, da se je zacCel starati, saj mu telo ve¢ ne dopusca naporov in
opravil v tak§nem obsegu in intenziteti, kot jih je pred tem z lahkoto opravljal. Slabenje
¢lovekovih funkcij pa se dejansko zacne ze okrog 40-ega leta starosti, s tem, da vrhunec
telesne moci dosezemo med 23-im in 27-im letom starosti.

Ceprav se upad sposobnosti zatne Ze zelo zgodaj, pa je posameznikova ocenjena telesna
mo¢, ob normalnem staranju, med 53-im in 68-im letom starosti Se vedno 84 % prvotne
moci. Ocenjena potrebna telesna moc¢, ki bi jo posameznik naj porabil ob opravljanju
najtezjih delovnih nalog, je ocenjena na 50 % celotne maksimalne moci telesa. Glej graf
3.4. In ker se do 50-ega leta starosti ohrani do 80 % celotne telesne moci, bi naj
posameznik ob normalnem staranju bil sposoben opravljati veinoma vsa dela in naloge
delovnega mesta, upad telesnih sposobnosti in moci pa bi se naj izkazoval le pri najtezjih
fizicnih opravilih. Vse to ob predpostavki, da intenziteta in postopnost upada nista
porusena zaradi poskodb in bolezni.

Glede na predstavljene podatke smatram, da sposobnosti ¢loveskega telesa pri 55-em letu
starosti Se ne upadejo do tolikSne meje, da bi delavci pri tej starosti potrebovali posebno
pravno zascito. Je pa res, da pri tem gre za podatke za celotno populacijo in povprecen
upad vseh telesnih funkcij. Iz tega razloga niti ne potrjujem niti ne zavratam svoje prve
hipoteze.

Ker se upad dolocenih funkcij ¢loveSkega telesa za¢ne bolj zgodaj in z vecjo intenziteto,
bi moj predlog bil, da naj zakon omogoca posebno pravno zascito starejSih, predvsem za
za$citna dolocila, vezana na nacin opravljanja dela (razporeditve delovnega ¢asa, nadurno
delo ...), vendar naj napotuje na dokon¢no dolocitev zasCitnih dolocil v panoznih
kolektivnih pogodbah. Na ta nacin bi lahko za delovna mesta, za katera je potrebna neka

posebna telesna sposobnost, ki upada bolj od povprecja, starejSe delavce Se vedno
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zadostno zascitili. Pri ostalih delovnih mestih pa se naj delodajalcem da vecje moznosti
pri razporejanju in vkljucevanju starejSih delavcev v delovne procese, ki so za
delodajalca znacilni.

Recimo pri delavcih, ki opravljajo delo na visini, pri poklicnih voznikih, delavcih, ki
opravljajo najtezje fizicne naloge, in podobnih, bi dolo¢ena zakonska zas¢itna dolocila
glede razporeditve dela, opravljanja nadur itd., po moji presoji bila potrebna. Medtem ko
recimo za delovno mesto prodajalca tovrstna zaSCitna dolo€ila, po moji presoji, niso
potrebna. Kot smo v nalogi ugotovili, komunikacijska sposobnost kot ene od temeljnih
potrebnih sposobnosti za opravljanje del in nalog na delovhem mestu prodajalca z leti

zivljenja ne upada, ampak lahko celo narasca.

Drugo zastavljenjo hipotezo Vecja pravna zascita starejsih delavcev predstavija oviro za
povisanje stopnje zaposlenosti starejsih pa lahko v popolnosti potrdim. Iz predstavljenih
odgovorov delodajalcev v raziskavi »Starajo¢a delovna sila — obvladovanje izziva,
stopnje zaposlenosti starejSih ter pravne zascite starejSih po drzavah se jasno izkazuje, da
vecja pravna zasCita starejSih rezultira v niZjo stopnjo zaposlenosti starejSih.

Slovenija in Avstrija, drzavi, ki imata najvi§jo pravno zasCito starejSih, imata tudi
najnizjo stopnjo zaposlenosti starej$ih in prav obratno Ceska, ki nima nobenih posebnih

pravnih dolocil, vezanih na starejSe delavce, ima najvisjo stopnjo zaposlenosti starejSih.

Skoraj polovica slovenskih podjetij (46,8 %) ima zaposlenih manj kot 5 % starej$ih
delavcev in kar 78,8 % podjetij v zadnjih treh letih ni zaposlilo nobenega starejSega
delavca, kar nas med vsemi sodelujocimi drzavami razvr$€a na prvo mesto pri
nezaposlovanju starejSih. Iz predstavljenih podatkov se jasno izkazuje, da so slovenska
podjetja manj naklonjena zaposlovanju oziroma obdrzanju starejSih v zaposlitvi in da kot
ovire za zaposlovanje prepoznavajo predvsem privilegije, ki sem jih v nalogi opredelila
kot organizacijske. Gre za privilegije, vezane na razporeditev delovnega Ccasa,
premestitve delavcev na druga delovna mesta ali kraj opravljanja dela ter dolocila, vezana
na odpuscanje starejSih. Delodajalci ostalih drzav ve¢inoma kot ve¢je ovire prepoznavajo
privilegije, ki sem jih opredelila kot finan¢ne. Dodatno ugotovimo, da slovenski

delodajalci skoraj vse privilegije starejSih sprejemajo relativno bolj ovirajoce za
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zaposlovanje kot delodajalci ostalih drzav. Tudi pri predlogih za vecje zaposlovanje
starej§ih se pri slovenskih delodajalcih na vrhu pojavljajo »organizacijski« predlogi.
Taksna razvrstitev je zopet znacilna le za slovenske delodajalce.

Sklepamo lahko, da slovenski delodajalci omejitve, ki veljajo za starejSe, sprejemajo kot
bolj omejujoCe oziroma imajo starejsi ve¢ »organizacijskih« in »finan¢nih« privilegijev,
kar vodi v njihovo vecje razlikovanje napram mljasim delavcem in posledicno v manjsi

interes delodajalcev za njihovo zaposlovanje.

Situacija starejsih na trgu delovne sile je v tem trenutku izjemno zanimiva, saj se drzave
in podjetja pocasi zaCenjajo zavedati pomembnosti starejSih, vendar se dozdeva, da
trenutno $e niso nasle druge univerzalne resitve za prihajajoco situacijo, razen podaljSanja
delovne dobe starejsih.

Uspesnost ureditve zaposlovanja starejSih in zadostitve potrebam trga delovne sile pa se
postavlja pod vprasanje v primeru, da se vzporedno ne bodo uvedle tudi spremembe na
podro¢ju delovno pravne zakonodaje, vezane na starejSe delavce, saj se dozdeva, da
trenutna slovenska delovna zakonodaja s svojimi zasCitnimi dolocili za starejSe
pravzaprav ustvarja na trgu delovne sile dve podskupini starejsih, in sicer starejse, ki so v
delovnem razmerju, in starejSe brezposelne, ki pa zaradi dodatnih finan¢nih in drugih
ugodnosti ter posebnih pravic starejSih delavcev med iskalci zaposlitve ostajajo med manj

zazelenimi.
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