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UvOD

V 21. stoletju postajajo razlike med zaposlenimdipi vse véje. Sr&ujemo se s predsodki,

ki izvirajo iz spola, barve koze, verskega prégmja in nenazadnje starosti. Starostniki se tako
nemalokrat znajdejo v situaciji, ko njihovo delo¢zejo opravljati mlajsi, bolj dinarni in
fleksibilni.

Problemi, ki so hkrati dejavniki (ne)vkijavanja starejSih zaposlenih v podjetja, izvirajoize
zunanjega okolja podjetja. Ukvarjati se je trebekenomskimi, demografskimi in socioloSkimi
dejavniki. Vsi opisujejo svoja statid, ki skupno vplivajo na organizacijo, kjer socedalje
vecjem Stevilu zaposleni starejSi delavci.

Diplomsko nalogo sem, z namenom odgovoriti na ghlavprasanja, smiselno razdelila na dva
dela. V prvem delu sem se spraSevaligge staranje prebivalstva za podjetja problematino.

Moja glavna hipoteza je, da je staranje prebivalgiwvoblem za podjetje zaradi neugodnih
demografskih trendov, omejevalne delovnopravne ra#laje in osebnostnih lastnosti starejSih
ljudi. Hipotezo sem preverjala v prvem delu naloge,sem ga vsebinsko razdelila na tri
podraija, ki opisujejo probleme demografske, ekonomskadnialne politike. Demografsko-
ekonomski problem sem raziskala na podlagi angbaeatkov drzavne statistike in pravne
zakonodaje. V nadaljevanju sem odgovore na istadgnje iskala s podfja psiho-socioloskih
dejavnikov. Analizirala sem literaturo o osebndstfastnostih starostnikov, ki so po mojem
mnenju eden od razlogov za neuspesno v&lianje starejSih zaposlenih v organizacijo.

V drugem delu diplomske naloge sem se spraSewdilge problem starejSih zaposlenih
pogojen z izobrazevanjemki ga niso delezni, oziroma jim je posredovano earavi ngin.
Domnevala sem, da je 1) izobrazevanja za stare@deskene premalo in 2) jim je posredovano
na nepravi n&n. Pravilnost mojih hipotez sem preverjala z awliterature, sekundarnih virov
podatkov in intervjujem.

V zatetku sem se usmerila v raziskavo stanja izobrajavaad starostniki v Sloveniji, kasneje
pa temo preusmerila v &iae izobrazevanja, prilagojene starostnikom. Odgewsem iskala v
literaturi, ki opisuje izobrazevanje, namenjenoreglam zaposlenim. Z namenom poizvedeti,
kako s starejSimi zaposlenimi ravnajo v podjetiém prodila podjetje Telekom Slovenije, d. d.
Podjetje sem izbrala na podlagi opravljene raziekpod naslovom: »Generacijske razlike in
stereotipi — naSa vsakdanja realnost« avtorice milagce Brezav&k. Raziskava je opredelila
stanje starostnikov v njihovem podjetju. V podjetpm opravila intervju z avtorico raziskave, ki
je prispevala delez k odgovorom na poglavitna \gmgsmoje raziskovalne naloge.



1 PROBLEMATIKA STARANJA PREBIVALSTVA Z VIDIKA
PODJETJA

Iz predsodkov ljudi v druzbi izhaja, da so stardjdilje zaradi svojih fizinih in osebnostnih
lastnosti, ki se razvijejo v dobi staranja, manpsgbni kot mlajSi ljudje. Iz predsodkov o
starejSih ljudeh sklepam, da se te lastnosti pejaidi na delovnem mestu. StarejSi zaposleni
postanejo manj produktivni in zato bremenijo dejalita. LogEno je torej sklepanje, da jeyje
Stevilo starejSih zaposlenih gje breme zanj. Dodaten problem za podjetje je dalpvavna
zakonodaja, ki varuje starejSe delavce pred soimazramerami delodajalca.

V nadaljevanju bom torej obravnavala naslednjeeize:
1. statistika napoveduje porast starejSega prebialskar pomeni problem podanja
Stevila starejSih zaposlenih v podjetjih;
2. delovnopravna zakonodaja je naklonjena starejSifavdem, saj jih varuje pred
starostnimi vplivi;
3. osebnostne lastnosti, opisane v literaturi, predisija starejSe ljudi kot manj produktivne
v podjetju.

Metodologija naslednjih poglavij je pregled statisih podatkov s pomigo Statisttnega urada
Republike Slovenije, pregled delovnopravne zakojegdeapisane v Uradnem listu Republike
Slovenije, in analiza literature o osebnostnihrdastih starejSih ljudi.

1.1 TREND STARANJA

Problem obravnavane teme izhaja iz dejstva, deelsz dtarejSih v starostni strukturi pouge.

Na delovnih mestih je vse ¥estarejSih ljudi, ki bodo morda ze v bliznji prihwasti v podjetju
predstavljali veéinski delez med zaposlenimi. Leta 1950 je bilo nats 8 % prebivalstva
starejSega od 60 let, leta 2000 pa je bila toltanasvsaka deseta oseba. Po napovedih Zdruzenih
narodov bo do leta 2050 toliko star vsak givek, saj se starostna skupina starejSih vsako let
povea za 2 %.

V Sloveniji je ob popisu iz leta 1991 delez stalejdd 65 let presegel 11 %, leta 2002 se je
povetal na 14,7 %, ob koncu 2006, pa na 15,9 %. Indeksauga, ki kaze razmerje med starim
prebivalstvom nad 65 let in mladim prebivalstvortarisn manj kot 15 let, je leta 2006 meril

113,7, kar pomeni, da je konec leta v Sloveniji 1t® mladih zivelo kar 114 starih oseb

(http://www.stat.si/, 2007).

Najveija vzroka staranja prebivalstva sta upadanje rddnks se je v zadnjih 50. letih
prepolovila, in podaljSevanje zivljenjske dobesgije v istem obdobju podaljSala za 16 let.

Po kazalniku povptme starosti se je prebivalstvocedo starati sredi 20. stoletja. Leta 1931 je
bila povpréna starost Slovenca 23,3 leta. Leta 1991 je pdwprstarost narasla na 36,4 let, leta
2006 pa kar na 40,8 let.



V naslednji tabeli prikazujem gibanje Stevila migdein starejSega prebivalstva Slovenije v
obdobju 2000-2007. V obravnavo sem zajela le tsBrostne skupine, ki na eni strani
prikazujejo trend staranja, to je prebivalstvorejtge od 50 let, na drugi strani pa je prebivalstvo
mlajSe od 19 let, kjer vidimo upadanje Stevila ntlaaseb.

Tabela 1: Gibanje Stevila prebivalstva po starostskupinah v Sloveniji v obdobju 2000-2007

Starostne Bazni
skupine 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007Indeks
0—4 leta 91.279 90.167| 89.623 88.967| 89.462| 89.467| 91.011] 92.950, 101,8
5-9 let 100.596¢ 98.181] 96.447| 94.685 92.826/ 92.375 91.226| 90.828 90,3
10-14 let 121.531118.373 113.049 107.858 104.390 101.379 98.842| 97.303 80,1
15-19 let 136.732132.727| 130.166 128.647 125.713 122.479 119.569 114.568 83,8
50-54 let 133.505 140.002| 145.458 150.642 154.043 155.696/ 157.864| 157.873 118,3
55-59 let 105.266105.860 107.643 110.247 116.497| 129.274 135.402 140.837, 133,8
60-64 let 103.526 103.663 105.410 107.030 105.698 100.306/ 100.975 102.634 99,1
65-69 let 96.038 96.022| 95.299 95.024| 95.415] 96.351] 96.660 98.561] 102,6

Vir: S| - Stat podatkovni portal, 2008.

Iz tabele in izréaunanega baznega indeksa, ki ham pove, za kolike spremenilo Stevilo
prebivalstva po posameznih starostnih skupinaluwa807 v primerjavi z baznim letom 2000, je
razvidno, da se je delez mladih v vseh starostkifpisah (razen v starostni skupini od 0—4 let)
zmanjSal. Najbolj je upadlo Stevilo prebivalstvdarega od 10-14 let, za skoraj 20 %.
Prebivalstvo, starejSe od 50 let, je naraslo v \&alostnih skupinah (razen v starostni skupini
od 60-64 let). Stevilo prebivalstva je najbolj redav starostni skupini od 55-59 let, za kar 33,8
%.

Zaradi staranja prebivalstva se v naslednjih Iptiiakuje tako v Evropi kot tudi v Sloveniji
»demografski Sok«. &asoma bo z#lo primanjkovati delovne sile, saj se bo delezodad
aktivnih prebivalcev do leta 2030 po predvidevanghizal za 7 %, delez vzdrzevanega
prebivalstva pa se bo z 49 % posa na 66 % (http://www.stat.si/, 2008).

StarejSim delavcem bi morali prepite prezgodnjo selitev med vzdrzevano prebivalstiko,
pomenicedalje tezje breme za delovno aktivno prebivalsRazmerje med delovno aktivnimi in
upokojenimi se zelo hitro spreminja. Leta 19923eenega upokojenca prislo

1,82 zavarovanca, leta 2005 pa se je razmerje Badanmpa 1 : 1,67 (http://www.stat.si/, 2008)
Zivljenjska doba in vitalne funkcije starejsih oslih se podaljSujejo, zato je treba to delovno
silo ¢im dlje obdrzati na delovnih mestih in prekinitiingvo prezgodnje umikanje med
vzdrzevano prebivalstvo. V drugetetrtletju 2006 je bilo v Sloveniji 203.000 delovaktivnih

! Otroci do 14 let in starejSi od 64 let.



prebivalcev, starih 50-69 let. Med njimi jih je @90 (tj. skoraj 15 %) Ze izpolnjevalo pogoje za
prejemanje starostne pokojnine, 174.000 (tj. doB%il¥o) pa Se ne.

Zaskrbljuja je podatek o izstopu drzavljanov iz delovnega km@nta. Ta nakazuje prvo mesto
v EU, saj se slovenski delavec v povpeupokoji v 56. letu starosti. Na Irskem, kjergeshod

v upokojitev najpoznejSa, delavec v povpezapusti delovno mesto v 65. letu starosti. W let
2006 je delovno aktivho prebivalstvo, ki je Ze iplo pogoje za prejemanje starostne
pokojnine, predstavljalo 15 % delovno aktivnih pwealicev, starih med 50 in 69 let. Zaposleni so
svoje delovno razmerje podaljSevali zaradi Zeljevi@i pokojnini, nekateri so vztrajali zaradi

potrebe po viSjem dohodku, saj v nasprotnem primpaokojnina ne bi zadostovala

gospodinjstvu, drugi pa so na delovhem mestu ogtakdi nefinaénih razlogov. Razloge za

podaljSevanje je SURS pridobil z dodajanjem nekKateprasSanj v anketo o delovni sili, na
katera so odgovorili vsi izbrani prebivalci, stared 50 in 69 let (http://www.stat.si.2008).

Slika 1: Delovno aktivno prebivalstvo (50— 69 l&t)dela kljub izpolnjenim pogojem za prejemanggastne
pokojnine, glede na razloge za delo, Slovenijagtletje 2006

543 %

= dela zaradi visje pokojnine
- dela zaradi vigjih dohodkoy

= ne dela zaradi financ
10,1 %

356 %

Vir: http://www.stat.si/, 2007

Kot vidimo na sliki, kar 64,4 % prebivalstva, stgae50-69 let, ki je ze izpolnilo pogoje za
prejemanje starostne pokojnine, dela iz fimah razlogov. 35,6 % tega prebivalstva pa
podaljSuje svojo delovno dobo zaradi osebnih raglpgi niso povezani z denarjem. Menim, da
je delez starostnikov, ki dela iz nefikarh razlogov, prenizek. Odgovor na vpraSanje, zgkaj
tako, lahko i8emo predvsem v podjetju samem in njegovi organgadkulturi. Starostniki, ki
bodo s svojim delovnim mestom zadovoljni in jim ppaleg dohodka ponujalo tisto, zar&esar
se bodo radi vsak dan vadi, bodo poveali razmerje med delovno aktivnim in upokojenim
prebivalstvom.

Za nadaljevanje vsebine diplomskega dela je prighanja starostnikov osnova za nadaljnjo
obravnavo. Statisthi podatki so prikazali problem staranja prebiwastki se mu ne moremo
izogniti, pa& pa se mu lahko prilagodimo. StarejSi ljudje naodeih mestih predstavljajo vedno
veji delez zaposlenih in jim bomo morali kmaluéeti posveéati vesjo pozornostgée jih bomo
Zeleli v delovnem razmerju obdrzgtm dalj ¢asa in dos®, da bodo v tentasu Se vedno ostali
produktivni oziroma to produktivnost Se pdaé.
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1.2 DELOVNOPRAVNI POGOJI STAREJSIH DELAVCEV

Na trgu dela se pojavljajo skupine ljudi, ki jihzli&ujemo po njihovih zmoZznostih. Te so
posledice raztinega obravnavanja ljudi glede na starost, zdramstvsetanje, spol, raso,
narodnost, veroizpoved in podobno. Te »kategorljadi niso izengene z drugimi glede
moznosti, ki jih imajo na razinih druzbenih podrgih, zato jim morajo odgovorni zagotoviti
nekatere dodatne pravice, da bi njihove moznostaili s tistimi, ki jih imajo drugi. V
delovnem razmerju, ki je ena izmed mnogih druzbgrraij, so ena izmed gh kategorij
razlicnega obravnavanja starejSi delavci. Pravni red koreadajo doléa posebne varnostne
dolocbe, s katerimi zagotavljamo starejSim zaposleninsepoe pravice, kot so prepovedi
opravljanja dol¢enih del, prepovedi odpovedi pogodbe o zaposlamejitve pri opravljanju
nadurnega in nimega dela, pravica do dela s skrajSanim delowasom, povéan letni dopust
itd. Te dol@ébe delujejo kot preventiva pred okvarami zdravgregsih delavcev in omejitvijo
prenehanja delovnega razmerja po volji delodajalca.

1.2.1 Opredelitev starejSega delavca

Po zakonu o delovnih razmerjih (2007, v nadaljewvafpR), uzivajo posebno varstvo delavci,
starejSi od 55 let. Zanje je v zakonu uporabljamie »starejSi delavci«. Ta starost pa je v
uveljavi le za moSke. Starostna meja se delavkawpsavki v ZDR z dne 13. 11. 2007, od leta
2003 do leta 2015 v skladu z 9¥enom ZDR o spremembah in dopolnitvah ZDR postopno
zviSuje, kar zagotavlja postopno varstvo. Ob uvéaZDR je bila starostna meja za Zenske 51
let in se iz leta v leto povaje za 4 mesece; tako je leta 2008 starostna negjskz52 let in 8
mesecev. Zenske, ki so letos dopolnile starostni,niie starejSe od njih lahko uveljavljajo
posebne pravice »starejSih delavcev«.

1.2.2 Diskriminacija

Starost je eden od razlogov, zaradi katerih je aseh trgu delovne sile postavljena v
neenakopraven polozaj v primerjavi z drugimi. Pregzbdiskriminacije in n&lo enakosti ima
temelje v Ustavi RS (1991, s spremembami, v nadatje: Ustava). V 14lenu je dol@éeno, da
so v Slovenijivsakomur zagotovljene enaklevekove pravice in temeljne svotiog, ne glede
na narodnost, raso, spol, jezik, vero, poht ali drugo prepranje, gmotno stanje, rojstvo,
izobrazbo, druzbeni polozaj ali katerokoli drugebso okoligino. Starost je v naSem primeru
osebna okoli&na, kjer velja enakost tudi ne glede na starosbesZa nas je pomemben Se 49.
¢len ustave, ki doka, da jevsakomur pod enakimi pogoji dostopno vsako delawesto.Pri
urejanju podrdja prepovedi diskriminacije izhajamo tudi iz dvelnetitiv EU. Prva je direktiva
Sveta 2000/43/ES o izvajanjudeda enakega obravnavanja oseb ne glede na rasaratinost z
dne 29. 6. 2000. Druga je direktiva Sveta 2000/388Esplosnih okvirih enakega obravnavanja
pri zaposlovanju in delu z dne 27. 11. 2000.

Omeniti je treba, da se diskriminacija zaradi stiroe obravnava le pri »starejSih delavcih,
temve v ¢lenu obravnavamo vse zaposlene, ki poclghu ZDR (2002) lahko stopijo v delovno
razmerje, torej osebe, starejSe od 15 let. Diskiatija starejSih delavcev pa se dodatno pojavlja
tudi zaradi drugih razlogov, kot je zdravstvenonganezmoznost opravljanja doémih del,
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drug&na osebnostna prepainja, nezmoznost vkigevanja v skupine. V ZDR (2002) sta
prepovedani tako neposredna kot tudi posredna idislacija, ki pa nista poglobljeno
opredeljeni. Tretji odstavek @lena ZDR (2002) opisuje posledico diskriminacije, dolabe,
kriteriji in prakse v delovnem razmerj&iokujejo tako, da postavljajo v slabSi polozaj aseb
zaradi starosti, spola, zdravstvenega stanja, iohadti, verskega preganja, spolne
usmerjenosti ali nacionalnega porekla.

1.2.3 Prenehanje pogodbe o zaposlitvi starejSemu de  lavcu

V poglavju prenehanja pogodbe o zaposlitvi stamejselelavcu obravnavam odpoved pogodbe
in upokojitev starejSega delavca.

Neutemeljeni odpovedni razlog, kot je v mojem primetarost, velja kot kalo prepovedi
diskriminacije, ki ga doléa 89.¢len ZDR (2002). 114¢len ZDR (2002) zagotavlja starejSim
delavcem Se posebno varnost pred odpovedjo s sti@bidajalca. Delodajalec starejSemu
delavcu brez njegovega pisnega soglasja ne smevedaid pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega
razloga, dokler delavec ne izpolni minimalnih peyojza pridobitev pravice do starostne
pokojnine, razede mu ni zagotovljena pravica do denarnega nadolaé&staslova zavarovanja
za primer brezposelnosti do izpolnitve minimalndgpjev za starostno pokojnino.

Pogodba o zaposlitvi se pri starejSih zaposlenjhietiiarat preneha s starostno upokojitvijo, ko
izpolni pogoje ZPIZ-1 (Zakon o pokojninskem in itidakem zavarovanju, v nadaljevanju:
ZPIZ, 1999). Delavcu po 132Zlenu ZDR (2002) pripada v primeru njegove upok@itob
odpovedi pogodbe o zaposlitvi odpravnina v zneskehdoovprénih meseénih pla delavca za
pretekle 3 mesece.

1.2.4 Delovni €as starejSega delavca

Delavnicas, pri katerem ima starejSi delavec pravico odilenje nadurno delo in goo delo,
izkoristi pa lahko moznost dela z krajSim delovi@i@asom (ZDR, 2002).

145.¢len ZDR (2002), dolea prepoved opravljanja dela preko polnega deloviiaga in dela z
neenakim porazdelitvenim delovnitcasom za delavke in delavce s statusom starejSavaml.
Nadurno delo in delo z neenako porazdelitvijo detmacasa je dopustno naloziti starejSemu
delavcu le pod pogojem, da ta predhodno poda megtasje za takSno delo, kar d&o203.
¢len ZDR (2002).

Kot nacno delo se Steje delo med 23. in 6. uro nasledrjega Prepoved dela med t€asom
doloca 203.¢len ZDR (2002), vendar le v primeru, da delavegaoidal pisnega soglasja, da
nocno delo Zeli opravljati. Nekateri delavci imajoéno delo opredeljeno ze v sami pogodbi o
zaposlitvi, vendar doltba ne more nadomestiti pisnega soglasja za opnglfetnega dela, saj
se delavec za vnaprej ne more odpovedati pravnamnsivu, ki mu ga daje ZDR (2002).

Ce se delavec delno upokoji, ima pravico, déneadelati s krajSim delovnigasom od polnega,

kar dolata 203.¢len ZDR (2002). Doltbe ZPIZ (1999) opredeljujejo dve vrsti delne upake;
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1. starostna delna upokojitev, ki jo izkoristi zavamoec, ki je Ze izpolnil pogoje za pravice
starostne upokojitve in

2. invalidska delna upokojitev, ki jo izkoristi zavammec, pri katerem je priSlo do nastanka
invalidnosti Il. ali Ill. stopnje, je dopolnil 50et in ima preostalo delovno zmozZnost za
opravljanje dela.

Delavec s krajSim delovnirlasom ima v skladu s predpisi ZP1Z (1999) pravicosdoialnega
zavarovanja, kote bi delal polni delovnias. Delavec ima pravico do pik za delo po dejanski
delovni obveznosti kot delavec, ki dela polni delo¢as. Dol@ébe zakonodaje o delovnih
razmerjih urejajo in pripisujejo starejSim delavceniagodljive moznosti na trgu delovne sile.
Zagotavljanje pravne varnosti starejSim delavcerneje pomembna, saj ta kategorija delavcev
predstavlja tezje zaposljive skupine ljudi. Zaradoje starosti in opeSanih sposobnosti so kaj
kmalu izrinjeni s strani mlajSih sodelavcev, za@ravna varnost pomembna tudi za delavce, ki
S0 v podjetju zaposleni Ze da§sa.

V delovnopravni zakonodaji sem opazila, da je tdj bmklonjena zaposlenim kot pa
delodajalcem. Iz tega lahko sklepam, da stare@dglani predstavljajo drazji delez delovne sile
v podjetju, kar pomeni tudi visok oportunitetnicstek,ce bi namesto starejSega zaposlenega
delodajalec imel moznost zaposliti mlajSega delakodeg tega, da so pravice starejSih delavcev
drage, je za podjetje dodaten stroSek seveda tutditek k plai, vezan na delovno dobo, ki je za
starejSe delavce v Ker se Stevilo starostnikov vsako leto pdwe, se s tem Se pauge
pritisk na delodajalce.

1.3 OSEBNOSTNE LASTNOSTI STAREJSIH ZAPOSLENIH

V nadaljevanju obravnavam osebnostni razoyeka, ki sem ga v @i povzela po Brékovi
(1998). V svojem delu avtorica opisuje osebnostarvoj po modelu Eriksona, ki je zelo
sistematino razdeljen na stopnje razvijanjbpveske osebnostiClovek naj bi se po stopnjah
razvijal v starostnika, ki bi ga zaznamovale lastnan dosezene osebnostne dneé v
preteklosti.

Ker se s strukturiranim razvojem osebnosti ne jstmnv celoti in jo povezujem s socialnim
okoljem, v katerenglovek zivi in v njem oblikuje razmerja med razlimi osebnostmi, bom tudi
temu posvetila nekaj pozornosti.

1.3.1 Osebnostni razvoj

Stereotipi in preptianja kazejo na to, da se starejSih ljudi ne dazgjiti, lahko bi rekli, da se
uveljavi rek: »Kar se Janezek gguo Janez zna<lovek se prilagaja okolju, ki je prepleteno s
socialnimi, druzbenimi in kulturnimi dejavniki, kie hitro spreminjajo. Kaj hitro se zgodi, da se
je Janez prisilien spremeniti in prilagoditi tenregpembam. Zn#nosti ljudi so povezane z
njihovo osebnostjo, ki je splet relativno trajnonpsljajatih se medsebojnih situacij, ki so
zn&ilne za posameznikovo Zivljenje (Bie, 1998, str. 32). Kot prikaz spreminjanja mladih
ljudi v starejSe v nadaljevanju navajam EriksonewB(ecko, 1998, str. 24—-29) osemstopenjski
model osebnostnega razvoja:



Tabela 2: Osemstopenjski model osebnostnega razvoja

Stopnja | Naziv stopnje Obdobje Opis stopnje osebnastga razvoja
V tem obdobju se dimo zaupanja v to, da je svet varen.
) i Otrok ureja razmerja med potrebami posameznikg in
1 Zaupanje 6_1“ 0-1,5leta | svetom, ki ga obdaja. Nezaupanje privede |do
nezaupanje pripravljenosti na nevarnost.
Otrok v tem obdobju spoznava svoje telo, kar vodi v
. . razvoj samozavest(e bo otrok s strani starSev kritiziran,
2 avtonomija ali od 1,5-3 let | ko se bo lotil raziskovanja, bo to vplivalo tudi ngggovo
negotovost negotovost v prihodnosti.
Otrok z&ne spoznavati svoje socialno okolje in pride |do
ugotovitve, da s svojim vedenjem vpliva na druge| S
iniciativnost ali postavljanjem vpraSanj Siri svoje znanje in sanuiétivo.
3 obéutek krivde 3-5 let Ce je njegovo vkljgevanje v druzbo zatirano, se pojavi
obcutek krivde, ki zavira tudi samoiniciativo.
) V tem obdobju otrok spoznava SirSe socialno inutalh
prOQUktjvnOSt okolje, ki je izven starSevskega kroga. S spoznavan
4 ali _ObCUtek . 5-12 let novih ljudi S8iri svojo produktivnost in sposobngst
manjvrednosti reSevanja konfliktov.
Pojavi se nejasna slika o samopodobi, zato se siiaido
poizkusi v razknih vlogah in identitetah, ki so lahko tudi
zelo negativne. Pojavi se opredeljevanje religigane
. ) preprianja, Zivljenjskega sloga, seksualnega vedenja in
trdn_a |d¢ntlteta drugo. Ugoden razplet te stopnje razvoja je vzpitsta
al_' nejasna, jasne in polne identitet€e ta slika ni jasna, se posledice
5 slika o sebi 12-18 let kaZejo v kasnejSem obdobju, kot na primer zmedehost
vlog, nesposobnost zvestobe itd.
o Razvije se sposobnost zblizevanja svoje identitete
Intimno identiteto drugegaCe se v obdobju intimnega zblizevanja
zblizevanje ali medsebojni odnosi ne razvijejo, to lahko vpliva |na
6 izolacija 18-25 let | nesposobnost ljublienja in sklepanja trajnejSih zzwe
prihodnosti.
Posameznik doseze zastavljene cilie v zakonskem
Zivljenju, uspeva v poklicnem Zivljenju. V tem oligjo
lahko pade v stanje stagnacije, ko postane zagledan
generativnost vase in je nesposoben prispevati k skupnostni mjiagi
7 ali zagledanost 25—-65 let | Lahko pa nastopi nasprotje, ki mweeno generativnost.
vase Ta opisujecloveka, ki je sposoben in si Zeli biti koristen.
Skrbi za druge, ki potrebujejo pozornost in pémo
integracija Obdobje, ki sledi stopenjskemu razvoju, opisti@veka,
osebnosti ali ki svoje zivljenje vidi kot plodno in je ponosen Beoje
o Sivijenjski 65 let in ve dqseizke, .al|. pa pade v obu.p in jezo zargdl zamujeni
obup priloZznosti, ki so se mu ponudile v preteklosti.

Vir: D., Brecko, Kako se odrasli spreminjamo, 1998, str. 24-29.

Stopnje osebnega razvoja nam kazejo kar nekaj pkitéeghko vplivajo na znalnosti ¢cloveka v
starosti in njegovo vedenje v okolju, v katerermagaja.Clovek lahko razvija svojo identiteto,
saj si z denjem Siri znanje in pre@anja, ki vzbudijo nova zaupanja. Glavni elemenvoga



identitete pa je sprejetje samega sebe. PredstargSe osebe o sebi se oblikuje pod vplivom
dveh dejavnikov (Br&o,1998, str. 45):
1. Na osnovi odnosov z drugimi ljudmi
Odnosi z drugimi ljudmi in sposobnost sklepanjaddhosov se pkiloveku z&ne Ze z 5.
letom starosti, ko se zanj&ee 4. stopnja osebnostnega razvoja, ki je opisamjeniji
tocki.
2. Na osnovi dosezkov, pridobljenih z lastnim delom.

V stopnji osebnostnega razvoja posebej omenjamolpbdkoclovek postane samostojen, kar
pomeni predvsem materialno, socialno in psiholod&odvisnost. To osebno prefaje je Se
posebej vidno pri starejSih ljudeh, ki zahtevaje, jth okolje sprejme, kot se vidijo sami.
Podobno kot v osebnem Zivljenju pa se oseba obnaSdelovhem mestuCe zahteva po
priznanju samostojnosti ni ugodena, se odrastufppanedozorelega in neizkuSenega (@@
1998, str. 56—61).

Iz tega sklepam, da je za osebnostni razvoj stregebe ugodno delovno okolje tisto, ki
dopuga samoiniciativnost, samostojnost pri delu, samossd pri izraZzanju notranjih stanj in
stalig ter sprejemanju odbitev, kar pa je v danasnjem svetu in v popularniadicni kulturi
podjetij zelo tezko ures&ljivo. 1z navedenega lahko potrdim, da starejSiadei zaradi svojih
osebnostnih lastnosti lahko pomenijo problem zajgifd Lastnosti, ki opisujejo danasnjo
ucinkovito in produktivno organizacijo, so dinamo okolje, delo v skupinah in teamih, kjer je
sodelovanje, skupinsko odlanje in sprejemanje mnenj vsetanov brezkompromisno. Z
lastnostmi, ki jih pripisujejo starejSim zaposlenife takSno delovanje organizacije skoraj
nemogdae, saj bi bili ticlani v teamih nezadovoljni in nefleksibilni.

Zgoraj opisani osebnostni razvoj in njegove posiedqio mojem mnenju v celoti ne vplivajo na
osebnostloveka v starejSih letih. Menim, da vse le ne t¢hmal tako sistematno opredeljenih
stopnjah razvoja. Starejgiovek si res Zeli potrditev, da je njegovo deloeamjdruzbi in na
delovnem mestu cenjeno, vendar pa ni nujno, dadho cenjeno le takrat, ko bo starostnik
delovne naloge opravljal sam. Da bo delovnha nalmgavljena kakovostno, je torej posledica
ugodnega socialnega okolja in razmerij, ki delujejem okolju.

1.3.2 Socialno okolje

Osebnostni razvoj se oblikuje vse Zivljer§dovek v Zivljenju vstopa v razina interakcijska
razmerja in medsebojne odnose, kiémo vplivajo na njegovo osebnost. Socialne skupine,
katerim pripada, so lahko neformalne in formalnefddmalne socialne skupine se oblikujejo
svobodno. Najugkrat so to razni klubi, drdée in druzina. 1z te socialne skupine izhaja
neformalna socializacija, s katettovek oblikuje svojo podobo. Formalne socialne skeppa

se navadno oblikujejo na delovnem mestu in drugtstin profesionalnega delovanja. Formalna
socializacija v tem primeru opisuje predvsem naménrstrukturirano &enje.

StarejSi delavec je na svojem delovnem mestu pigstav okolje, ki tvori eno od mnogih
socialnih skupin v njegovem Zivljenju. Da bi starajelavec v tej skupini deloval produktivno,

moramo odgovoriti na vprasanja, ka&lovek reagira v skupini, kako se v skupino vkie,
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kaksno vlogo odigrava, koliko je svoboden, kolilkkogdvisen od pritiskov skupine, koliko se
podreja delovni skupini itd. Ti odnosi so lahko ikel pomembnejSi kot denarne spodbude
(Slagter, 2007, str. 82-96). Da bi na odnose matkjSimi zaposlenimi lahko vplivali, mora
delodajalec oblikovati organizacijo, usmerjeno kodipujanju inovativnosti med vsemi
zaposlenimi. Organizacija mora temeljiti na razyoyendar mora v razvoj vkijevati vse
zaposlene in ne samo mladih, ki naj bi bili na detm mestu fleksibilnejSi in vedno
pripravijeni na spremembe’e bomo pri delovnih nalogah razlikovali zaposleredg na
starostne sposobnosti, bodo starejSi stopili vjstsiagnacije. Skrb starejSih zaposlenih bo strah
pred odpustitvijo, saj spremembam in nenehnet@nju niso podvrzZeni, njihova delovna doba
in s tem viSji zasluZzek pa delodajalcem prinaSdadatni stroSek. Ta bi lahko za nizje stroSke
dela zaposlil mlajSega delavca, ki je fleksibilarpripravljen na nenehna@enje in prilagajanje.

1.3.3 Odnos med starejSimi in mlajSimi zaposlenimi

StarejSi se zavedajo, da se od mladih razlikujdgogato zalogo izkuSenj. 1zkusnje zelo vplivajo
na ¢lovekovo vedenje, saj se z njimi pridobivajo noda krepijo zZe pridobljena znanja.
Najbolj elementarna delitev izkustev je delitev a@ovno in zivljenjsko izkustvo. Delovno
izkustvo je lahko zelo raznoliko ali pa monoton@l@vec za tekom trakom ima bistveno manj
delovnih izkuSenj kot tistigar delo je fleksibilno in dinamdino. Razlika izkustva med mladimi
in starimi je ta, da imajo mladi sekundarni viruBenj, ki so jih prejeli iz pripovedovanja starSev
ali iz literarnih @&nih gradiv. Odrasli se z svojimi izkuSnjami ideidifajo, kar pomeni, da bi
zatiranje, zanikanje in neupoStevanje pomenilo day@anjihovo identiteto. Prav tako bi njihovo
identiteto ogrozila novo pridobljena znanja, kifie bi mogli povezati z prejSnjimi izkusnjami. S
tem se pojavlja izgovor starejSih, da se zdetlalje tezje &ijo, kar v resnici pomeni, da so z leti
vse manj pripravljeni razvijati in vzpostavljativaidentiteto (Breéko, 1998, str. 56—61). Trditev
v literaturi lahko potrdim z rezultati raziskaveo@opna na spletnem naslovu: http://www.zdkds-
zveza.si, 2006), kjer so anketirani starejSi zagogiriznali, da séedalje tezje &ijo.

Staranje ljudi v Sloveniji za podjetja pomeni preil medtem ko se z njim uspeSno spopadajo v
ZDA. StarejSi delavci so v organizacijah dobrodoBlelodajalci se zavedajo, da poleg svojih
Sibkejsih fizenih in psihénih sposobnosti ponujajo znanje in sposobnosty kh mlad delavec
osvojil v dolgoletnem &enju. Nekateri delodajalci zaposlujejo starejSediljzaradi manj
tveganega poslovanja. Podjetje ATl iz New Yorkgésebno ceni svojo starejSo delovno silo.
Ti zaposleni se s svojimi izkuSnjami lazje spopadaj hazardom in drugimi nezazelenimi
tveganji. StarejSi zaposleni tako v podjetju posgarmentorji mlajSih sodelavcev. V podjetju
ATI se starejSim zaposlenim prilagajajo, saj seedayo njihovih Sibkosti. Slabovidnosti se
prilagodijo z dokumenti, napisanimi v &em fontu z grafi v Zivih barvah. V delavnicah sa n
voljo razlicni pripomaki, ki zmanjSujejo fizéno utrujenost itd. Podjetje poskrbi za redne
okulisticne in druge preventivne preglede zdravja in tughprno ukrepa (Torres, 2008, str. 55—
59).

Iz obravnavanih poglavij lahko potrdim vse tri pexi#, ki sem jih postavila v uvodnem
poglavju. Demografski trendi, zakonodaja in osebm®$astnosti starejSih kazejo, da so staranje

prebivalstva in z njim povezane posledice probleampadjetja, ki se tem posledicamceo
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oziroma ne znajo prilagoditi. V nadaljevanju sér@gba vprasati, kaj je moramo storiti, da bomo
slabost podjetja, ki je v mojem primeru neprilagiwdkt podjetja starostnim razlikam v podjetju,

obvarovali pred nevarnostmi in problem usmerili MigZnost, ko se bodo podijetja sposobna
prilagoditi in tako poviSati produktivnost staréSzaposlenih, da bo v prihodnosti ta skupina
pomenila prednost podjetja med konkurenti. V nadalpju se bom posvetila ukrepom, ki so
potrebni za reSitev problema.

2 IZOBRAZEVANJE STAREJSIH ZAPOSLENIH: ALI JE 3
ZADOSTNO IN POSREDOVANO NA USTREZEN NA CIN?

Drug del raziskovanja bom namenila tematiki izobkanja, ki je po mojem mnenju
najuwinkovitejSi n&in reSevanja raznolikosti med starejSimi in mlajSeaposlenimi. Postavila
sem tezi, ki ju bom preverila z metodo pregledarditure o stanju izobrazevanja med starejSimi
zaposlenimi in nénu posredovanja znanja slednjim. Za preverjange dem uporabila tudi
primer podjetja Telekom Slovenije d.d., kjer jeabikvedena raziskava o starejSih zaposlenih in
kjer sem opravila intervju z avtorico te raziskangg. Mojco Brezav®k, ki je tam zaposlena v
kadrovski sluzbi.

Tezi, iz katerih izhaja moje nadaljnje raziskovasja naslednii:
1. podjetja starejSih zaposlenih ne izobrazujejo dovol
2. podijetja starejSih zaposlenih ne izobrazujejo r&iprain.

2.1 IZOBRAZEVANJE IN USPOSABLJANJE STAREJSIH

V danaSnjentasu se v Sloveniji stajemo z visoko gospodarsko rastjo, ki na eni stzahiteva
vedno manj zaposlenih in s tem powacsocialne in ekonomske krize, po drugi strani ga |
gospodarska rast velik spodbujevalec zaposlensatise z njo ustvarja socialna varnost. Ta
neskladja, ki bremenijdloveski kapital trga, postajajo vse bolj pomembpoaganje za trg dela.
Nizka stopnja delovne aktivnosti izstopa pri st&itejin mlajSih generacijah in je pogojena z
zakasnjenim vstopom na trg delovne sile in prehiigstopom iz nje. StarejSe delavce bi morala
podjetja obdrzati, saj vanje prinaSajo znanje kustva iz razmer trga, na katerem delujejo.

Zacetki izobrazevanja starejSih odraslih segajo v &gv v leto 1984, ko je bil uveden prvi
eksperimentalni izobrazevalni program, ki se gadelezilo 6 starejSih ljudi. Dve leti kasneje pa
so prostovoljci AndragosSkega centra postavili tgendietje univerze, namenjene odraslim.
Danes v Sloveniji deluje ze 31 krajevnih univerzkaterih se & ve¢ kot 17.000 starejSih
odraslih. V okviru univerz za tretje zivljenjsko ddibje se udelezenci¢ip o umetnostni
zgodovini, antni in glasbeni umetnosti, slovenskem in tujih jézjkratunalniStvu in drugih
znanstvenih vsebinah (Krasovec & Kump, 2005, ¢t8-261).

Na podlagi analize o socialno-demografskih ¢dnastih zaposlenih in njihovi udelezbi v
formalnem in neformalnem izobrazevanju, ki jo jg¢ale2004 izvedel Andragoski center
Republike Slovenije, lahko prikazemo linearno neg@t povezanostfim viSja je dosezena
starost, tem redkejSa je vidgenost teh zaposlenih v formalno ali neformalno fagbvanije.

Velik vpliv vkljucevanja starejSih v izobrazevanja kaze tudi vrspogiave. Na delovnih mestih
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upravljanja s stroji, poklic uradnika in neinduski n&in dela kazejo manjSo vkigenost v
izobrazevanje. Iz raziskave o firam podpori izobrazevanja s strani delodajalcagjteja 2004
izvedel isti center, je razvidno, da je zaposlenstarejSim od 50 let, nudeno le neformalno
izobraZzevanje. Populacijo starejSih zaposlenih (B@dlet), je AndragoSki center opisal kot
tipicno nedejavne na podijo izobrazevanja. Njihova zakljena formalna izobrazba je nizka in
prav tako njihov zaposlitveni status. Ta skupina ima podréju izobraZzevanja majhno podporo
s strani delodajalcev, zato je njihova udelezbaobiazevanju odvisna od lastne iniciative in
interesa, ki pa ga starejSim zaposlenim primanjkMiehori¢ & Ivanc¢i¢ & Mir ¢eva & Radovan,
2006, str. 37, 56, 64).

Iz navedenega lahko sklepam, da je delez izobraj®vaed starejSimi odraslimi majhen Ze
zaradi samega misljenja teh o izobrazevanjuc&hju previaduje neformalno izobrazevanje, kar
potrjuje dejstvo, da se starejSi ljudje za formakabraZzevanje ne zanimajo. Morda so za to krivi
tudi delodajalci, ki svojih starejSih zaposlenihvidjucujejo zadosti v programe izobrazevanja.
Na podlagi opravljenega intervjuja, katerega&waapis je v prilogi 1, lahko potrdim, da vodije
podzavestno starejSih ne vidjyejo v programe v enakem razmerju z mlajSimi, tkere dajejo
dovolj pobude. Vodje trdijo, da med zaposlenimidetajo razlik, kar pa nasprotuje izvedeni
raziskavi, ki jo je opravilo podjetje Telekom Slove, d. d., in jo opisujem v naslednjem
poglavju. Podatki o Stevilu ur izobraZzevanja paadt prikazujejo oZje izobraZzevanje starejSih
zaposlenih. V tem delu lahko delno potrdim tezoseéatarejSi zaposleni ne izobrazujejo dovolj,
vzrok za to pa Se ni pojasnjen.

Trg se spreminja, zato bi morali delavcem, ki sposteni v podjetju, kar precejSen del svojega
Zivljenja zagotavljati varnost, ki bi jim omogala prilagoditi se bojnim razmeram, ki se hitro
spreminjajo. SploSno sprejeto mnenje o prenizkbiiambi in kvalifikacijski ravni starejSih
delavceyv je razlog, da ti postajajedalje bolj nekonkuremi na trgu delovne sile.

Slovenija po stopnji vsezivljenjskeg&amja, merjenega z vkienostjo odraslih (25-64 let) v
izobrazevanje in usposabljanje natua starejSih odraslih znatno zaostaja za evropskim
povpre&jem. StarejSi odrasli prikazujejo giaski delez v funkcionalni nepismenosti z vidika
mobilnosti, zaposljivosti in sodelovanja v soci@lmprocesih (OECD). Opazamo lahko tudi
precej velik delez nezahtevnih delovnih mest, kazgpet rezultat nizko kvalificiranih kadrov
(Mrkai¢, 2008).

Slovenija ima velika starostnostrukturna neskladiabrazbena raven starejSih delavcev je
prenizka in delez nezahtevnih delovnih mest meahinpirevisok. Za kakovost delovne sile, ki
nastopa danes in temelji na razvoju in prilagajaygspodarskim razmeram, je potrebna reforma
izobrazevalnih programov, ki bodo namenjeni famin starostnim strukturam zaposlenih.

Z razvojem novih tehnologij se zelo hitro spremimjarste kvalifikacij oziroma poklicev in s
tem so se prisiljeni razvijati tudi ljudje. Menjadalavcev oziroma velika fluktuacija zaposlenih
je zn&ilna za podjetja, ki uposStevajo strategijo razvdjakateri poklici seveda ostajajo, vendar

se spreminja njihova vsebina. Vzemimo primer kaskega delavca, ki je pred nekaj leti skrbel
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za zaposlovanje, odptanje in upokojevanje. Danes se je njegova nalogfriia v n&rtovanje

in razvoj kariere zaposlenih. V tem primeru lahkoravnavamo popolnoma nove poklice, ki
starejSim delavcem niso naklonjeni zaradi preSibkbrazbe, ali pa gre za dopolnjevanje znanja,
ki se ga zaradi nepravilnih pristopov tezkijau V obeh primerih gre torej za preoblikovanje
vzgoje in socializacije zaposlenega, ki pa je 2 lete manj pripravljen in motiviran za
spremembe (Brd&o, 1998, str. 76).

2.2 ZNACILNOSTI IZOBRAZEVANJA ODRASLIH

Motive za izobrazevanje starostnikov lahko razdelma Stiri vrste (PSunder, 1995/96 ):

1. Prakteni motivi, ki izhajajo iz materialnih potreb. V teprimeru izobrazevanje pomeni visji
dohodek, ki ga prinaSa.

2. Druzbeni motivi, ki izhajajo iz teznje po boljSemudbenem polozaju in statusu. Povezani so
Z javnim mnenjem in misljenjem starostnika o lastsposobnostih.

3. Intelektualni motivi, so povezani z ustvarjalnostioveka in njegovo zeljo po znanju.

4. Skupinski motivi, ki slonijo na mo druzbe oziroma skupine, ki ji posameznik pripada.
Oseba v skupini se mora tej prilagoditi, v naspeotnprimeru je lahko izkena iz nje.
Skupinski motiv je znélen za delovna mesta, ki zahtevajo nenehtenje in sledenje
razvoju podjetja.

Izobrazevanje starostnikov zaradi spreminjegia se okolja postajéedalje véjega pomena.
Kako pridobiti nova znanja starejSih zaposlenilzlaga pojem »ravnanje s starostniki«. Z njimi
moramo ravnati in jih spodbujati druga kot ostale zaposlene. To ne pomeni, da med njimi
delamo starostne razlike v smislu delegiranja, ®mavnati tako, da bomo od vseh starostnih
skupin na delovnih mestih prejeli kar se da veliko.

Izobrazevanje odraslih se razlikuje od izobrazewvantjok. Principi, ki so zri&@dni za wenje in
izobrazevanje odraslih (Btko, 1998, str. 133):
1. Princip permanentnosti — vsezivljenjskosti
Vzgoja po vzgoji. Ko se zaklfi nek Solski sistem, znanja z leti postanejo nezlkiu
Svojo stroko moramo razvijati, poglabljati, aktzatati vse Zivljenje. Permanentnost
ucenja je organizirana ali neorganizirana. Organmrgermanentnost poteka preko
nekih institucij. Neorganizirana permanentnost katgreko medijev, pogovorov s
prijatelji,
2. Princip funkcionalnosti — rezultat uéenja mora biti uporaben
Kar se natimo, mora imeti nek smisel in povezavo z delomgéi sicer opravljamo.
Ucenje mora temeljiti na funkcijah vsakdana posamezNi intervjuju (priloga 1) sem
opazila, da podjetje Telekom Slovenije, d. d., argsa kar nekaj izobrazevanj, ki
temeljijo na principu funkcionalnosti. V podjetje $zvajajo programi, ki so namenjeni
vsem zaposlenim, vendar po mojem mnenju posredtfigayp na ve&je zadovoljstvo
starejSih delavcev. To so programi s tematiko, kalbdadovati stres, kako se spopasti s
tezavnimi strankami, programiustvene inteligence, kar starejSim pomaga tudi v
vsakdanjem zivljenju.
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3. Princip demokrati ¢nosti — odrasli Zelijo biti enakovreden partner &itelju
Starostniki bodo informacije in znanje sprejemalj de jih bo oseba, ki izobrazuje,
spostovala in cenila njihovo modrost, ki so jo psia leta izkuSen;,

4. Princip prostovoljnosti — v u¢enje odrasli niso prisiljeni
Danes razvoj informacijske tehnologije sili zapoglek izobraZzevanju, saj drugane
morejo slediti smernicam. Starostniki so zato \aMilat proti svoji volji vkljuweni v
programe pridobivanja znanja. To zmanjSuje njihawadjo do dela, zato moramo v
izobrazevanje vkljtevati druge principe za canje starejSih odraslih.V razgovoru
(priloga 1) je sogovornica potrdila, da so vsi, s@mo starejSi zaposleni, prisiljeni v
izobraZzevanje. Obvezen program izobrazevanja jedyeju Telekom Slovenije, d. d., iz
podraja omrezja, saj je to poglavitno znanje, ki deljgjihovi panogi. Tega se morajo
udeleziti zaposleni v naj¢gem deleZzu. Po mojem mnenju prav vsebina izobrajavae
priviaci starejSih zaposlenih. Tu se prikaze nezadovajstweji meri, kot ¢e bi bili ti
zaposleni zaradi zahtevanega znanja panoge ¢ekljuv izobraZzevanje, ki temelji na
principu vsezivljenjskosti.

5. Princip raznovrstnosti in dinami¢nosti — odrasli se zanimajo za veliko podrj,
njihov interes in pozornost se seli. V programebiadevanja moramo vkievati
razlicne pristope in vsebine, ki bodo pritegnili pozoitrstarostnikov.

6. Princip integriranosti> — transfer med razlénimi podroéji vedenja jim omogota
obuditi spomine na Stevilne izkusnje.

7. Princip aktivne udeleZbe — Zelja aktivnega sodelovga in sprotnega ponavljanja.

StarejSim zaposlenim bi podjetje moralo nuditi pemge osebnostnega razvoja, dodatnega
izobraZzevanja in preusposabljanja. Seveda pa jgrgmee treba prilagoditi starostni skupini, ki
jo obravnavamo. Vodja programov mora na podlagud@eanja znélnosti starejSih zaposlenih
prilagoditi pristope nudenja nadgradnje znanjaptdl ga bodo starejSi sprejeli. Vodja mora
skupino starejSih ljudi sposStovati in jim dati védeda je njihovo znanje z izkuSnjami
neprecenljivo. Spreminjanje stali&zaposlenih mora biti zakrito in ne vsiljivo, saj 1
nasprotnem primeru zaposlene aigi&ot manjvredne. Seveda pa ni vse odvisno odegtdn
zaposlenih.Ce Zelimo, da bodo zaposleni postali produktivnejipra podjetje prilagoditi
delovno okolje, delovne procese in kar je najpomagye, prilagoditi metode usposabljanja
potrebam starejSih delavcev.

2.3 ADULTNA PEDAGOGIKA
Adultna pedagogika ali andragogika je veda o vzgojzobrazevanju odraslih, ki izvira iz 19.
stoletja. Ker je spodnja meja izobrazevanja v najmimeru zelo rosna (20 let), bom
andragogiko razdelila na ¥@®bdobij odraslih (PSunder, 1995/96):
1. Obdobje zgodnje zrelosti traja od 20 do 30 letaacdma za to obdobje je zavest o
sposobnostih. Velikokrat precenjujemo svoje moznost

2 . -~
Povezovanije teorije s prakso.
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2. Obdobje zrelosti traja od 30 do 45 leta. Stejemaaastvarjaino obdobj&lovek je v
tem obdobju zelo realen. Razpet je med sluzboudido. Ima zelo malo prostegasa,
zato se teZje vkiguje v izobrazevanie.

3. Obdobje pozne zrelosti traja od 45 do 60 leta. M t@bdobju gre za sintetiziranje
preteklosti, iskanje smisla Zivljenja. V teasu precejcasa posveti konjkom in
alternativnim vedam.

4. Obdobje staranja traja po 60 letu. Staranje pompadanje fizine in psihéne kondicije.
Zacetek obdobja staranja jecaek upadanja kondicije.

Andragogika tako opisuje raztie oblike izobrazevanja, ki je namenjeno kadin skupinam
odraslih.

Slika 2: Prikaz vrst izobraZzevanja med odraslimélzesmi na AndragoSkem centru Republike Slovenije

Vrste izobrazevanja
med odraslimi

( Redno | [ Usposablianje | [ Prekvalifikacija | Specializacija
izobraZevanje
(. J (. J
( Uvajanje ( Integralno h Izpopolnjevanje )
usposabljanje
(. J & / (. J

Vir: http://www.sbaza.net/, 1996

Iz slike je razvidno, da so glavne oblike izobra##ga med odraslimi redno izobraZevanje
prekvalifikacijd, ki nastopi zaradi bolezni, neseeali tehnoloskega viska, specializacija, ko
znanje preusmerimo Vv eksplicitno znanje, ki ga eatdelovno mesto, in usposabljanje, ki ga
razdelimo na tri podravni. Prva podraven je uvaamjziroma staZiranje integralno
usposabljanje, ki povezuje teorijo s prakso, inopgnjevanje ali dokvalifikacija, ki pomeni
pridobivanje manjkajéega dela izobrazbe.

2.3.1 Dejavniki, ki vplivajo na delo in izobrazevan je odraslih

Dejavnike, ki vplivajo na izobrazevanje, delimo meposredne, posredne in splosne (PSunder,
1995/96):
1) Neposredni dejavniki sodijo na podrge psihologije. Mednje spadajo znanje, interesi in
sposobnosti. Sposobnosti delimo na:
1. fizi¢ne, ki pri odraslih z&nejo upadati in se kot najslabotnejSe prikazejtaxosti;
2. senzorne, ki prav tako upadajo, najprej sluh (Zalknpo 30 letu), nato vid (po 35
letu);

3 . s . T
Formalno izobraZevanje pod nadzorom pristojnihitunsf ali organov.

4 o
Sprememba obstaje izobrazbene strukture.
Delati v organiziranem delovnem procesu zaradi saplanja za samostojno delo.
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3. psihomotoriko, ki se izrazito kaze v prstnih sposmiih;
4. mentalne, ki so enake, vendar mlajSi reagirajeejatr

2) Posredni dejavniki so odnosi med ljudmi in vodenje. Pri odraslih gnos do soljudi zelo
pomemben. Bistveno je, kdo neko skupino vodi. Taanadbvladovati &ni prostor in poznati
strokovno podrge. Od vodje se ptakuje, da zna posluSati, organizirati delo in upaodsti
slehernega posameznika.

3) Splosni dejavniki: Privajanje na izobraZzevanje je relativnai@sen proces in je odvisen od
motiviranosti ter neposrednih in posrednih dejaguik

1. Zacetni in zaklj&ni elan:
— z&etni elan izhaja iz sgdosti in motivacije,
— zakljueni elan izhaja kot perspektiva nekega odmora doc&pidrasli morajo
tocno vedeti za svoj urnik.
2. Utrujenost in navetianost sta tezko &jiva elementa:
— utrujenost je fizina kategorija; kaZze se kot bdilea nekega organa,
— naveltanost je psiholoSka kategorija in pomeni &asost s téno dolaeno
aktivnostjo; ukrep proti navenosti je sprememba aktivnosti.
3. Monotonija je dolgoeasje, ki nastane zaradi erolosti, ponavljajéega se dela in pri
odraslih tudi zaradi vremenskih vplivov in bioritino
4. Starost; v starosti upada ftnia ma, zato je pomembno ohranjanje &ze in psinkne
kondicije.

Ker so dejavniki, ki vplivajo na izobraZzevanje cglita, zavzeti za celotno populacijo, torej za
ljudi, stare nad 20 let, lahko dejavnike izobrazgade delno posploSim na starejSe zaposlene.
Pri neposrednih dejavnikih bom izpostavila psihgtogtarostnika, ki je opisana v diplomskem
delu pod naslovom »Osebnostni razvoj starejSih dlapdh«, in pa sposobnosti. Kime
sposobnosti odraslih upadajo pri starejSih zapdstervesji meri kot pri mlajsih, zato je s tega
podraija pristopov izobraZzevanja treba Se posebej ukirepat

Fizicno in psihéno utrujenost lahko zmanjSamo z aktivnostmi, kioigujejo razpolozenje
starostnikov. 32 raziskav v Journal of Aging andysital Activity je dokazalo, da zmerni
treningi zmanjSujejo utrujenost starejSih ljudiai®fsi, ki se ukvarjajo z razhimi aktivnostmi,
so na delovnem mestu &nejSi in manj nestrpni (LeTourneau, 2001, str. 27).

Posredni dejavnik, kot je vodenje, se tako iz aealiterature kot iz odgovorov v intervjuju
(priloga 1) ne razlikuje med starejSimi in mlajSiaaposlenimi. Po mojem mnenju zapisanih
razlik ni, vendar pa se vodje v realnosti do sEnejzaposlenih podzavestno vedejo bol
spostljivo in so bolj potrpezljivi. Pri splosnih jdenikih bi poudarila motiviranost, ki se pri
starejSih zaposlenih na primeru raziskave podjeégkekom Slovenije, d. d., kaze predvsem v
zadovoljstvu zaposlenih, zaradi dodatnih aktivnokti jih nudi podjetje. To so predvsem
sindikalni izleti, preventivho zdravljenje v topdic in planinsko druStvo. Menim, da so to
aktivnosti, ki posredno vplivajo na zadovoljstvars{Sih zaposlenih bolj kot pri mlajsih.
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Drugi splosni dejavnik, ki ga Zelim poudariti, jei€na utrujenost, ki je po mojem mnenju za isto
delo, ki ga opravljata starejSi in mlajSi delaveesja pri starejSem zaposlenem. Ob tej hipotezi
odpravljam vse zdravstvene teZave obeh delavcev.

Tretji faktor pa je starost. V literaturi je sic@menjena kot zadnji splosni dejavnik, zaradi
katerega je potrebno izobraZevanje odraslih pridagde je starost dejavnik prilagajanja, potem
so v ta dejavnik vkljteni vsi starejSi odrasli, z vsemi svojimi lastnostknjih je po mojem
mnenju najprej treba prepoznati in Sele nato ukreparavilnim pristopom.

Starostniki reagirajo @@asneje, in sicer predvsem zaradi svetlobe v pres@i v slabi svetlobi
postanejo otutljive. Starostniki se tako tezko osreddfo na besedila v majhnem fondu in
pastelnih barvah (Torres, 2008, str. 85). To soatexk zndlnosti starejSih ljudi, katerim se
moramo na delovnem mestu prilagoditi. Gipson S.MoKinley R. ponujata reSitve za
problematiko staranja (v Torres, 2008, str. 85):

=

bolje osvetlimo prostor (hamizneciuluci ob stopnicah),

vzdrzujmocistoco in poskrbimo, da na tleh ni predmetov, ob kakeise lahko
spotaknili,

prilagodimo velikost znakov nadanalniskih zaslonih,

spremljajmo vid starostnika in mu prilagodimo dp#& pripomdake,
zamenjajmo majhne ¢analniSke zaslone z ¥@mi in povetajmo kontrast barv,
ponudimo ortopedsko portian pripomake, ki zmanjSujejo fizino utrujenost in
boleino v vratu, ramenih, hrbtenici itd.

N

oo s W

2.2 RAVNANJE Z STAREJSIMI ZAPOSLENIMI V PODJETJU TE LEKOM
SLOVENUA, D. D.
V prvem delu iskanja odgovorov na vpraSanje, alizge podjetja prenizka vkifenost v
izobraZzevanje in nepravilni pristopi izobraZevasiarejSih zaposlenih problem, sem analizirala
literaturo, ki potrjuje tezo nezadostnega izobrabgw in potrebnih drugaih n&inov
izobrazevanja, namenjenih odraslim. V nadaljevdogm tezo poskuSala preveriti Se s pdjoo
raziskave o starejSih zaposlenih, ki je bila izved@a podijetju Telekom Slovenija, d. d., in z
osebnim razgovorom z avtorico raziskave, mag. M@ocezavsek, zaposleno na kadrovskem
oddelku za selekcioniranje novih kandidatov za shfay.

S situacijo starejSih delavcev se &jo predvsem velika podjetja s tradicijo zaposlgaaa vse
Zivljenje. Delavce so zaposlili, ko so bili ti miad so si v podjetju ustvarjali zavetje, slediti s
njegovemu razvoju, se spreminjali z njegovo orgacijsko strukturo, se vkljli v kulturo
podjetja in si v njem nabirali delovno dobo. Tidja so z leti delovnih izkuSenj pridobili z¥eg
uspesnih, produktivnih delavcev. Podjetja, v katerdstopi v&a verjetnost, da starejSa delovna
sila postane problematia, so tista, ki imajo veliko Stevilo zaposlenihj tam prihaja do bolje
opaznih medgeneracijskih razlik v strukturi zapo#ie V svojem delu pratevanja starejSih
delavcev na prakthem primeru sem izbrala podjetje Telekom, d. d.,ukireza zgoraj
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navedenim znalnostim podjetja in kjer je zaradi ¥gh opaznih razlik lazje preevati
problematiko starejSih zaposlenih.

2.2.1 Opis podijetja

Telekom Slovenije, d. d., je delniSka druzba, kiuarja z nudenjem telekomunikacijskih
storitev. Prvotna organiziranost se jgasom spreminjala. Leta 1995 je podjetje opravijockli
korak pri poslovanju, saj se je odcepilo od podj@IT Slovenija in tako postalo samostojna
organizacijska enota v lastni drzave. Leta 199&i&o do privatizacije, tako da se je dokna
preoblikovalo v danasnjo poznano organizacijskakobl'elekom Slovenija, d. d.

Prvotni ustanovitelji so bili:
* Republika Slovenija,
» Kapitalska druzba pokojninskega in invalidskegaazavanja, d. d.,
» Slovenska odskodninska druzba, d. d.

Danes je delgarjev mnogo, saj lahko vsak drzavljan kupi eno idrie&35.478 kosovnih delnic
druzbe, ki kotira na Ljubljanski borzi. Podjetje $& vedno v veliki lasti drzavnih podjetij.
Podjetje ima danes velika&rinskih podjetij, tako doma kot v tujini. Vsa petja se véinoma
ukvarjajo z nudenjem telekomunikacijskih storit@vz njimi povezanimi storitvami. ¢¢rinska
podjetja so: Mobitel, d. d., GVO, d. d., Avtentagi 0. 0., Teledant, d. o. 0., Interseek, d. p. o.
Planet 9, On.net, iPKO, Blic.net, Aneks, GibtelekamAlbania Online SP. Telekom je eno
izmed prijaznejSih podjetij v Sloveniji, saj skida zadovoljstvo in trajnostni razvoj zaposlenih,
dobaviteljev, zunanjih izvajalcev in poslovnih petjev. Podpirajo mnoge Sportne prireditve,
vlagajo v znanost in kulturo ter so zelo dejavni mananitarnem podiu. Vse to podjetju
ustvarja ime na trgu in prispeva k prepoznavnesid tdoma kot v tujini (http://www.telekom.si,
2008).

2.2.1.1 Zaposlovanje

Podjetje je ze dalfasa eno izmed najdgh podietij, kar se tie zaposlovanja ljudi. Telekom
Slovenija, d. d., je brezébrinskih druzb v letu 2007 povgireo zaposlovalo 2.119 ljudCe
vklju¢imo Se kerinska podijetja, je bilo v letu 2007 tam zapodida@r 4.395 ljudi. V primerjavi
z predhodnim letom je zaposlilo v poviie279 ljudi ve.

Slika 3: Prikaz stanjaaposlenih na dan 31. 12. v podjetjih skupine TeteBlovenije, d. d., po letih 2003-2007
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Vir: http://www.telekom.si, 2004 - 2008
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Na Sliki 3 vidimo, kako se je Stevilo zaposlenitpedjetju skupine Telekom Slovenije, d. d.,
vsako leto pov&eval. V obdobju 2003-2007 se je Stevilo zaposlgovealo za 63 %. Najvgi
porast opazimo v letu 2005, ko je Stevilo zaposlemaraslo za 70,1 %. Stevilo zaposlenih je
naragalo tako naglo zaradi nenehnih prikijiev in Sirjenja skupine Telekom Slovenije, d. d.

2.2.1.2 Izobrazbena struktura

Podjetje Telekom, d. d., posluje v dejavnosti zokes dodano vrednostjo in najsodobnejSo
tehnologijo, kar se poslegtio izraza tudi v strukturi zaposlenih, vse to dead abela 3.

Tabela 3: Struktura zaposlenih v podjetju Telekdoveéhija, d. d., v obdobju 2005-2007

Stopnja izobrazbe 2005 Delez v % 2006 Delez y % 7200 Delez v %

-1 238 6,26 213 5,17 145 3,30
v 540 14,21 536 13,02 541 12,31
\Y 1725 45,41 1912 46,45 2019 45,94
\ 418 11,00 451 10,96 529 12,04
I 785 20,66 894 21,72 1041 23,69
VI/I-VII 93 2,45 110 2,67 120 2,73
Skupaj 3799 100,00 4116 100,00 4395 100,00

Vir: http://www.telekom.si/, 2008

Tabela 3 prikazuje izobrazbeno strukturo zaposlengkupini Telekom Slovenije, d. d., torej
vklju¢no s Rerinskimi podjetij v obdobju 2005-2007. Najyiedelez zaposlenih so zaposleni s
koncano V. stopnjo izobrazbe, in kar je Se pomembra&@ijo jim zaposleni s ka@ano VII.
stopnjo izobrazbe, kar prikazuje dejstvo, da jej\ypanogi visoka stopnja izobrazbe zahtevana.

2.2.1.3 Organizacijska klima

Podjetje Telekom Slovenije, d. d., meri organiz®j klimo s pomg&o strokovnega znanja
zunanjega izvajalca AT Adrija, d. 0. o., in drugiswetovalnimi podjetji, ki tvorijo skupen
projekt imenovan SiOK(Primerjalno raziskovanje organizacijske klime wamizacijah v
Sloveniji, v nadaljevanju SiOK). Ideja projekta jaziskovanje organizacijske klime in
zadovoljstva zaposlenih v slovenskih organizacgalemenom pov@&nja zavedanja 0 pomenu
klime in metod za njen razvoj. Ocenjevanje orgacijgke klime temelji na vpraSalniku,
kategoriziranem na raZha podrdja, ki jih predstavljam v naslednji sliki:

Slika 4: Kategorija vpraSalnika SIOK

KLIMA

[Organizac.ijski sistemi] [ Sistemi-vodenja ] [ Delo in I-<akovost ] [Razvojna-orientacija]

J organiziranost =  komuniciranje ir =  inovativnjostin "  strokovna o
. nagrajevanje informiranje iniciativnost usposobljenost inaenje

: i . motiviranost in - poslanstvo, vizija, cilj
. M DEHTEE : \Olgizglie zavzetnost - pripadnost

L] kakovost

Vir: http://www.rmplus.si/, 2008
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Raziskava je v praievanem podjetju prikazala nadpovpire rezultate. Povpége vseh kategorij

je v letu 2007 po merski lestvici 1-5 znaSalo 3r6{ za 0,20 % viSje kot v letu 2006. Najbolj
pozitivno ocenjene so bile kategorije pomena kaktwiruzbe, moznostcenja in strokovnega
usposabljanja, inovacijske sposobnosti druzbe ienaczadovoljstva zaposlenih. Padec v
primerjavi leta 2007 z 2006 je pokazala podkatggaragrajevanja in pripadnost organizaciji
(http://www.telekom.si, 2008).

V intervjuju (Priloga 1) sem izvedela, da se raaisk SiOK izvaja v podjetju vsako leto, vanjo
pa se zaposleni vkljujejo prostovoljno. Organizacijska klima je merjena ravni celega
podjetja in po podrgih organizacijskih enot. Menim, da je vpraSalnik kategorije v njem
ucinkovito orodje ugotavljanja zadovoljstva zapostem bi z njegovo pomigo podjetje imelo
moznost raziskati, kakSna je klima med starejSepiaslenimi. VpraSalnik razpolaga z podatkom
starosti anketiranca, kar zadaSza obravnavo kategorij klime med starejSimi zbgomi.
Podjetje se po besedah moje sogovornice s tem fedrme ukvarja, saj vodstvo podjetja meni,
da obravnava starostnikov v podjetju Telekom Slgeed. d., ni poglavitnega pomena.

2.2.1.4 1zobrazevanje

Podjetje Telekom skrbi za strokovno izobrazevamjesposabljanje svojih delavcev. V letu 2007
so zabelezili 9648 udelezb na izobrazevanju. Zapasl nudijo izobrazevanja, katerih vsebine
in delez udelezbe predstavljam v nasledniji sliki.

Slika 5: DeleZi udelezbe izobrazevanja po rauti vsebinah

DeleZi vsebine izobraZevanja

@ Onrezje
B Prodaja

O Informatika in
racunalniStvo

O Varnost in zdravje
pri delu

® Vodenje

@ Komunikacijske
vesgine

@ Druga znanja

O Tuji jeziki

14%

Vir:: http://www.telekom.si/, 2008

Kot vidimo iz strukturnega grafikona, najvg@ozornosti posv&jo izobrazevanju iz vsebine
omrezja (34 %), najmanj, le 5 %, pa tujim jezikdinso za starejSe ljudi zelo pomembni. Tuji
jeziki omog@ajo internacionalizacijo in razvoj. StarejSi ljudjpri katerih je zn&lna niZja
stopnja izobrazbe, je ¥@ verjetnost, da tujih jezikov ne bodo znali, zgitonehote spravljamo
v neenakopraven polozaj.

2.2.2 Raziskava »Generation management« in Telekom  Slovenije d.d.

V uvodu tega poglavja moram poudariti, da je bi#aiskava pod avtorstvom mag. Mojce
Brezavgek opravljena zgolj z namenom, ugotoviti, kakSnostanje v populaciji starejSih
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zaposlenih v podjetju Telekom Slovenije, d. d. Rkava ni bila izvedena na nivoju celotnega
podjetja z doldeno strukturo in metodologijo, ampak se je navelzoma skupine predstavnikov
mlajSih in starejSih zaposlenih ter vodje, ki ji@ @avtorica izbrala sama po lastni presoiji.
Ugotovljena situacija naj bi pokazala, ali so v jgetjd potrebne spremembe na tem pdépro
Raziskava je nastala po individualni zamisli, neloge da bo dvignila toliko prahu v medijih.
Predstavljena je bila na posvetovanju na Zvezitdwga kadrovsko dejavnost pod naslovom:
»Generacijski management — vodenje in sodelovazj@nih generacij zaposlenih«, njeno delo
pa se je predstavilo pod naslovom: »Generacijskatikea in stereotipi — naSa vsakdanja
realnost«.

Raziskava obravnava podatke iz leta 2005, ko geibiledena. Dostopna je na splethem naslovu:
http://www.zdkds-zveza.si/. V tem poglavju obravaaw le ugotovitve, ki potrjujejo oziroma
zavr&ajo teze, ki sem jih postavila v diplomskem delypivem delu raziskave je nekaj sploSnih
podatkov o zaposlenih, ki potrjujejo prvo tezo majplomske naloge. Povpnea starost
zaposlenih se povaje. V primerjavi leta 2005 z letom 2001 se je p&¥pa starost povala za

5,5 % pri moskih in za 6,6 % pri Zzenskah. V razgav@Priloga 1) je sogovornica potrdila
zavedanje @edalje véjem Stevilu starejSih zaposlenih, vendar za toi kpravno zakonodajo, ki
podaljSuje delovno dobo starejSih ljudi. V razgavaisem zasledila zavedanja o demografskem
Soku, ki sledi zaradi trenda staranja. Menim, dgpadjetja s trendom staranja in potrjenim
dejstvom, da bo na trgu delovne sitglalje vé starih ljudi, ne obremenjujejo.

Zanimivi so odgovori starejSih zaposlenih, kaj gslijop o samih sebi. StarejSi zaposleni se
zavedajo stereotipa, ki velja v druzbi, in ga tedmi potrjujejo. Potrjujejo, da so podvrzeni
manjSemu prilagajanju spremembam, so manj fleksjbotasnejsi in bolj kriitni od mlajSih
sodelavcev. 1z odgovorov lahko sklepam, da je i@ ljudi o starejSih ne samo v tistih
ljudeh, ki niso stari, temvge ta zaradi vpliva druzbe presla tudi v miselrsiatrejSih. Tukaj ne
smem govoriti o vseh starejSih, saj raziskava petdieh avtorice ni imela prave metodologije,
kako izbrati najprimernejSi vzorec anketirancev.

Raziskava v zaklgku podaja néne, kako vklj&iti starejSe zaposlene, da bodo na svojem
delovnem mestu aktivnejSi. Predlaga v&fuanje v raztina izobraZzevanja s prilagojenimi
programi, ki bodo ustrezali z&ifnostim starostnikov. ReSitev za zadovoljstvo af&h
zaposlenih je povezana z vplivom dejavnikov, kotizmbrazevanja in treningi, vkijevanje
starostnikov v mentorstva, planiranje njihove kariein uveljavljanje moZznosti dela s
fleksibilnim delovnim ¢asom. V reSitvah so podani predlogi tudi za vodjgnagerje in
direktorje, ki jih moramo seznaniti z problematikojim dati napotke, kako ravnati z starejSo
delovno silo v programih izobraZzevanja in usposatj.

Prav v sklepih, ki jih podaja avtorica, lahko patndtezo, da je treba s starejSimi zaposlenimi
ravnati na drugg&en n&in, z zavedanjem o njihovih sposobnostih in mozahod2ejavnike, ki
vplivajo na raznoliko izobrazevanje starostnikovsem jih opisala v prejSnjem poglavju, lahko
povezemo z reSitvami, ki jih predlaga obravnavaziskava.
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Naslednja teza, ki jo potrjujem, je ta, da podjetymjih starejSih zaposlenih ne izobrazujejo
dovolj. V raziskavi je omenjen razlog, da so stamis v veliki meri Ze opravili tovrstna
izobraZzevanja in se zato v obravnavanem letu teb mdelezili. Ob tej trditvi podajam mnenje,
da se izobraZevanja in programi v njih stalno dojg¢jo in tako bi z vkljgevanjem starejSih v
isto izobrazevanje dopolnili tudi njegovo znanjen&sledn;ji sliki predstavljam udelezbo v urah
izobrazevanja v podjetju Telekom Slovenije, d pa. starostnih skupinah.

Slika 6: Ure izobraZevanja v podjetju Telekom Shieed. d., po starostnih skupinah v letu 2005
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Starostne skupine

Vir:M. Brezavgek, Age management, 2006.

Iz grafa o urah izobrazevanja po starostnih skupwnaodjetju Telekom Slovenije, d. d., lahko
opazimo, da je udelezba na izobrazevanju v letd 208d mladimi do 30 let v urah za 168,2 %
vecja kot med starimi nad 50 let.

2.2.3 Intervju v podjetju Telekom Slovenije d.d.

Dne 4. 7. 2008, sem ob 8.30 obiskala sedez podjetgkom, d. d., v Ljubljani, Cigaletova 15.
Dogovorjena sem bila z mag. Mojco Brez&ei§ zaposleno v kadrovski sluzbi. Njena poglavitha
delovna naloga je selekcioniranje kandidatov zeaogipev. Mag. Brezavkova je prav tako
avtorica raziskave (dostopna na spletnem naslowum:/Mmww.zdkds-zveza.si/), ki je bila
izvedena v njihovem podjetju in obravnavana v pijej$ poglavju. Metoda raziskovanja je bila
polstrukturiran intervju, katerega vprasSanja soalirzosnovno nit in sem jih moji sogovornici
vnaprej poslala po elektronski posti.

V uvodu sem ji predstavila glavne naslovnéwdiplomske naloge. Namen mojega intervjuja je
bilo ugotoviti, kakSne posledice je prinesla raaisk v podjetju Telekom Slovenije, d. d.
Zanimalo me je predvsem, kaj je tisto, kafi lpaposlene z vidika upravljanja z njimi na stagejs
in mlajse.

Opredelitev starostnika

Pravna zakonodaja podaja mejo starosti, pri kas@be pridobijo pravice starostnikov. Ta meja

je pri moskih 55 let, pri Zenskah pa se vsako petaiSa za 4 mesece, tako da je letos ta starostna

meja za zaposlene Zenske 52,8 llahko bi torej starostno mejo opredelili glede najanki jo

dolota pravna zakonodaja, vendar je na drugi stranjerika raven starostnikov, ki z leti

postajacedalje bolj kakovostna in vitalna. Mag. Brez&ka@va meni, da ttne starostne tmice,

ki bi opredelila starejSe zaposlene, ni. Vse jeisuly odc¢loveka samega, njegove osebnosti,
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volje do dela in elana, ki ga ima v sebi. Starégiavci po njenem mnenju niso homogena
skupina, s katero bi morali povsod ravnati enakekateri so v svojih 60. letih dosti bolj
produktivni kot 40-letni. Menim, da so leta, pritéah bomo neko skupino zaposlenih opredelili
kot staro, pomembna takrat, ko te ljudi Zelimo w&li v poseben, prilagodljiv program
izobraZzevanja. To je odvisno od #Ziaosti, ki jih starejSi zaposleni lahko pokazejo razlicnih
starostih.

Vpliv vodje na ravnanje s starejSimi zaposlenimi

Sogovornica je potrdila trditev, da vodje svojereje zaposlene obravnavajo kot manj
produktivne, vendar je krivdo prevalila na dana&iazbo, ki se ne zaveda, da bo v podjetjih, Se
posebej tako velikih, kot je Telekom, d. d., kaj &m naraslo Stevilo starejSih zaposlenih.
Sogovornica je v tej trditvi potrdila zavedanje ara€ajocem Stevilu zaposlenih, vendar je ta
problem povezala s pravno zakonodajo in daljSowhelodobo zaposlenih. Vodje izpago
problem trenda staranja, vendar je po mojem mnéajdovolj to, da se zavedajo vedndjega
Stevila starostnikov na delovnih mestih. Zanimake je koliko na uspesSnost starejSega delavca
vpliva delodajalec. Sogovornica je potrdila, da zedestno v&na vodij starejSe zaposlene
postavlja na mesto za mlajSim delavcem. Menim,ed#ojposledica predsodka, da je starejSi
delavec manj sposoben. Ko vodja delegira delavnimgoa mlajSemu delavcu namesto
starejSemu, ne ve, ali bi starejSi delavec delawalogo opravil slabSe. Podzavestno se ®dla
mlajSega, tako kot bi se pri fizio teZzavnejSi nalogi namesto za Zensko @dika mosSkega
delavca.

Organizacijska klima med starejSimi zaposlenimi

Sogovornico sem spraSevala o stanju in izboljSavahpodrdju organizacijske klime med
zaposlenimi v podjetju. Na kratko mi je predstawifaaSalnik SIOK, ki ga vsako leto anonimno
izpolnijo zaposleni v podjetju. Podatke, zbrane pragalnikih, zbira zunanji izvajalec, ki
podjetju vrne le rezultate. V raziskavi so obravara organizacijske enote, starostne skupine pa
ne. Z vprasSanjem, ali v podjetju izstopa oddelg&r ki prevladoval delez starejSih zaposlenih,
sem se Zelela seznaniti, kakSna je tam organiztanoapredovanje, vodenje, odnosi,
inovativnost, motiviranost, strokovno usposabljarijd. Ce v podjetju ne obravnavajo
organizacijske klime med ragztio starimi skupinami, bi zadovoljstvo vsaj okvirdahko
preverili v oddelkih, kjer so v wni zaposleni starejSi. Seveda je pa tako posphligevzelo
problemattno. Lahko je zadovoljstvo oziroma klima odvisna @elovnih nalog, ki jih ima
oddelek (fizéni in psihini napori), ali pa vodje.

Motiviranost

V podjetju Telekom Slovenije, d. d., je mnogo aktsti, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih.
Veliko dejavnosti je posredno namenjeno starejSmpozlenim. To je planinsko drustvo,
programi preventivnhega zdravljenja v toplicah, gdathi izleti in druge rekreacijske vadbe, ki
podaljSujejo vitalnost starostnikov.

Izobrazevanje med starejSimi zaposlenimi

V skupini Telekom Slovenije, d. d., je bilo v [e2007 9.648 udelezb na izobrazevanjih. 78 %

zaposlenih se je tega leta izobrazevalo v payprg,9 delovnih dni, kar je po podatkih letnega
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porctila en dan ve kot prejsSnje leto. Vodstvo po besedah mag. Brexaw& meni, da ne delajo
razlik med mladimi in starimi na podijo izobrazevanja. Ker sem v prejSnjem poglavju
predstavila graf iz raziskave o urah izobrazevangd starostnimi strukturami, ki jasno kaze
razlike med izobraZzevanjem starejSih in mlajSihagdgnih, lahko domnevam, da problem pri
nevkljutevanju starostnikov v programe nastaja na strambpstnikov. Menim, da bi se tukaj
moralo izobraziti in se seznaniti s problemom pragistvo. V raziskavi je to opredeljeno kot ena
izmed ugodnih reSitev, kako starejSe zaposleneandpaktivnejse.
Razlogi za nevkljtevanje starostnikov v izobrazevanje
Razlogi so tako po besedah sogovornice kot zapisaraturi naslednji:
1. Zivljenjski stil starejSih ljudi je drugan od mlajSih (mag. Brezaiek),
2. v osebnostnim razvoju se v starosti razvijejo deie lastnosti, kot je nezadostna volja
do «wenja (Eriksonov model),
3. nevkljwenost v izobrazevanje zaradi vrste poklica, ki gaadlja starejSa oseba
(Andragoski center),
4. nizka udelezba starostnikov iz predsodka, ki gadmiba (raziskava),
5. mladi pritiskajo na vodstvo z ¥ Zeljo po izobraZevanju kot starejSi zaposlenagm
Brezavgek),
6. nepoznavanje tujega jezika, ki vpliva na nizko edbb konferenc v tujini (mag.
Brezavgek),
7. nepravilni pristopi izobrazevanja starejSih, kargstnike odvréa od izobrazevanija; na
programih bi kazali nezadovoljstvo, kar vpliva tudi izbor vodje, kdo se bo programa
udelezil (moje mnenije).

Po dobri uri pogovora sva prisli do nekaterih ugdty, glede katerih bi lahko posredovali
konkretneje, vendar je po mnenju vodstva in tudi sgme za tako poseganje Se dovada. V
teku je mnogo projektov za uresiev drugih ciljev na podrgu kadrovske funkcije, zato bodo
morali starejSi zaposleni Se nekoliko¢pkati. Z raziskavo, ki jo je izvedla mag. Brezel§ je
podjetje pridobilo nekaj informacij, na podlagi &ah bi se dalo ukrepati. Raziskava je dobra
osnova za delo vnaprej, vendar se potreba po spnbatev podjetju Telekom Slovenija, d. d.,
Se ni pokazala. Sogovornica je pritrdila, da problearadi generacijskih razlik obstajajo, vendar
trenutno niso kritini. Podjetja se bodo morala kmalu¢et prilagajati starostnikom, saj se
njihov delez hitro powauje. Za konec naj citiram trditev sogovornice, kotrjuje njeno
zavedanje o obravnavanem problem(@e»od starejSega zaposlenega kaj dosti ne bomo
pricakovali, tudi veliko ne bomo dobili, saj bo 3 %rsfaih delavcev zamenjalo 30 % le-teh«.
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SKLEP

Poglavja v diplomskem delu postopoma odgovarjajorpraSanja, ki sem si jih postavila pred
zaetkom raziskovanja. Zanimalo me je, 1) ali je st@grebivalstva problem za podjetja in 2)
ali je problem starejSih zaposlenih pogojen z negadm in neustreznim izobrazevanjem.

Domnevala sem, da so razlogi, zaradi katerih lriasja prebivalstva lahko postalo problem
podjetij, trije: demografski trendi, zakonodaja iosebnostne lastnosti. 1z podatkov,
predstavljenih na Statishem uradu Republike Slovenije, je razvidno, da skez starejSega

prebivalstva pouvaije z veliko hitrostjo. Povptma starost prebivalca je v Sloveniji v zadnjih 75.
letih poveala za 17,5 let. Razmerje med delavno aktivnim Zadr¥evanim prebivalstvom se

zmanjSuje. Slovenija kaze v EU prvo mesto v izs¢tapidelovnega kontingenta. Dejstvo je, da
staranje prebivalstva predstavlja problem za gospddo in njegov razvoj. Kako pa bo ta
zunanji ekonomski dejavnik vplival na podjetja, @m0 raziskati v podjetju samem.

Delovnopravni pogoji starejSih zaposlenih vplivag ravnanje delodajalcev. Odpoved pogodbe
starejSemu delavcu, ki je obravnavana kotetw prepovedi diskriminacije, podaljSevanje
delovne dobe za starostno upokojitev in pravicaeaslova prilagodljivega delovnegasa za
delodajalca pomeni breme in drazjo delavno silololdepravna zakonodajatif starejSe
delavce na delovnem mestu, vendar to Se ne pouteere, delodajalec iz tega razloga prikrajSan.
Svoje starejSe zaposlene mora prav zaradi daljs@rdedobe usmeriti tako, da bodo na svojem
delovnem mestu prinasali dodano vrednost in poS¢airoduktivnejsi.

Osebnostne lastnosti starejSegaveka se razvijejo v nekatere zimosti, ki jih lahko
posploSimo za veliko wno starejSih zaposlenih. Te lastnosti so za pgd@bblem.ce jih ne
znajo usmeriti v svoj prid. Tako kot se podjetjdgmaja trgu in zahtevnim kupcem, se mora
prilagoditi svojim zaposlenim z ragzhimi sposobnostmi. Sposobnosti je treba usmeriti k
Zelenemu cilju in jim glede na cilj prilagoditi m@ame izobrazevanja, preusposabljanja,
izpopolnjevanja itd.

V drugem delu naloge sem preverjala domnevi, detae|Si zaposleni ne izobrazujejo dovolj in
da se ne izobrazujejo na pravi¢ima V Sloveniji velja negativna povezanost med stacost]
izobrazevanjem. Formalna izobrazba starejSih Ijedinizka in vkljievanje v neformalno
izobrazevanje prav tako. Razlogi za newdjuanje starejSih zaposlenih v izobrazevanja so
mnogi. Odvisni so od vrste zaposlitve, osebnostaginosti starostnika, predsodkov druzbe,
vodij itd. Vodje v podijetjih se podzavestno atfip za vklj&itev mlajSih zaposlenih v
izobrazevanje. V podjetju Telekom Slovenije, d. de so®ajo z nizko vklj&itvijo v
izobrazevanje starejSih zaposlenih, vendar vodjgotrda je vklji&evanje mlajSih v vem
delezu nenamerno.

Motivi izobrazevanja starejSih v #@i izhajajo iz mai druzbe, ki ji pripada posameznik. 1z tega
lahko sklepamo, da se bo starejSa oseba prefitadlma izobrazevanjgie bo v to prisiliena s
strani druzbe. Dokler pa v druzbi obstajajo pre#sanl nefleksibilnosti, nedinarinosti in
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nesmislu izobrazevanja starejSih zaposlenih, bu&dhost v izobraZzevanje majhna. Zaosti
izobrazevanja odraslih lahko usmerimo v uvajanjegmmov izobrazevanja, prilagojenih
starejSim zaposlenim. Dejavniki, kot so upadang&fiih in psihtnih sposobnosti, starost in z
njo povezane osebnostne lastnosti posameznikayvayplina pomembnost prilagojenih
programov izobrazevanja. V podjetju Telekom Slojenid. d., starejSih zaposlenih ne
vkljucujejo v posebne, prilagojene programe, saj rezutiaiskave o generacijskih razlikah, ki
je bila opravljena na podjetju, po mnenju vodstganBkazala potrebnih sprememb. V podjetju
se problema, ki prihaja z &@n Stevilom starejSih zaposlenih, zavedajo, vertdamutnocas in
spremembe usmerjajo na druga, zanje pomembnej$acjnd

Menim, da bi se morala predvsem velika podjetjaetikim Stevilom zaposlenih Ze zdaj

usmerjati k izboljSavam na podja poveanja produktivnosti in zadovoljstva starejSih
zaposlenih. Razlogi za ukrepanje se kazejo v trestduanja, delovnopravni zakonodaji,

osebnostnih lastnostih starejSih zaposlenih, regmjenem izobrazevanju in nenazadnje v druzbi
sami, ki s svojimi predsodki upasnjuje osebno, organizacijsko in gospodarsko rast.
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ZVOCNI PREPIS INTERVJUJA Z MAG. MOJCO
BREZAVSCEK, TELEKOM SLOVENIJE, D. D.

Kraj intervjuja: Telekom Slovenije, d. d., Cigale#ol5

Datum inc¢as intervjuja: 4. 7. 2008 ob 8.30

Trajanje intervjuja: 42 min

Sogovornica: mag. Mojca Brezaek, zaposlena v kadrovskem oddelku, njena poglavitn
delovna naloga je selekcioniranje novih kandidaawzaposlitev

V zaetku razgovora sem sogovornici predstavila glavaiget in teme svoje diplomske

naloge. Vprasanja, ki sem jih pripravila zanjo,seonavezovala na opravljeno raziskavo, ki
sem jo opisala v enem od poglavij diplomskega de€lanadaljevanju sem najin razgovor
posnela in napravila z¢ai zapis intervjuja.

Jaz: Kako bi opredelili starega in mladega delaydajih lahko razdelimo po meji starosti,
kot na primer nad 50 let.

Sogovornica (v nadaljevanju S): Da, to velja. \éd#turi so zapisane rashe meje, kot na
primer 50, 55, 60 ... jaz mislim, da je to zelo tezker je zelo odvisno odloveka. To je bila
ena izmed prvih stvari, s katerimi sem se jaz yklarKdo sploh je starejSi delavec, koliko je
star ... in odgovori so bili seveda zelo raali Nekdo je lahko star 50 let, pa deluje, kot ela |
star 30 let, po energiji, po zanimanju, po vitathdsas pa nekoga, ki je lahko star 40 let, pa
zgleda, kot da je 60, ne ... po vsemu. Jaz mislintedecnice starostne ni in se je z njo brez
smiselno ukvarjati. Lahko postaviS starost, kayem, tam nekje 55 let in sides, o. k., to je
skupina, s katero se je smiseln@eta ukvarjati. Ampak znotraj tega imas izjeme v eno
drugo smer, kot préisto vsaki stvari. Je pa tako, zaradi laZzjega nek#gja, da si ustvaris
neko skupino, s katero se Zeli$ ukvarjati, je pe&ssimo dati neko starost, ampak ni to tako ...
v tem smislu homogena skupina. Imas nekoga, kiijevojih 50. letih res Ze tak, kot jih ima
80, so pa taki, ki kaZzejo na to, da bodo delalisag 20 let.

Jaz: Se pravi je odvisno, kje dela in kaj dela?

S: Kje dela, kaj dela, kakSen jovek, koliko ga zanima, ali rad dela stvari, &i\ sebi Ze
nekako umrl, ali je Ze naveélin vsega, ali ima Se ful elana in energije. Tukggmo mi tudi
tako, sodelavce, pri katerih si prav preseme Ena starejSa, pa si v resnici pregengko
izves, koliko je stara, ker delufesto drug&e. Imas pa eno, ki je Ze taka, kot da je deset let
penziji. Tako, da je, leta so zelo relativha, se ghanjam, da,ce ZeliS ljudi razdeliti
sistematino, ko se ZeliS z njimi ukvarjat, je pa smiselnpdeliti neko starost. Se pravi, od
katere starosti naprej bo delovala neka skupifatero imasS neke posebne namene. Je pa
tudi odvisno od programa. Ti lahkoczeeS pripravljati ljudi preventivho za naprej, potem
lahko z&neS ukvarjati Ze s tistimi, ki so stari 40 let. Mthu, tako je, sedaj jih je 60 let starih
malo v firmi, ker se v tej starosti v glavnem Zeok@ijo. Tako kot se sedaj spreminja
pokojninska zakonodaja, pa so zmeraj, wsX stari. Tako torej ta populacija ... jih bomo

imeli veliko starih 60, 65 let. Tako, da to je talkelo raztegljiv pojem. Zato se mi zdi, da je
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sedaj na pamet govoriti brez smiselno. Potem paeknénes s tem ukvarjati in pripravljati
za te ljudi programe, pades o. k., programi so taki pa taki in jih je smigelkljuciti v to
skupino ljudi. Ti ljudje pa so pravno z&®&ni, v smislu, da jim ti ne more$ odpustiti, ko s
dosegli dolgeno starost in v tem smislu so oni&thi. In zaradi tega so po svoje tudi tezje
zaposljivi, ker jih bo kdor koli tezko zaposlil, kkbo vedel ...¢e ga zaposlim, ga bom mogel
imet do konca, razete se sam ne bo odibiti. Tako da je to na drugi strani nek hendik&p,
ga imajo.

Jaz: Ali drzi trditev, da delodajalec postavljarsjgega delavca na delovno mesto, kjer samo
Se ¢aka penzijo in ni v& moznosti, da bi dosegel neko produktivhost, ozaododano
vrednost.

S: Cisto odvisno. Odvisno je aloveka samega, kak3en je, odvisno je od vadgeima vodja

v glavi to, da je starejSi delavecnireden. Jaz mislim, da v tej naSi druzbi naspiotudi v
podjetjin, da je mladost protezirana. Povsod nasdardirajo v revijah, da je mladost
cenjena. In starejSi, v primerjavi z leti nazaj,dmstarejSi veljali za modrece, to nicwako.

V tem trenutku so zapostavljeni in zaradi tegaespdtrebno z njimi ukvarjati. To percepcijo
v glavi ljudi je treba spremenit. Prav zaradi telggr, bomo imeli zmeraj westarejSih in bomo
od njih odvisni, ker bo velik del tistih, ki bodeasejsi.Ce bomo to skupino obravnavali tako,
da od nje ni vet ne prtakujes, bomo od velikega deleza ljudi velik¢ ne dobili ... né ne
bomo préakovali inge ni ne prtakujes, tudi manj dobi$. To si firma ne more priioXe
imas teh ljudi 3 %, enostavno prezivis ike®, o. k., oni tam naj spijo, ostalih 97 % je Se
vedno dovolj velika skupinae pa je ta skupina velika 30 %, je pa to Ze takixoeda je ne
moreS zanemarit. Jaz sem préania, da moramo to storit v lastni glavi, Ker ti nekoga
obravnavas druga in mu pustiS tam spati ... &ovek, bo v resnici tam tudi zaspag pa ga
vkljucujes in mu das vedeti, da od njega Se velikdapujeS, da je pomemben in da veliko
prispeva, se bo druga obnasal. Spet ni pravila ... je pa ta pristop kenisn ohranja ljudi
budne, take da ¥eprispevajo.

Jaz: Ali starejSi delavci menjajo delovna mestiegstianejo tam, kjer so delali vedno?

S: Tukaj ni pravila, tudi ni tako ... ja, ¥imoma ostanejo na delovnih mestih, tudi kiego
nekoga za nekam drugam, se iz razloga, ker seawdj$h ljudi ne ptiakuje veé veliko,
is¢emo neke mlajS&eprav bi se starejsi bil mog® pripravljen diti na novo neke stvari. To
je povezano z dinamiko v firmi in s prendagji in kdo kje sodeluje, kdo napreduje in tako ...
in to pomeni, da tudi mi sami od teh starejSih riégkujemo kaj dosti, si mislimo, saj so ze
dosegli neko starost in to je to. Tudi tako vidike, se pogovarjamo o nekom, ki pride na
razgovor, ki ima 45 let in si mislimo, da je Zerstampak talovek bo Se 20 let aktivho delal.
In za 20 let ti ne moreS nekoga spravit v kot, dadm Zdel ...V bistvu je to Se zelo dolga
doba.

Jaz: V letnem pokblu sem opazila merjenje organizacijske klime vjpd, kako jo merite?

S: To merimo organizacijsko klimo, vsako leto inj@gorostovoljno. % teh odgovorov je kar
visok. Ta klima vkljguje veliko kategorij, od zadovoljstva z pta do vodstva. To je
vprasalnik, ki ga izvaja veliko podjetij po vsep8éniji, mi pa imamo v vpraSalniku Se nekaj
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svojih kategorij vprasanj, ki se nanasSajo na naifjete. Kasneje zunanji izvajalec opravi
primerjavo s podjetji in mi smo po tem zadovoljstmadpovpréni v Sloveniji. Temu
vprasSalniku se k& SIiOK. To je znana raziskava, sigurno boste ngitiSen primer na
internetu. To veliko podjetij dela vsako leto. Omngacijsko klimo torej merimo na nivoju
celega podjetja, za posamezne sluzbe, za posarsekimwje. Tako lahko posamezna sluzba
klimo obravnava samo za sebe. V nekem oddelku leozaelovoljni s pléaami, v drugem pa
ne. Potem razégjo, kaj se dogaja v oddelku. V vpraSalniku se jpaazlicna podréja z
lestvico, mislim, da je od ena do pet, tako da ¢tap&tem to izrazas v procentih, Stevilkah.

Jaz: Je anketa anonimna? Se ¢esgrost?

S: Ja, anketa je anonimna, v njej se ozatarost in pa organizacijsko enoto, v katerigéo
da se potem lahko primerja med enotami. Teh podaticoobdelujemo mi, @apa zunaniji
izvajalec, tako da mi od njega ne dobimo nobenggasSalnika, le rezultate.

Jaz: No potem bi se lahko preverjala zadovoljnosttarostni skupini!?
S: Lahko, lahko, ja, ja, mislim, da je starost vagalniku, nisem pa milijon procentna ...
samo mi ne delamo tega. Starosti ne analiziramte.pa je podatek starosti, se pa najbrz da.

Jaz: V letnem posdlu je tudi podatek, da se je izobrazevanja udez8 %. Imate podatek
te udelezbe po starosti?

S: Je, ja, v tej raziskavi, je en graf, kjer kazajko ur izobraZevanja so imeli delavci glede
na starost.

Jaz: V lethem poxslu je graf, ki prikazuje deleZze namenov izobradgaatorej, omrezje, tuiji
jeziki, prodaja in tako dalje. Ali bi lahko s ponfeznaiili, katerih izobrazevanj se v vimi
udelezujejo starejSi delavci?

S: Ne, to pa bi morali sedaj tako analizo delathe Zal.

Jaz: Kaj pa podatekgsa se starejSi morajditi in ¢esar si Zelijo.
S: Ne, nimamo podatka. Nimamo nobenih primerjatont@mo.

Jaz: Kako se starejSi stajo s tehnoloskimi spremembami, glede na to, densejo kar
naprej nekaj ¢&iti.

S: WEenje starejSih ni Wetako, del njihovega life styla, kakor je na pringer mladih. Tu je
torej veji delez, katerim se ne daw#oliko, ali pa so moge malo pdasnejSi pri temu. Pri
nas je pa tako, da se tehnologija zelo hitro sprgin smo prisiljeni, v bistvu vsi se zelo
uciti. Podjetje je tako naravnano, da to zelo spoalimg. Imamo zelo veliko izobrazevan). Je
pa res, da so bili starejSi delezni manjSega izmwanja. Eden od vzrokov, ampak, to je bila
tako hipoteza, to ni bila te sorte raziskava nawaj¢e, da starejSi imajo drug zivljenjski slog
in to za njih ni vé pomembno, zato ne dajo niti dovolj pobud za izdbvanje. Mladi so Se
bolj ambiciozni in Zeljni spoznati veliko novegaa®&jSim izobraZzevanje ni ¥gomembno.



Jaz: Ampak vseeno se ga morajo udelezevati ...

S: Morajo pa se ... ampak to, kaj si Zelijo in kajrajo, je pri nas zelo razino. Nimamo
veliko tehnoloSkega izobrazevanja, imamo pa vebkebnostnih tem, kako se spopadati s
stresom, s tezavnimi strankamiistvena inteligenca. En kup takih stvari imamoeiget se vsi
zelo radi udelezujejo, ker jim to pomaga tako, &kdanjem Zivljenju.

Jaz: opazila sem, da imate tudi programe izobrajeva vodenju. Je res, da starejSi ljudje
raje vodijo, kot pa da so vodeni?

S: Ja, raztino, vodenje s seboj prinaSa marsikaj, ne samo tkodaandiras druge. MlajSi
vodje v veini niso problem. Je pa res, da imasS mladega vodjo, ki je najbolj pameten, na
takega smo vsi alergii. Tukaj imajo starejSi prav ... samo to je spehipoteza. V to je
vkljucenih veliko¢loveskih elementov, ki jih lahko posplosiS. Pri masprimer starejSi zelo
radi delajo z mlajSimi, se zavedajo rambsti in teZzav, zato si med seboj pomagajo. Kerse
od drugega tijo, so zato tudi bolj tolerantni.

Jaz: V literaturi je zapisano, da devek razvije skozi leta starosti v osebnost, kzfatiina

za starejSe ljudi. Se pravi, si Zelijo delati satojp® ... menite, da to drzi

S: Ne, ne, to pa ne bi rekla ... v resnici, se mj ddito ni res. Res da se ti razvijas tako, da si
z leti bolj kompetenten, si Zelis ¥@eke samostojnosti pri delu, ampak to ne pomensi di
nepripravljen delati v skupini. Je pa zelo povezamsebnostjo in ne s starostjo. So ljudje, ki
so individualisti in so taki pri 15-ih, 25-ih. Moge, da imasS z leti neki ¥g delez teh
lastnosti, ampak to je spet ugibanje, ne bi paarakh se tako sistematb razvijamo.

Jaz: Je potem to, kdo se bo &jveneri udelezil izobraZzevanja, le odvisno od tekdo bolj
pritiska na vodjo?

S: Ne, seveda ne ... ¥i@oma je tukaj odvisno, kdo rabi neko izobrazevaajapak tukaj je
mogaie prisotno tudi to, kaj imamo v glavi, se pravsianislimo, starejSi so Ze mimo in je
potrebno vkljg¢evati mlade. Nehote se todme, ceprav, ko smo se pogovarjali z vodjami, so
rekli, da ne delajo razlik ... ampak potem, ko vidigvilke, pa so razlike med raalimi
starostmi. Potem ¢&S razloge in to je tudi eden od razlogov. Nekaultatov je v tej
raziskavi, vendar to nismo naprej raziskali. Jerggg da so mladi Zeljni znanja in so zato
delezni vgjega izobraZzevanja. Kar se péetikonferenc, sploh v tujini, je pa udelezba odvisna
od znanja jezika, kjer so mladi zopetdnejsi.

Jaz: Ali je v podjetju kakSen oddelek, v katerenstswejSi zaposleni v ¥ggm delezZu.

S: Ja, sigurno, so zelo razii, v razvoju in marketingu so bolj mladi, magov financah so
starejSi, ampak, da bi to sistendath, nek oddelek bil tak, pa ne. Powpre starost po
oddelkih nimamo narejeno, se bi pa dalo to hitnedi& Je pa res odvisno od delovnih mest,
v marketingu na primer, ampak imamo tam tudi nekajejSih. Povptaa starost, pa je pri
nas, tam priblizno 42, skoraj 43 let. To je kaioks starost.

Jaz: Ker potem bi lahko merili uspesnost oddelkprimerjali tistega, kjer je zaposlenihdve
mlajSih in tistega z \estarejSimi zaposlenimi.
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S: Uspesnost je zelo relativha. Tezko je primesljifu so tako razlne naloge, da tezko
recemo na ta nan, da je ta oddelek boljSi. Je lahko boljSi vodjani odvisno od starosti
zaposlenih.

Jaz: Kaj pag¢e bi primerjali podatke iz preteklosti, torej ragveakega oddelka posebej in jih
potem primerjali med seboj?

S: Stvari se prehitro spreminjajo ... tu je taka dirlka. Ta oddelek, ki je danes, bodo stvari
cez dve leti Z&isto premeSane. Reorganizacija in tako dalje ...j&éoliko dejavnikov, je te
stvari nemogee primerjat. Za otutek je, ampak, da bi delali neko redno raziskgeqa
nemogae.

Jaz: Kaj pa primerjava organizacijske klime s pdjmoaziskave SiOK enega oddelka, kjer je
vec starejSih in enega, kjer so mlajsi?

S: To pa lahko, ja, ja ... s temi podatki, se lahktem zelo igrasS, moras pa imeti nek cilj,
zakaj se bos s tem ukvarjal. In tudi tukaj ni pewgasno. Lahko je tisti oddelek tako dober,
ker je vodja dober. Zato moras biti pri temu zedalpv pri interpretaciji, da ne poenostavljas
stvari in pripiSeS enemu dejavniku razloge, kijitopravicen.

Jaz: Ali se delovno okolje starejSih delavcev kagg? Ali starejSi opravljajo lazje delovne
naloge, delo s skrajSanim delovnéasom ...

S: Ga nimamo, razen pri tistih, ki so do tega oV zaradi zdravstvenih razlogov. Da bi
sledili temu, da bi starejSim dajali bolj enostavi®da, tega ni. Veliko vodij je v nasi hisi, ki
vsak malo drugge razmislja ... starost je manj pomemben dejavnikn&ubno je, koliko je
¢lovek sposoben, koliko zna. To je oélligo¢ dejavnik, komu postaviti delovno nalogo. Je pa
seveda naloga, kjer je pomembno dobro poznavagg hudi in potrebnih veliko preteklih
znanj, tako nalogo bo zagotovo dobil starejSi dstagaj je zaradi nekega osvojenega znanja
bolj primeren. Ampak starost ni faktor, ki bo ogllpkdo bo dobil neko delo. Nekomu, ki je
star in kaZze zanimanje, boS prej zaupal delo, katgkomu, ki odSteva dneve do penzije, ker
ne bos zaupal, da bo delo pravilno opravil. Nekatedje prilagodijo n&in vodenja, tako da
so z mlajSimi zaposlenimi bolj sprahi, bolj direktni, mogée lahko poves tudi kaj bolj
neprijetnega, medtem pa si s starejSimi bolj, takqgih vikas, si vljuden, ampak to je spet
odvisno od ljudi. Nek vodja bo to upoSteval in ravitako, tako da tukaj ni nekih pravil.
Nikjer ni zapisano, kako morasS z zaposlenimi ravnat z vsemi moras ravnati lepo in
korektno, to bi bilo pravilo.

Jaz: Kaksni so odnosi star—mlad delavec v vaSernetpod

S: S temi, ki smo se pogovarjali, so praviloma datadi sodelujejo skupaj. Je pa seveda tako
kot pri mladih z mladimi, nekdo ti je bolj v§enekdo manj. Praviloma, je bila sploSna ocena,
da radi sodelujejo in nimajo nekih problemov. Nekajgovorov obeh skupin je tudi v
raziskavi.



Jaz: Ali ste v raziskavi obravnavali vse zaposlene?

S: Ne, ne, to je bilo vse individualno narejen@ Sam izbrala predstavnike starejSih, mlajsih
in vodij. Potem smo se pogovarjali, ma saj v glamnsem se samo jaz in to so neki povzetki
... to ne pomeni, da vsi mladi tako razmisljajo, aknfako bi rekla iz tiste skupine, ki smo jih
spraSevali bi lahko to posploSili. Ta raziskavabit@a narejena na nivoju celega podjetja, z
neko blazno metodologijo, to je bila v resnici skava tako, narejena z namenom, dobiti
vpogled v te zadeve ite bi se izkazalo za potrebno, pa lahko naredimam rek), tako
izpopolnjeno.

Jaz: Pa se je po Vasem mneniju izkazalo za potrebno?

S: Niti ne ... v tej fazi nismcautili neke potrebe, ker smo tukaj dobili nekaj dipvo
zadovoljivih rezultatov. Pa saj pravim, da tudi ta je toliko drugih projektov v teku, da
nismo imeli moznosti se na to toliko fokusiratise temu posvetiti, da bi naredili nadgradnjo.

Jaz: Se pravi, da se med starejSimi in mlajSimay@jo razlike, vendar zaradi tega ne
nastopajo problemi.

S: Seveda so problemi, vendar niso tako velikibidgh tako izpostavljali. SploSna ocena je
bila, da je sodelovanje v redu, seveda, pa ga laiajSamo in nekaj delamo na temuto.
pa absolutno. To je ta percepcija, ki jo imamo avglda tisti ki jecez 40, ne moremo ve
racunati na njega. Jaz mislim, da je to posledicasmodruzbe in ne nekaj, kar bi veljalo
samo za nas, za hase podjetje.

Jaz: KaksSne pa so prioritete starejSih delavcev?

S: Ja, definitivho, so to izkuSnje, neka socialmaligenca, modrost, ki jo pridobis z leti ...
znajo dobro komunicirat, se sporazumevat, so pnaakisami i€ejo stvari, jih netakajo ...

to Zelimo od njih. To so univerzalne stvari, ki jite potrebuje le Telekom, ampak vsa
podjetja.

Jaz: Kako pa je z vkljtevanjem starejSih v Sportne aktivnosti in ostajadeosti?

S: VKklju¢evanje v Sportne aktivnosti je bolj priljubljeno daladimi ... zdaj tako bi rekla, na
Telekomu imamo mi cel kup stvari za naSe zaposlemk,raznih Sportnih aktivnosti,
planinskega druStva, potem imamo na primer preveatzdravljenje, kjer je moznost iti v
zdravili&e na réun Telekoma in tukaj se praviloma izbirajo starejglavci. Telekom, kot
velika firma, ki ima dolgo zgodovino, ima tega &eip. To so take stvari, aerobika, Sportni
prostori, sindikalni izleti ... teh stvari je zelold® ... lahko bi rekli bombogkov, ki vplivajo
na motivacijo zaposlenih.



