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lzvlecek

Staranje prebivalstva v drzavah razvitega sveta je neizogibno povezano s staranjem delovne
sile, kar prinasa nove izzive na trg dela, negativna in pogosto stereotipna prepricanja pa
predstavljajo kljuéno oviro pri zaposlovanju starejsih. Ker belezimo v Sloveniji nizko stopnjo
delovne aktivnosti starejSega prebivalstva, Zelimo v magistrskem delu preveriti, kakSna so
prepri¢anja slovenskih delodajalcev o starejsSih zaposlenih ter v kolikSni meri so povezana s
pripravljenostjo, da bi zaposlili starejSo osebo. Obenem nas je zanimalo, kakSna so prepricanja
starejSih zaposlenih ter kako se razlikujejo od prepri¢anj delodajalcev. V pri€ujoci raziskavi je
tako sodelovalo 82 delodajalcev in 219 starejSih zaposlenih (= 50 let) iz vse Slovenije,
izpolnjevali pa so vprasalnik, ki smo ga pripravili posebej za ugotavljanje prepricanj o starejsih
zaposlenih. Rezultati so pokazali, da je pojmovanje starostne meje, pri kateri zaposleni postane
starejsi delavec, kakor tudi verjetnost, da bi zaposlili starejSo osebo, pozitivho povezano s
prepricanji o starejsSih zaposlenih. Med delodajalci prevladuje domneva, da so neprilagodljivi,
nemotivirani in nezainteresirani za tehnoloske spremembe, hkrati pa menijo, da so zvesti,
izkusSeni in zanesljivi. V skladu z ugotovitvami drugih avtorjev, so prepri¢anja o starejsih
zaposlenih povezana s starostjo ocenjevalca, vendar je bila v nasi Studiji ugotovljena zgolj Sibka
pozitivha povezanost. Kot pri¢akovano, prihaja med delodajalci in starejSimi zaposlenimi do
statisticno pomembnih razlik v ocenjevanju znacilnosti starejsSih zaposlenih. Magistrsko delo
prispeva k razumevanju problematike staranja delovne sile, ugotovitve pri¢ujoce raziskave pa
lahko sluZijo kot podpora pri oblikovanju ukrepov za ucinkovito vklju¢evanje starejSih v proces
dela.

Kljucne besede: zaposleni, staranje, stereotipna staliS¢a, odnos delodajalca, starostna
diskriminacija

Employers' beliefs about older employees

Abstract

The aging of the population in advanced economies is inevitably connected to the aging of the
workforce, which brings new challenges to the labor market, and negative and often
stereotyped beliefs are a key obstacle to the employment of the elderly. Since there is a low
employment rate among older adults in Slovenia, this master’s thesis examines employers’
beliefs about older employees and to what extent this beliefs correlate with the willingness to
employ an older person. At the same time, we wanted to examine beliefs of older adults and
how they differ from employers’ beliefs. A sample of 82 employers and 219 older adults (= 50
years) from all over Slovenia responded to a questionnaire that was specifically developed to
assess beliefs about older workers. Results showed that the perceived age limit at which the
employee becomes an older worker, as well as the likelihood of hiring an elderly person
correlated positively with employers’ beliefs. The assumption among employers is that older
workers are inflexible, unmotivated and uninterested in technological changes, but at the
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same time, they see them as loyal, experienced and reliable. According to the findings of other
authors, beliefs about older employees are influenced by employers’ age, but only a weak
positive relationship was found in our study. The master's thesis contributes to understanding
the problem of an aging workforce, and the findings of this research can serve as a support in
the design of measures for the effective integration of the elderly in the work process.

Key words: personnel, aging, stereotyped attitudes, employer attitudes, age discrimination
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Uvod

Zaradi Stevilnih demografskih in gospodarskih sprememb se drzave razvitega sveta
sreCujejo s staranjem prebivalstva in delovne sile. Staranje prebivalstva je povezano z
veCanjem Stevila delovno neaktivnih (UMAR, 2016), zaradi pomanjkanja delovne sile in
Stevilnih pokojninskih reform pa predvsem starejSim prebivalcem grozijo slabe socialne
razmere (OECD, 2017). V ta namen se v vecini zahodnih drZav zaostrujejo upokojitveni pogoji
in uveljavljajo ukrepi za spodbujanje zaposlovanja starejSih (npr. Van Dalen, Henkens in
Schippers, 2010a). Kljub Stevilnim poskusom ozave$canja javnosti o pomenu zaposlovanja
starejsih in zaostritvam zakonodaje, ki prepoveduje starostno diskriminacijo na delovnem
mestu, pa je zaposlovanje starejsih delavcev med delodajalci Se zmeraj precej nepriljubljeno
(npr. Gringart in Helmes, 2001; O'Loughlin, Kendig, Hussain in Cannon, 2017). Eden izmed
moznih razlogov za to so obstojeca negativna prepri¢anja o starejSih zaposlenih.

Med delodajalci je pogosto prisotno prepricanje, da so starejsi zaposleni neprilagodljivi,
nezainteresirani za spremembe in uéenje ter imajo Stevilne zdravstvene tezave (Chiu, Chan,
Snape in Redman, 2001). Mnogi delodajalci menijo, da so tehnoloSko nepismeni in manj
produktivni od ostalih zaposlenih (Loretto in White, 2006; Van Dalen in Henkens, 2017;
Zientara, 2009). Po drugi strani pa vecina delodajalcev meni, da so starejsi zaposleni zvesti,
zanesljivi in bolj izkuSeni od mlajsSih zaposlenih (Loretto in White, 2006; Johnson, 2009;
O'Loughlin idr., 2017, Zientara, 2009). StarejSim zaposlenim torej pripisujejo t. i. mehke
vescéine, medtem ko pri zaposlovanju dajejo prednost trdim veséinam (Van Dalen in Henkens,
2017).

Starostna diskriminacija v odnosu do starejSih se najpogosteje kaze pri zaposlovanju
(Stypinska in Turek, 2017), nemalokrat pa tudi v obliki omejenih mozZnosti za izobrazevanje in
napredovanje na delovnem mestu (Chiu idr., 2001; Lazazzara, Karpinska in Henkens, 2013). Po
drugi strani pa delodajalci, pri katerih prevladujejo pozitivna prepri¢anja, prepoznavajo vec
priloZnosti za starejSe zaposlene ter so bolj proaktivni pri vklju¢evanju starejsih v proces dela
(Furunes, Mykletun in Solem 2011). Da bi premostili ovire, povezane z zaposlovanjem starejsih
oseb, je torej potrebno razumeti prepri¢anja tistih, ki odloé¢ajo o njihovi zaposljivosti. Cilj
magistrskega dela je prepoznati prepricanja slovenskih delodajalcev o starejsih zaposlenih z
namenom osvetliti morebitna negativna prepricanja ter zmanjsati razkorak med delodajalci in
zaposlenimi, predvsem pa z Zeljo omogociti organizacijam vecjo ucinkovitost, starejSim
zaposlenim pa vec priloznosti na trgu dela in boljSe delovne pogoje.



Staranje delovne sile in poloZaj starejsSih na trgu dela

Nara$cajoce Stevilo starej$ih zaposlenih je odraz vsesplodnega staranja prebivalstva® v
drzavah razvitega sveta (Principi, Fabbietti in Lamura, 2015). Slednje je posledica Stevilnih
demografskih sprememb kot sta nizka stopnja rodnosti in daljSe pricakovano trajanje Zivljenja
(Billett, Dymock, Johnson in Martin, 2011), nagle spremembe v starostni sestavi prebivalstva
pa so hkrati posledica staranja povojne generacije, imenovane tudi Baby-boom generacija
(Furunes idr., 2011; Gringart, Helmes in Speelman, 2008; Johnson, 2009). O spremembah v
starostni sestavi prebivalstva Slovenije prica podatek, da se je od leta 1960 pri¢akovano
trajanje Zivljenja podaljsalo za 11,5 let, na letni ravni pa se rojeva priblizno 30 % otrok manj.
Samo med letoma 2008 in 2018 se je delez prebivalstva, starega 65 let ali ve¢, povecal za 3,3
%, v istem obdobju pa se je za 1,6 % povecal tudi deleZ prebivalstva, starega 80 let ali vec?
(Statisti¢ni urad Republike Slovenije).

Visok delez delovno neaktivnega prebivalstva ogroZa socialno in zdravstveno varstvo
starejSih (Gringart idr., 2008), nekatera tveganja pa prinasa tudi za mlajSe generacije. Zaradi
pomanjkanja delovne sile in Stevilnih pokojninskih reform bodo v obdobju srednje in pozne
starosti mnogi izpostavljeni slabim socialnim razmeram (OECD, 2017), mnoZi¢no upokojevanje
Baby-boomerjev pa lahko vpliva tudi na upocasnitev gospodarske rasti (Johnson, 2009).

Slovenija belezi nizko stopnjo delovne aktivnosti starejsih (55 — 64 let), kar je predvsem
posledica »zgodnjega upokojevanja zaradi nizke zahtevane starosti ob doseganju polne
pokojninske dobe« (UMAR, 2016; str. 7). Leta 2015 je tako stopnja delovne aktivnosti starejsih
znasala 36,6 % (30,5 % za Zenske in 42,6 % za moske), kar je mo¢no pod evropskim povprecjem
(MDDSZ, 2016). Eden izmed razlogov za to je zgodnje upokojevanje, ki je bilo v Sloveniji do
nedavnega zelo priljubljeno, saj je predstavljalo ugodno reSitev za zmanjSevanje Stevila
zaposlenih. Posledi¢no je bilo delo po petdesetem bolj izjema kot pravilo, teznja zaposlenih po
zgodnji upokojitvi pa se je ohranila do danes (Znidarsi¢ in Dimovski, 2010).

Leta 2017 je bilo v Sloveniji 534.336 upokojencev, kar predstavlja 66 % delovno
neaktivnega prebivalstva ter vec¢ kot 25 % celotnega prebivalstva Slovenije (Statisti¢ni urad
Republike Slovenije, 2018). Zaradi naras¢anja Stevila starejSega prebivalstva se tako pri nas kot
tudi v ostalih drzavah ¢lanicah Evropske unije zaostrujejo upokojitveni pogoji, trenutna
upokojitvena starost v Sloveniji pa je 64 let (Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovaniju,
2012). Staranje prebivalstva je tako neizbeZno povezano s staranjem delovne sile, kar povzroca
narascajoCe zanimanje za starejSe zaposlene, na trg dela pa prinasa tudi nove izzive.

PodaljSevanje delovne dobe in spodbujanje zaposlovanja starejsih je kljuénega pomena
pri zmanjSevanju stroskov, ki so povezani s staranjem prebivalstva. Na ravni posameznih drzav
se omenjene pobude gibljejo od pokojninskih reform, ki omejujejo moznosti za zgodnji izstop
iz trga dela, do sprememb zakonodaje proti starostni diskriminaciji in javnih kampanj za boj
proti negativnim stereotipom na delovnem mestu (Van Dalen idr., 2010a). Pomanjkljivost

1 »0 staranju prebivalstva govorimo takrat, ko se deleZ prebivalstva nad izbrano starostno mejo [...] povisuje glede na
celotno prebivalstvo« (Statisti¢ni urad RS, 2010, str. 3).

2 Delez prebivalstva, starega 65 let ali ved, je leta 2008 znasal 16,1 %, v prvi polovici leta 2018 pa 19,4 %. DeleZ prebivalstva,
starega 80 let ali ve¢, pa je leta 2008 znasal 3,6 %, v prvi polovici leta 2018 pa 5,2 % (Statisti¢ni urad Republike Slovenije,
2018).
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omenjenih politik se kaze v tem, da vladne pobude pogosto ne doseZejo ravni posameznih
sektorjev ali organizacij (Billett idr., 2011; Van Dalen idr., 2010a). Delodajalci izvajajo zlasti tiste
ukrepe, ki so najlazje izvedljivi in cenovno najugodnejsi, redko pa uposStevajo prakse, ki bi
starejSim pomagale ohranjati zaposljivost in konkurenénost na trgu delovne sile. Prav
omenjene prakse pa postajajo vse bolj pomembne v obdobju velikih gospodarskih sprememb,
ko spremembe na trgu dela povecujejo potrebo po zaposljivosti vseh starostnih skupin
(Bottcher, Albrecht, Venz in Felfe, 2018; Fleischmann, Koster in Schippers, 2015).

Po podatkih iz leta 2008 je bilo do nedavnega podobno tudi v Sloveniji, saj so delodajalci
starejSim delavcem omogocali predvsem preventivne zdravniske preglede, vkljuevanje v
medgeneracijske team-buildinge, prepoznavanje tveganj na delovnem mestu ter svetovanje
glede upokojitvenih nacrtov in podaljSevanja delovne dobe, manj sredstev pa so namenjali
izobraZzevanju starejSih delavcev, zmanjsevanju njihovih delovnih obveznosti, promociji
strategij aktivnega staranja, izobraZevanju managerjev o managementu starosti ter
programom za premagovanje stereotipov o starejsih zaposlenih (Znidarsi¢, 2008; v: Znidarsi¢
in Dimovski, 2010).

Pravna dolocila in spodbude za zaposlovanje starejsih v Sloveniji

V Sloveniji je starostna meja, pri kateri se lahko posameznik upokoji, dolo¢ena z Zakonom
o pokojninskem in invalidskem zavarovaniju, diskriminacijo starejSih na delovhem mestu oz. pri
zaposlovanju pa prepovedujejo razli¢ni pravni dokumenti. Nekateri izmed njih so omenjeni v
nadaljevanju.

a. Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (ZPIZ-2)

27. ¢len Zakona o pokojninskem in invalidskem zavarovanju doloca, da dobi zavarovanec
(moski in Zenska) pravico do starostne pokojnine pri starosti 65 let, ¢e je dopolnil najmanj 15
let zavarovalne dobe. V letu 2018 velja, da pridobi pravico do starostne pokojnine
zavarovanec, ki je dopolnil 20 let pokojninske dobe in starost 64 let in 6 mesecev (moski)
oziroma 64 let (Zzenske). Ne glede na Ze omenjeni dolodili pa pridobi pravico do starostne
pokojnine tudi zavarovanec (moski in Zenska), ki je dopolnil 60 let starosti in 40 let pokojninske
dobe brez dokupa dobe (Zakon pokojninskem in invalidskem zavarovanju, 2012).

b. Ustava Republike Slovenije (URS-NPB9)

Ustave Republike Slovenije doloca enakost pred zakonom, s ¢imer prepoveduje vse vrste
diskriminacije oz. razlikovanja na podlagi osebnih okolis¢in. V prvem odstavku 14. ¢lena je tako
zapisano, da so v Sloveniji »vsakomur zagotovljene enake ¢&lovekove pravice in temeljne
svoboséine, ne glede na narodnost, raso, spol, jezik, vero, politicno ali drugo prepricanje,
gmotno stanje, rojstvo, izobrazbo, druzbeni polozaj, invalidnost ali katerokoli drugo osebno
okolis¢ino« (Ustava Republike Slovenije, 2013).

c. Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1)

Ce Ustava Republike Slovenije prepoveduje diskriminacijo na splo$no, je ta v Zakonu o
delovnih razmerjih opredeljena specifiéno za delovno okolje. Tako je v 1. odstavku 6. ¢lena
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zapisano, da mora delodajalec iskalcu ali iskalki zaposlitve »pri zaposlovanju ali delavcu v ¢asu
trajanja delovnega razmerja in v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi zagotavljati enako
obravnavo ne glede na narodnost, raso ali etnicno poreklo, nacionalno in socialno poreklo,
spol, barvo kozZe, zdravstveno stanje, invalidnost, vero ali prepri¢anje, starost, [...] ali drugo
osebno okolis¢ino v skladu s tem zakonom, predpisi o uresniCevanju nacela enakega
obravnavanja in predpisi o enakih moznostih Zensk in moskih« (Zakon o delovnih razmerijih,
2013).

d. Zakon o uresnicevanju nacela enakega obravnavanja (ZUNEO)

Ta zakon je namenjen zagotavljanju enakega obravnavanja vsakogar pri uveljavljanju
njegovih pravic in obveznosti ter pri uresni¢evanju njegovih temeljnih svobos¢in na vseh
podrocjih druZbenega Zivljenja, Se posebej »na podrocju zaposlovanja, delovnih razmerij,
vklju€evanja v sindikate [...], in sicer ne glede na njegove osebne okolis¢ine kot so narodnost,
rasa ali etni¢no poreklo, spol, zdravstveno stanje, invalidnost, jezik, versko ali drugo
prepric¢anje, starost, spolna usmerjenost, izobrazba, gmotno stanje, druzbeni poloZaj ali druge
osebne okolis¢ine« (Zakon o uresni¢evanju nacela enakega obravnavanja, 2004).

e. Zakon o spremembi zakona o interventnem ukrepu na podrocju trga dela (ZIUPTD-A)

Ta zakon je bil oblikovan zaradi spodbujanja zaposlovanja starejsih in omogoca zacasne
spodbude za zaposlovanje starejSih brezposelnih oseb. Delodajalec, ki sklene pogodbo o
zaposlitvi z brezposelno osebo, starejSo od 55 let, je za prvih 24 mesecev trajanja zaposlitve
»oproscen placdila prispevkov delodajalca za obvezno pokojninsko in invalidsko zavarovanje,
obvezno zdravstveno zavarovanje, zavarovanje za primer brezposelnosti in zavarovanje za
starSevsko varstvo« (Zakon o spremembi zakona o interventnem ukrepu na podrocju trga dela,
2017).

Poleg omenjenih zakonov obstajajo v Sloveniji tudi Stevilni drugi ukrepi, katerih namen je
spodbujanje organizacij k zaposlovanju starejSih delavcev. Nekateri izmed teh ukrepov so na
kratko opisani v nadaljevanju.

a. Aktivni do upokojitve

Program Aktivni do upokojitve je namenjen zaposlovanju oseb, starih 58 let ali ve¢, za
zaposlitev s polnim delovnim ¢asom za najmanj 24 mesecev (Zavod RS za zaposlovanje, 2018).

b. Oprostitev placila prispevkov za starejse

Delodajalec lahko za obdobje 24 mesecev uveljavlja oprostitev placila prispevkov za
starejSe v kolikor zaposli osebo, starejSo od 55 let, ki je bila pred tem najmanj 6 mesecev
prijavljena med brezposelnimi (Finan¢na uprava RS, 2015).

¢. Davcna olajsava za zaposlovanje brezposelnih

Delodajalec, ki na novo zaposli osebo, mlajSo od 26 let ali starejSo od 55 let, ki je bila pred
tem najmanj pol leta prijavljena v evidenci brezposelnih, lahko uveljavlja olajsavo v obliki
znizanja davéne osnove v viSini 45 % izplacane plaCe te osebe (Zakon o spremembah in
dopolnitvah Zakona o dohodnini, 2010).



Kdaj govorimo o starejsSih zaposlenih?

Splo$no sprejetega soglasja o tem, kdaj zaposleni postane starejsi delavec, trenutno $e ni.
Organizacija za gospodarsko sodelovanje in razvoj (OECD) opredeljuje kot starejSe zaposlene
posameznike, stare 50 let ali ve¢ (OECD, 2006). V Sloveniji Sstejemo med delovno aktivno
prebivalstvo posameznike, stare med 15 in 64 let. Delimo jih v 4 vecje starostne skupine, pri
cemer najstarejSo skupino predstavljajo posamezniki, stari med 50 in 64 let (SURS, 2010).
Zakon o delovnih razmerijih pa kot starejSe delavce kategorizira zaposlene, starejSe od 55 let
(197. ¢len, ZDR-1, 2013).

Obdobje med 40. oz. 45. in 65. letom starosti je v razvojni psihologiji opredeljeno kot
razvojno obdobje srednje odraslosti (Zupanci¢, 2009). Po Eriksonovi teoriji psihosocialnega
razvoja je za obdobje srednje odraslosti znacilna kriza generativnosti/stagnacije. Posameznik,
ki v tem obdobju razvija skrbnost za SirSe druzbeno okolje, stremi k produktivnosti in
ucinkovitosti ter svoje osebne potrebe zdruzuje s potrebami druzbe, razreSuje krizo v smeri
generativnosti. TakSen posameznik na delovnem mestu svoje potrebe uresniuje skozi
produktivnost, ustvarjalnost in mentorstvo. V nasprotnem primeru, tj. kadar se posameznik ne
more upreti usmerjenosti na zadovoljevanje svojih lastnih potreb, pa govorimo o
neproduktivni stagnaciji v razvoju (Erikson, 1959; v: Marjanovi¢ Umek in Zupancic, 2009;
Zupanci¢, 2009). Levinson pa v svojem razvojnem modelu Zivljenjskih stopenj opredeljuje
zgodnje (20 — 40 let), srednje (40 — 60 let) in pozno odraslo obdobje (60 let in ve€). V srednjem
odraslem obdobju naj bi bilo za posameznika znacilno ovrednotenje Ze sprejete Zivljenjske
strukture ter — podobno kot v Eriksonovem modelu — zavezanost k delu, druZini in skupnosti
(Levinson, 1986; v: Nagy idr., 2017).

V sodobnih znanstvenih raziskavah avtorji kot starejSe zaposlene najpogosteje
opredeljujejo posameznike, starejSe od 50 let (npr. Loretto in White, 2006; Marcus, Fritzsche,
Le in Reeves, 2016; Principi idr., 2015; Redman in Snape, 2002; Van Dalen in Henkens, 2016).
Tudi teorije kariernega razvoja pozno obdobje kariere najpogosteje opredeljujejo od starosti
50 let naprej (Hedge in Borman, 2012; v: Nagy, Johnston in Hirschi, 2017), nekateri avtorji pa
uporabljajo tudi starostno mejo 45 let (npr. Bayl-Smith in Griffin, 2014; Billett idr., 2011; Ybema
idr., 2016).

Obsirna raziskava o staranju v Sloveniji, ki so jo v letih 2009 in 2010 izvedli na Institutu
Antona Trstenjaka za gerontologijo in medgeneracijsko sozitje, je prav tako zajemala
posameznike, starejSe od 50 let. Kot pojasnjuje Ramovs (2013), se danes gerontoloske
raziskave ne omejujejo zgolj na upokojensko generacijo, temve¢ najpogosteje zajamejo
prebivalstvo po 50. letu starosti. V zadnjem podobdobju srednjih let se namre¢ posamezniki
neposredno pripravljajo na tretje Zivljenjsko obdobje ter s svojimi stalis¢i do starosti usmerjajo
lastno Zivljenje po upokojitvi.

Ker torej vecina avtorjev kot starejSe delavce opredeljuje zaposlene po petdesetem, smo
se tudi v magistrski raziskavi odlo¢ili postaviti mejo pri starosti 50 let. Pri tem velja opozoriti,
da so z razvojnopsiholoskega vidika to posamezniki v svojem srednjem odraslem obdobju, v
okviru psihologije dela pa jih imenujemo starejSi zaposleni, kar se nanasa na dejstvo, da so v
svojem poznem obdobju kariere.



Starostna diskriminacija na delovnem mestu

Demografske spremembe v industrializiranih druzbah klicejo po spremembi starostno
razlikovalnih pristopov pri upravljanju s ¢loveskimi viri ter k uvajanju praks za uspesno
vkljucevanje vseh starostnih skupin zaposlenih (Schréder, Muller-Camen in Flynn, 2014). Kljub
zaostritvam zakonodaje, ki prepoveduje starostno diskriminacijo na delovhem mestu, pa je ta
Se zmeraj prisotna, najpogosteje v odnosu do starejSih zaposlenih (O'Loughlin idr., 2017).
Starejsi iskalci zaposlitve naj bi bili v primerjavi z mlajsimi diskriminirani tudi takrat, kadar
izpolnjujejo enake pogoje za delo (Gringart in Helmes, 2001). Odpravljanje starostne
diskriminacije delno oteZuje dejstvo, da je diskriminacijo pogosto tezko prepoznati, saj se
pojavlja v Stevilnih prikritih oblikah (Davey, 2014).

Butler (1969) je starostno diskriminacijo ali ageizem (ang. ageism) najprej opredelil kot
predsodke ¢lanov ene starostne skupine do ¢lanov druge starostne skupine. Kasneje je svojo
definicijo nadgradil in ageizem opredelil kot zapleten fenomen, ki sestoji iz treh razli¢nih,
vendar med seboj povezanih dimenzij: (1) predsodki, prepri¢anja in odnosi do starejsih oseb,
starosti in staranja, vklju¢no s stalisci, ki jih imajo starostniki sami; (2) diskriminacija proti
starejSim ljudem, ki se kaZe zlasti pri zaposlovanju; (3) institucionalne politike in prakse, ki
podpirajo obstojece stereotipe, s tem pa zmanjSujejo moznosti za starejSe (Butler, 1980).
Izhajajoc iz Butlerjeve definicije so Iversen, Larsen in Solem (2009) ageizem opredelili kot
pozitivne ali negativne stereotipe, predsodke in/ali diskriminacijo do starejsih ljudi na podlagi
njihove kronoloske starosti. Njihov koncept tako vkljuCuje tri komponente — kognitivno
(stereotipi), Custveno (predsodki) in vedenjsko (diskriminacija).

Starostna diskriminacija predstavlja velik izziv za zaposlene v poznem obdobju kariere
(Bayl-Smith in Griffin, 2017). Pretekle Studije kaZejo, da se najpogosteje kaze pri zaposlovanju
(Gringart idr., 2008; Stypinska in Turek, 2017) ter v obliki omejenih mozZnosti za izobrazevanje
(Lazazzara, idr., 2013; Schroder idr., 2014). Eden izmed moZnih razlogov za diskriminacijo
starejSih delavcev so obstojeci negativni stereotipi (Gringart idr., 2008) oz. dolocene nezelene
znacilnosti, ki jih pogosto pripisujemo starejSim zaposlenim, kot so zdravstvene teZave,
neprilagodljivost, upiranje spremembam in nepripravljenost za ucenje (Chiu idr., 2001).

V delovnem okolju se pojavljata dve vrsti diskriminacije. Trda diskriminacija je praksa
delodajalcev in se nanasa na tiste vrste vedenij, ki jih prepoveduje obstojec¢a zakonodaja. Gre
torej za manj ugodno obravnavanje posameznikov zaradi njihove starosti, ki neposredno vpliva
na kariero starejSih delavcev in njihov poklicni razvoj. Tovrstna diskriminacija se pojavlja v
obliki odpuscanj, nizjih placil za enako opravljeno delo ter v obliki neenakih moznosti pri
zaposlovanju in izobrazevanju. Mehka diskriminacija pa zajema tiste dogodke, ki se pretezno
pojavljajo v medosebnih odnosih in niso pravno regulirani, kljub temu pa negativno vplivajo
na starejsSe zaposlene in njihovo pocutje na delovnem mestu. O mehki diskriminaciji govorimo
takrat, kadar je posameznik tar¢a posmeha in neprimernih zbadljivk na racun svoje starosti, ko
se sreCuje s stereotipi in negativnimi komentarji, ¢e za enako opravljeno delo dobi slabso
oceno ter kadar je na delovnem mestu ustrahovan ali poniZzevan (Stypinska in Turek, 2017).
Nekateri avtorji govorijo tudi o formalni in medosebni diskriminaciji, vendar med eno in drugo
klasifikacijo ni vecjih razlik. Formalna diskriminacija se nanasa na neenake moZnosti starejsih
delavcev pri zaposlovanju, nagrajevanju in napredovanju ter je v vecini zahodnih drzav
zakonsko prepovedana, medosebna diskriminacija pa je bolj prikrita ter vklju€uje verbalna in
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neverbalna vedenja v vsakodnevnih socialnih interakcijah na delovnem mestu (Hebl, Foster,
Mannix in Dovidio, 2002).

StarejSi zaposleni imajo razlicne nacine odzivanja na diskriminacijo, ki so ji izpostavljeni v
delovnem okolju. Grima (2011) govori o treh strategijah prilagoditve na delovnem mestu, pri
cemer prvo strategijo imenuje umik (ang. standing back), drugo soocanje (ang. facing up),
tretjo pa odsotnost omejitve (ang. absence of constraint). Za prvo dimenzijo je znacilno, da se
posameznik odmakne od situacij, ki so neprijetne in bolece, pri tem pa skusa vplivati na lastna
Custva, ki se ob tem pojavijo. Za drugo dimenzijo velja, da se Zrtev diskriminacije upre oz. sooci
z osebo, ki diskriminacijo izvaja, tretja dimenzija pa se nanaSa na posameznike, ki
diskriminacijo sicer zaznavajo, vendar jih ta ne ogroza, saj imajo obcutek nadzora (Grima,
2011).

E. Berger (2009) pa opredeljuje dve specifi¢ni strategiji, ki jih posamezniki razvijejo kot
rezultat negativnih izkusenj ter v izogib stigmatizaciji pri iskanju zaposlitve:

e Strategija soocanja (ang. counteractions): Strategija soocanja zajema dva procesa.
Prvi je vzdrzevanje vescin, nanasa pa se na samoiniciativne poskuse posameznikov, da
bi ohranili zadovoljivo raven znanja in sposobnosti, potrebnih za uspesno opravljanje
dela. Drugi proces pa je sprememba pricakovanj glede zaposlitve, ki zajema
spremembo prvotno zastavljenih ciljev v smislu zniZzevanja kriterijev.

e Strategija zatajevanja (ang. concealments): Starejsi iskalci zaposlitve poskuSajo s
strategijami zatajevanja prikriti svojo pravo starost. Prva metoda, ki jo pri tem
uporabljajo, je izkrivljanje informacij v Zivljenjepisu, tako da npr. izpustijo podatek o
tem, kdaj so zakljucili izobraZevanje ali ne navedejo vseh delovnih izkuSenj. Druga
metoda nastopi, Ce jih delodajalec povabi na razgovor. Takrat poskus$ajo poskrbeti za
¢im bolj mladosten videz, denimo z izbiro mladostne garderobe, tako da si pobarvajo
lase ali s prikrivanjem izgube las. Zadnja metoda, ki jo starejSi iskalci zaposlitve
uporabljajo, da bi odvrnili pozornost delodajalca od svoje starosti, pa je zapeljevanje
pogovorov v drugo smer ali uporaba mladostnega jezika.

Prepricanja o starejsih zaposlenih

V sodobni znanstveni literaturi je mogoce zaslediti dobrsno Stevilo raziskav, ki proucujejo
prepricanja in stereotipe o starejsih delavcih, tako z vidika zaposlenih kot z vidika delodajalcev.
Veliko zanimanje raziskovalcev je posledica Ze omenjenih demografskih in gospodarskih
sprememb, ki povzrocajo staranje prebivalstva in delovne sile. V pricujo¢em magistrskem delu
je poudarek na prepricanjih delodajalcev, saj pretekle studije kaZzejo, da so odlocitve, ki jih
delodajalci sprejemajo pri upravljanju s starejSimi zaposlenimi, pod vplivom njihovih
stereotipnih prepri¢anj o zaposlenih v poznem obdobju kariere (npr. Gringart idr., 2008; Van
Dalen in Henkens, 2016; Van Selm in Heijden, 2013).

Izsledki preteklih raziskav kazejo bolj ali manj konsistenten vzorec nekaterih negativnih
prepri¢anj o starejSih zaposlenih. Predvsem prevladuje domneva, da so starejSi zaposleni
neprilagodljivi, ra¢unalnisko nepismeni ter nezainteresirani za tehnoloske spremembe
(Johnson, 2009; Van Dalen in Henkens, 2017; Zientara, 2009). Pogosto je prisotno prepric¢anje,
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da so manj produktivni (Gringart, Helmes in Speelman, 2005; Loretto in White, 2006; Van
Dalen, Henkens in Schippers, 2010b; Van Dalen in Henkens, 2017) in imajo slabsi spomin
(Gringart idr., 2005), poleg tega pa naj bi bili manj odprti za spremembe in ucenje (Johnson,
2009; Magd, 2003; O'Loughlin idr., 2017), manj ustvarjalni ter manj ambiciozni od svojih
mlajsih kolegov (Gringart idr., 2005). Van Dalen in sodelavci (2010b) izpostavljajo, da so
negativni stereotipi o starejSih delavcih v druzbi globoko zakoreninjeni in so zato odporni na
spremembe.

Po drugi strani pa vecina delodajalcev meni, da so starejSi zaposleni bolj zanesljivi
(Henkens, Van Solinge in Cozijnsen, 2009; Johnson, 2009; Magd, 2003; O'Loughlin idr., 2017,
Van Dalen idr., 2010b) ter imajo vec znanja in izkuSenj kot mlajsi zaposleni (Gibson, Zerbe in
Franken, 1991; Loretto in White, 2006; Johnson, 2009; O'Loughlin idr., 2017, Zientara, 2009).
Izpostavljajo tudi vecjo pripadnost organizaciji ter boljSe medosebne spretnosti (Henkens idr.,
2009; Loretto in White, 2006; Van Dalen idr., 2010b). Nenazadnje pa nekateri delodajalci
menijo, da so starejsi delavci bolj motivirani ter si bolj prizadevajo za dobro opravljeno delo -
bodisi iz finan¢nih razlogov, bodisi zato, ker imajo manj druzinskih obveznosti in so lahko bolj
osredotoceni na delo (Loretto in White, 2006; Magd, 2003).

Nadalje velja omeniti vsebinski model stereotipov (ang. stereotype content model; Fiske,
Cuddy, Glick in Xu, 2002), ki predvideva, da posameznike in skupine ocenjujemo s pomocjo
dveh temeljnih dimenzij socialne kognicije. Prva je dimenzija topline (zanesljivost, prijaznost),
druga pa dimenzija kompetentnosti (sposobnost, asertivnost). Model predvideva, da zaznana
socialna struktura vpliva na oblikovanje stereotipov (toplina, kompetentnost), kar nadalje
vpliva na Custveno pristranskost (ponos, usmiljenje, zadovoljstvo, zavist), ta pa napoveduje
diskriminacijo. V danasnji druzbi starejSe posameznike najpogosteje zaznavamo kot tople in
sréne, vendar manj kompetentne (Fiske, 2018; Krings, Sczesny in Kluge, 2011).

Znacilnosti zaposlenih nekateri avtorji razvrs¢ajo med ti. mehke in trde vesc¢ine (npr. Van
Dalen idr., 2010b; Van Dalen in Henkens, 2016). Mehke ves¢ine zajemajo pripadnost
organizaciji, zanesljivost in spretnost v medosebnih odnosih, medtem ko trde vescine
vkljucujejo prilagodljivost, fizi€ne in mentalne sposobnosti ter pripravljenost za ucenje novih
tehnoloskih spretnosti (Van Dalen idr., 2010b). Po mnenju delodajalcev se primerjalna
prednost starejSih kaze predvsem v posedovanju mehkih vesc¢in, medtem ko trde vescine
pogosteje pripisujejo mlajsim zaposlenim (Van Dalen in Henkens, 2017). Studije prepri¢anj o
starejsih zaposlenih kazejo, da delodajalci vecjo tezo pripisujejo trdim vesc¢inam (Van Dalen
idr., 2010b), kar pa je v nasprotju z ugotovitvami nekaterih drugih avtorjev. Jones, C. Baldi,
Phillips in Waikar (2017) so denimo ugotovili, da dajejo delodajalci pri zaposlovanju prednost
predvsem mehkim ve$¢inam kot so pozitivha naravnanost, spostljiv odnos do sodelavcev,
eti¢na drza in odkritost.
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Starost delodajalca kot dejavnik prepricanj o starejsih zaposlenih

Pri oblikovanju prepri¢anj o starejSih zaposlenih igrajo pomembno vlogo znadilnosti
ocenjevalca, kar je povezano s procesi socialne kategorizacije. Teorija socialne kategorizacije
(Billing in Tajfel, 1973) pravi, da ljudje kategoriziramo svet okoli nas v razlicne socialne skupine,
pri ¢emer lo¢ujemo med "mi" in "oni". Posameznike razvrs¢amo v doloCene kategorije glede
na podobnosti in razlike z ostalimi ¢lani v neki kategoriji (Vec, 2007), posledica tega pa je
favoriziranje ¢lanov lastne skupine in zavracanje ¢lanov druge skupine (Billing in Tajfel, 1973).

Vpliv medskupinskega razlikovanja pri oblikovanju prepri¢anj o starejSih delavcih so
potrdile Stevilne Studije, ki razkrivajo, da je predvsem starost delodajalca v veliki meri
povezana z njegovimi prepricanji o starejSih zaposlenih (npr. Chiu idr., 2001; Gibson idr., 1991,
Principi idr., 2015; Van Dalen in Henkens, 2017). Ena izmed prvih Studij, ki je preucevala vlogo
medskupinskega razlikovanja pri oblikovanju prepri¢anj o starejsih zaposlenih, je bila Studija
Gibsona in sodelavcev (1991). Vzorec je zajemal 811 zaposlenih, rezultati omenjene Studije pa
so pokazali, da mlajsi ocenjevalci bolj pozitivno ocenjujejo mlajSe zaposlene, starejsi
ocenjevalci pa starejSe. Do podobnih ugotovitev so prisli tudi Chiu in sodelavci (2001), ki so
prav tako na vzorcu zaposlenih ugotovili, da je starost ocenjevalca pozitivho povezana s
prepricanji tako o prilagodljivosti kot tudi o ucinkovitosti starejsih zaposlenih. Skupina
italijanskih raziskovalcev pa je preucevala povezavo med prepri¢anji o starejsih zaposlenih in
starostjo ocenjevalca na vzorcu kadrovskih managerjev. Tudi njihova Studija je potrdila vpliv
starosti ocenjevalca na oblikovanje prepric¢anj o starejSih zaposlenih, saj so starejsi kadrovski
strokovnjaki bolj pozitivnho ocenjevali tako mehke kot trde vescine starejsih delavcev (Principi
idr., 2015).

Van Dalen in Henkens (2017) sta prepri¢anja delodajalcev o starejSih zaposlenih
preucevala s pomocjo longitudinalne Studije, pri ¢emer sta prav tako ugotovila, da starost
delodajalca mocno vpliva na njegova prepri¢anja o starejsSih zaposlenih. Ko njegova starost
doseZe doloéeno mejo, zacne delodajalec sam pripadati skupini starejsih zaposlenih, s tem pa
se zacnejo spreminjati tudi njegova prepri¢anja. Negativna staliS¢a do starejSih delavcev bi
namre¢ pomenila, da ima posameznik negativno mnenje o samemu sebi. Ker pa je starost
delodajalca povezana tudi z njegovimi izkusnjami, lahko negativna prepri¢anja mlajsih
delodajalcev izvirajo iz pomanjkanja znanja. IzkuSenejsi vodje in delodajalci se namrec bolje
zavedajo, v koliksni meri se sposobnosti posameznikov z leti spreminjajo ter ¢esa je delavec pri
doloceni starosti Se sposoben (Van Dalen in Henkens, 2017).

Povezava med negativnimi prepricanji in diskriminacijo starejSih zaposlenih

Da bi ugotovili, ali so negativna prepri¢anja vodij in delodajalcev povezana z diskriminacijo
starejsih na delovnem mestu, si je najprej potrebno zastaviti vprasanje, kako so prepri¢anja
povezana z vedenjem. Splosno razSirjeno mnenje se glasi, da se ljudje vedemo v skladu s
svojimi prepricanji oz. da je nase vedenje odraz prepricanj, ki jih imamo o doloceni osebi,
skupini ali situaciji. Vendar pa spoznanja razli¢nih avtorjev kazejo, da je nase vedenje odvisno
tudi od drugih dejavnikov.
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Tako sta v 70. letih prejSnjega stoletja Fazio in Zanna (1987) preucevala odnos med stalisci
in vedenjem, pri éemer sta ugotovila, da je doslednost tega odnosa odvisna od treh dejavnikov.
Prvi dejavnik je pogostost neposrednih izkusenj, na podlagi katerih si je posameznik oblikoval
stalis¢e, drugi je stopnja gotovosti, tretji pa stopnja izoblikovanosti stalis¢a. Vse 3 znacilnosti
so med seboj povezane, kar pomeni, da vecje Stevilo neposrednih izkusenj z objektom stalisca
vpliva na boljso izoblikovanost stalis¢a ter vecje zaupanje van.

Dve desetletji kasneje so Guagnano, Stern in Dietz (1995) predstavili A-B-C model vedenja,
ki pravi, da je odnos med prepricanji in vedenjem odvisen od zunanjih dejavnikov. Vedenja (B)
so povezana s prepricanji (A), ki so lahko pozitivna ali negativna. Skrajno negativna prepri¢anja
so povezana s tistimi vedeniji, ki jih oseba obi¢ajno ne izvaja in bi jih bila pripravljena izvajati
samo v specifi¢nih primerih in obratno. Vedenje pa ima tudi zunanje pogoje, ki ga spodbujajo
ali zavirajo. Ti so lahko fizi¢ni, financni, pravni ali socialni. Kadar so zunanji viri izjemno
negativni, govorimo o omejitvah, v kolikor pa so izjemno pozitivni, govorimo o podkrepitvah.
Model nadalje predpostavlja, da je za vsako populacijo znacilen dolocen vzorec prepri¢anj in
pogojev, odraz tega vzorca pa je prevladujoce vedenje v tej populaciji.

Kot pomemben zunanji dejavnik nekateri sodobnejsi modeli izpostavljajo druzbene
norme. J. Smith in W. Louis (2009) navajata, da norme moc¢no vplivajo na odnos med stalisci in
vedenjem, vendar samo takrat, kadar izvirajo iz pomembne referencne skupine. Kadar
posameznik pripada doloc¢eni skupini in kadar je ¢lanstvo v tej skupini zanj pomembno, bo
svoje vedenje uskladil s pri¢akovanji in standardi te skupine. Norme pomembnih druzbenih
skupin vplivajo na pripravljenost za dolo¢eno vedenje s pomocjo procesa psiholoske
pripadnosti, v katerem posameznik svoja prepric¢anja, staliS¢a in vedenje uskladi s polozajem,
ki ga zaseda znotraj skupine. To pomeni, da bo ravnal v skladu s svojim stalis¢em, kadar bo to
stali¢e normativno za socialno skupino, s katero se v danem trenutku identificira. Ce bo
skupina neko vedenje sprejemala, se bo odnos med prepricanjem in vedenjem okrepil, ¢e pa
skupina vedenja ne bo sprejemala, bo ta odnos oslabel (Smith in Louis, 2009).

Omenjeni modeli so splosni in opisujejo odnos med prepricanji in vedenjem ljudi v
razliénih Zivljenjskih situacijah. V kontekstu psihologije dela pa si raziskovalci najpogosteje
zastavljajo vprasanje, kako so prepri¢anja, stalis¢a in stereotipi povezani z diskriminacijo na
delovnem mestu.

Stevilne $tudije so preucevale in hkrati potrdile omenjeno povezanost med negativnimi
prepricanji in stereotipi na eni strani ter diskriminacijo na drugi (npr. Chiu idr., 2001; Gringart
idr., 2008), vendar pa nekateri avtorji opozarjajo, da so negativni stereotipi sicer nujen, vendar
ne zadosten pogoj za nastanek starostne diskriminacije. Gre namrec za dve specifi¢ni podrodji,
da bi bolje razumeli povezavo med njima pa je potrebno upostevati znacilnosti posamezne
situacije, kakor tudi vidika ene in druge strani — torej tistih, ki naj bi diskriminacijo izvajali, ter
hkrati tistih, ki diskriminacijo zaznavajo (Voss, Bodner in Rothermund, 2018). Studije namre¢
kazejo, da o negativnih izku$njah z diskriminacijo pogosteje porocajo tisti posamezniki, ki imajo
do svoje starosti negativen odnos (Giasson, Queen, Larkina in Smith, 2017).

V povezavi s tem je potrebno omeniti tudi koncept stereotipa groznja, ki ga lahko
opredelimo kot zaznano nevarnost, da bi posameznika ocenjevali na podlagi stereotipov o
skupini, ki ji pripada, ali kot tveganje, da bo posameznik s svojim vedenjem potrdil obstojece
stereotipe (Steele in Aronson, 1995). Nekateri jo opredeljujejo tudi kot prepri¢anje
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posameznika, da je tarca ponizujocih stereotipov (Von Hippel, Kalokerinos in Henry, 2013).
Stereotipna groznja se pojavi vsaki¢, ko posameznik zazna tveganje, da bo potrdil negativne
stereotipe o svoji skupini, zaradi Cesar slabse opravi nalogo (Brubaker in Naveh-Benjamin,
2018). Temu v prid govorijo Stevilne Studije (npr. Buyens, Van Dijk, Dewilde in De Vos, 2009;
Lambertidr., 2016; Von Hippel idr., 2013). A. Lambert in sodelavci (2016) so denimo preucevali
vpliv stereotipne groznje na starejSe voznike, pri ¢emer so ugotovili, da so imeli tisti udelezenci,
ki so bili pred testiranjem izpostavljeni stereotipni groznji, poc¢asnejsi reakcijski ¢as ter daljse
varnostne razdalje, Brubaker in Naveh-Benjamin (2018) pa sta ugotovila, da stereotipna
groZnja negativno vpliva na spominske sposobnosti starejsih odraslih.

Posledice negativnih prepri¢anj za starejSe zaposlene

Rezultati Stevilnih Studij kazejo, da lahko prepric¢anja o starejSih zaposlenih neposredno
vplivajo na njihove moZnosti za zaposlitev, kakor tudi mozZnosti za razvoj in napredovanje na
delovnem mestu (npr. Chiu idr., 2001; Furunes idr., 2011; Taylor in Walker, 1998). Negativni
stereotipi o starejSih delavcih predstavljajo eno najvecjih ovir pri zaposljivosti starejsih iskalcev
zaposlitve (Van Selm in Van der Heijden, 2013) ter so pogosto povezani z omejenimi
moznostmi za izobrazevanje na delovnem mestu (Chiu idr., 2001). Po drugi strani pa
delodajalci, pri katerih prevladujejo pozitivha prepric¢anja, prepoznavajo vec priloznosti za
starejSe zaposlene ter so bolj proaktivni pri oblikovanju programov in politik managementa
starosti (Furunes idr., 2011; Midtsundstad, 2011). Delodajalci so torej kljuénega pomena za
uspesno vklju€evanje starejsih, saj imajo nadzor nad delovnim okoljem ter nad morebitnimi
ovirami, ki starejSim zaposlenim onemogocajo nadaljevanje karierne poti (Nilsson, 2018).

T. Furunes in sodelavci (2011) so na Norveskem preucevali preprianja managerjev o
starejSih zaposlenih v povezavi s konceptom, ki so ga poimenovali Sirina odlocanja (ang.
decision latitude). Ta naj bi zajemal posameznikovo zaznano moZnost reorganizacije dela,
hkrati pa proaktivnost pri udejanjanju in implementaciji managementa starosti. Manageriji z
visoko izrazeno Sirino odlocanja naj bi torej zaznavali visoko stopnjo avtonomnosti pri
odlocitvah, ki zadevajo management starosti, hkrati pa naj bi verjeli, da lahko s svojim
delovanjem odvrnejo zaposlene od prezgodnjega upokojevanja. Studija, v kateri je sodelovalo
672 managerjev iz javnega sektorja je pokazala, da je visoka stopnja Sirine odlo¢anja odvisna
predvsem od prepri¢anj managerjev o starejSih zaposlenih. Manageriji s pozitivnimi prepricaniji
imajo vecjo Sirino odloc¢anja ter prepoznavajo ve¢ moznosti za starejSe zaposlene kot
managerji z negativnimi prepricaniji. Tisti manageriji, ki imajo vecjo Sirino odlo¢anja, zaznavajo
kot starejSe zaposlene posameznike visje starosti, hkrati pa so mnenja, da lahko starejsi
zaposleni aktivno sodelujejo pri spremembah v organizaciji. O podobnih ugotovitvah poroca
Midtsundstad (2011), ki je ugotovil, da je uvajanje politik managementa starosti v podjetju
povezano s prepricanji delodajalcev o starejsih zaposlenih ter njihovim obcutkom druzbene
odgovornosti.

Glede na trenutno pomanjkanje delovne sile je nadalje pomembno omeniti, da so
prepric¢anja delodajalcev in nadrejenih posredno povezana tudi s teznjo starejsih delavcev po
upokojitvi. Henkens in sodelavci (2009) navajajo tri mehanizme, preko katerih lahko
prepric¢anja nadrejenih vplivajo na delavcevo teznjo po upokojitvi. Prvi mehanizem je socialna
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opora, ki jo nadrejeni nudi zaposlenemu, drugi je prizadevanje za oblikovanje prijetnega
delovnega okolja, tretji mehanizem pa so priloZznosti zaposlenega za izobraZzevanje in razvoj.
Starejsi zaposleni, ki jim organizacije nudijo priloznosti za nadaljnji razvoj, si pogosteje
prizadevajo, da bi ostali delovno aktivni, medtem ko zaposleni brez tovrstnih priloZznosti
pogosteje razmisljajo o upokojitvi. Prav tako tisti zaposleni, ki porocajo o visji zaznani socialni
opori, izrazajo vecje zadovoljstvo s svojo kariero in manjSo namero po upokojitvi (Armstrong-
Stassen in Ursel, 2009).

Nadalje stevilni avtorji ugotavljajo, da so negativni stereotipi povezani z diskriminacijo pri
zaposlovanju starejSih zaposlenih (npr. Gringart idr., 2008; Krings idr., 2011). Gringart in
sodelavci (2005), ki so preucevali staliS¢a avstralskih delodajalcev do starejsih zaposlenih v
razli€nih industrijskih panogah, so denimo ugotovili statistitho pomembno korelacijo med
sploSnimi prepricanji delodajalcev ter verjetnostjo, da bodo zaposlili starejSo osebo. Redman
in Snape (2002) pa sta ugotovila, da nastanek starostne diskriminacije napovedujejo
prepric¢anja delodajalcev o prilagodljivosti in ucinkovitosti starejsih delavcev.

Obsirna metaanaliza, ki so jo izvedli raziskovalci v ZDA in je vkljuCevala skupno vec kot 21
tiso¢ udelezencev, je pokazala, da je zaznana diskriminacija na delovhem mestu pozitivho
povezana s stresom in fluktuacijo, negativno pa z zaznano organizacijsko pravi¢nostjo,
delovnim zadovoljstvom, pripadnostjo organizaciji ter mentalnim in fizicnim zdravjem. Avtorji
so hkrati preucevali razliko med posledicami formalne in medosebne diskriminacije, pri cemer
so ugotovili, da je medosebna diskriminacija moc¢neje povezana z negativnimi izidi. Izjemi sta
Custvena pripadnost organizaciji in namera zapustiti organizacijo, saj je bila pri omenjenih
spremenljivkah povezanost z obema vrstama diskriminacije enako visoka. To pomeni, da je
vsakodnevna verbalna in neverbalna diskriminacija v socialnih interakcijah moc¢neje povezana
z negativnimi izidi pri zaposlenih kot formalna diskriminacija, ki se kaze v obliki omejenih
moznostih za zaposlitev ali napredovanje (Dhanani, Beus in Joseph, 2017; Hebl idr., 2002).

Pretekle Studije, ki so preucevale vpliv starostne diskriminacije na starejSe zaposlene
kazejo, da starostna diskriminacija negativno vpliva na €ustveno in normativno pripadnost
organizaciji (Redman in Snape, 2006) ter je povezana s slabsim psiholoskim blagostanjem
(Garstka, Schmitt, Branscombe in Hummert, 2004) in upadom delovnega zadovoljstva
(McDonald in Levy, 2016). Nadalje starostna diskriminacija negativno vpliva na posameznikovo
zmoznost vklju€evanja v delovno okolje, saj je povezana z omejevanjem njegovih razvojnih
priloznosti. V skladu s tem je diskriminacijo potrebno razumeti kot oviro pri ohranjanju
sposobnosti zaposlenih, ki so potrebne za uspesno izpolnjevanje delovnih zahtev (Bayl-Smith
in Griffin, 2017).

Starostna diskriminacija v podjetju pa ne vpliva samo na starejSe zaposlene, temvec ima
lahko negativne posledice za celotno organizacijo. Studije namre¢ kaZejo, da je diskriminacija
pozitivno povezana s fluktuacijo v podjetju (Ozer in Giinliik, 2010), preko uginka &ustvene
pripadnosti pa negativno vpliva na produktivnost zaposlenih (Kunze, Boehm in Bruch, 2011).
Po drugi strani pa je zaznana organizacijska pravicnost pri starejsih delavcih povezana z
manjsSim upadom produktivnosti ter manj bolniske odsotnosti (Ybema, Van der Meer in
Leijten, 2016).

C. Von Hippel in sodelavci (2013) so na velikem vzorcu starejsi zaposlenih (N > 1000)
preucevali posledice stereotipne groZnje za mentalno zdravje starejSih, njihov odnos do

16



delovnega mesta ter namero zapustiti organizacijo. UdeleZzenci, ki so porocali o pogostejsih
izkuSnjah s stereotipno groznjo, so hkrati porocali o bolj negativnem odnosu do dela in slabSem
mentalnem zdravju ter so pogosteje razmisljali o upokojitvi ali menjavi organizacije. Studijo so
kasneje ponovili $e na vzorcu mlajsih zaposlenih, kjer pa se takina povezava ni potrdila. Ceprav
so rezultati pokazali, da se mlajsi zaposleni na delovhem mestu prav tako srecujejo s
stereotipno groinjo, je bila povezanost s predvidenimi negativnimi posledicami Sibka ali
ni¢elna, kar pomeni, da izpostavljenost negativnim stereotipom predstavlja tveganje
predvsem za starejSe zaposlene. Podobno T. Garstka in sodelavci (2004) porocajo, da je
starostna diskriminacija povezana s slabSim psiholoskim blagostanjem pri starejsih zaposlenih,
ne pa tudi pri mlajsih. Avtorji pojasnjujejo, da je pri mladih tveganje manjse, saj se zavedajo,
da bodo skupino —in s tem nizek druzbeni poloZaj — kmalu zapustili.

Prepricanja delodajalcev so torej povezana tako z zaposlovanjem starejsSih kot tudi z
uvajanjem ukrepov, ki starejsSim delavcem omogocajo lazje vklju¢evanje v proces dela. Hkrati
Studije kaZejo, da lahko prepricanja delodajalcev posredno vplivajo na teznjo starejsih delavcev
po upokojitvi, kar bo v prihajajo¢em obdobju Se posebej pomembno, saj se bodo mnoga
podjetja srecevala s pomanjkanjem delovne sile. J. Znidarsi¢ in Dimovski (2010) kot enega
izmed razlogov za nizko stopnjo delovne aktivnosti starejSih v Sloveniji navajata ravno
prepri¢anja delodajalcev o starejsSih zaposlenih, ki naj bi bila pod vplivom razli¢nih stereotipov.
Cilj pricujocega magistrskega dela je tako prepoznati prepri¢anja slovenskih delodajalcev o
starejsih zaposlenih ter hkrati ugotoviti, kako se prepri¢anja delodajalcev razlikujejo od
prepricanj starejsih na trgu dela, s tem pa prispevati k razumevanju problematike starajoce se
delovne sile.

Raziskovalni problem

Osrednji namen magistrskega dela je ugotoviti, kakSna so prepri¢anja slovenskih
delodajalcev o starejSih zaposlenih. Tuje Studije kazejo, da je znacilnosti zaposlenih mogoce
razdeliti na dve skupini — trde vesCine, ki jih delodajalci obicajno pripisujejo mlajsim
zaposlenim, ter mehke vescine, ki jih delodajalci obicajno pripisujejo starejSim zaposlenim
(npr. Van Dalen in Henkens, 2016). Delodajalci torej starejSim zaposlenim pogosteje pripisujejo
pozitivne lastnosti kot so izkusnje, lojalnost in zanesljivost, redkeje pa prilagodljivost,
zanimanje za tehnoloSke spremembe ter pripravljenost za uéenje (Van Dalen idr., 2010b). Na
podlagi teh ugotovitev sta bili oblikovani prvi hipotezi:

e Hipoteza 1: Delodajalci negativno ocenjujejo prilagodljivost, zanimanje za tehnoloske
spremembe in pripravljenost za ucenje starejsih zaposlenih.

e Hipoteza 2: Delodajalci pozitivno ocenjujejo zanesljivost, izkusenost in lojalnost starejsSih
zaposlenih.

Nadalje pretekle studije kazejo, da je starost delodajalca povezana z njegovimi prepricaniji
o starejsSih zaposlenih. Starejsi delodajalci naj bi tako imeli bolj pozitivna prepric¢anja o starejsih
zaposlenih kot mlajsi delodajalci (Principi idr., 2015; Van Dalen in Henkens, 2017). Na podlagi
teh ugotovitev je bila oblikovana tretja hipoteza:
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e Hipoteza 3: Delodajalci visje starosti ocenjujejo starejSe zaposlene bolj pozitivno kot
delodajalci niZje starosti.

Poleg Ze omenjenega, Zelimo v magistrskem delu raziskati, kdaj posameznik v oceh
delodajalca sploh postane starejsi zaposleni, ter kako je to povezano z njegovimi prepric¢anji o
starejSih zaposlenih. Po navajanju nekaterih avtorjev naj bi delodajalci, ki imajo pozitivna
prepri¢anja o starejsih zaposlenih, kot starejSe delavce zaznavali posameznike viSje starosti
(Furunes idr., 2011). Nasa Cetrta hipoteza se torej glasi:

e Hipoteza 4: Delodajalci, ki bolj pozitivho ocenjujejo starejse zaposlene, bodo kot mejnik
(starost, pri kateri zaposleni postane starejsi delavec) navedli visjo starost kot delodajalci,
ki manj pozitivno ocenjujejo starejSe zaposlene.

Ker pretekle Studije kaZejo, da so prepri¢anja o starejSih zaposlenih povezana z
diskriminacijo pri zaposlovanju (npr. Gringart idr., 2008; Krings idr., 2011), Zelimo preveriti, ali
se delodajalci z razli€nimi prepricanji o starejsih zaposlenih razlikujejo glede na verjetnost, da
bi zaposlili starejSo osebo. V ta namen je bila oblikovana peta hipoteza:

e Hipoteza 5: Delodajalci, ki imajo bolj pozitivna prepricanja o starejsih zaposlenih, bi z vecjo
verjetnostjo zaposlili starejso osebo.

Da bi bolje razumeli problematiko starajoce se delovne sile pa si je nenazadnje potrebno
zastaviti tudi vprasanje, kakSna so prepricanja starejsih posameznikov o lastnih znacilnostih,
vezanih za delovno okolje, ter kako se ta prepric¢anja razlikujejo od prepricanj delodajalcev.
Van Dalen in sodelavci (2010b) navajajo, da starejsi zaposleni ne zaznavajo bistvene razlike
med produktivnostjo mlajsih (< 35 let) in starejSih (> 50 let) zaposlenih ter da so ocene tako
mlajSih kot starejsih zaposlenih v povprecju visSje od ocen delodajalcev. Goodwin in H.
O'Connor (2012) pa sta ugotovila, da starejsi zaposleni, podobno kot delodajalci, starejse
delavce ocenjujejo kot izkuSene, zanesljive in zveste. Nekateri udeleZenci njune Studije so
navedli tudi, da so starejsi delavci v primerjavi z mlajsi bolj zdravorazumski in imajo bolj realna
pricakovanja. Z izjemo omenjenih studij pa se vedina raziskav osredotoc¢a bodisi na prepri¢anja
delodajalcev bodisi na prepri¢anja zaposlenih, pri ¢emer ne poroéajo o razlikah med
posameznimi starostnimi skupinami. To nas je dodatno spodbudilo k temu, da preverimo
prepric¢anja starejSih zaposlenih o lastni starostni skupini. V ta namen je bilo oblikovano
naslednje raziskovalno vprasanje:

e Raziskovalno vprasanje: Kaksna so prepricanja starejsih zaposlenih (> 50 let) ter kako se
razlikujejo od prepricanj delodajalcev?
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Metoda
Udelezenci

Za potrebe nase raziskave smo podatke zbirali s pomocjo dveh razli¢nih vzorcev, pri cemer
prvivzorec sestavljajo delodajalci, drugega pa odrasli, stari 50 let ali ve¢ (v nadaljevanju starejsi
zaposleni). V skupino delodajalcev smo v nasem primeru uvrstili kadrovske strokovnjake,
vodje, direktorje in lastnike podjetij; pogoj za sodelovanje je bil, da v okviru svojega delovnega
mesta sodelujejo pri sprejemanju odlolitev v zvezi z zaposlovanjem. Pri tem poimenovanju
smo sledili drugim raziskovalcem, ki so svoje udelezence (kadrovske strokovnjake, managerije,
direktorje, ¢lane uprave in podobno) imenovali delodajalci, ceprav v strogem pomenu besede
ti to niso (Fleischmann idr., 2015).

Vzorec 1:

Nas$ prvotni vzorec je zajemal 106 vprasalnikov, vendar smo 24 vprasalnikov zaradi
neustreznosti izkljuéili iz analize3. Kon¢ni vzorec tako obsega 82 udelezencev (21,8 % moskih).
Povprecna starost sodelujocih je 45,4 let, pri ¢emer 20 (25,7 %) udelezencev pripada starostni
skupini 30— 39 let, 28 (35,9 %) udelezencev skupini 40 — 49 let, 26 (33,3 %) udelezencev skupini
5059 let, Stirje udelezenci pa so stari med 60 in 63 let (5,1 %). Nekaj vec kot 65 % udelezencev
ima 7. stopnjo izobrazbe ali ve¢, 22 % udelezencev ima 6. stopnjo izobrazbe (visoka Sola ali 1.
bolonjska stopnja), ostali udelezenci pa imajo srednjo ali vi§jo izobrazbo. Stiri osebe nam
informacije o spolu, starosti in izobrazbi niso zaupale.

Sodelujoci v raziskavi so zaposleni v razlicnih slovenskih organizacijah, pri cemer se najvec
organizacij nahaja v Osrednjeslovenski regiji (32,5 %) in Jugovzhodni Sloveniji (19,5 %). Sledijo
Savinjska (16,8 %), Gorenjska (6,5 %), Podravska (7,8 %) in Pomurska (5,2 %) regija, ostale
regije pa so slabse zastopane. 19 (23,2 %) organizacij spada v javni sektor, 63 (76,8 %)
organizacij pa je v zasebni lasti. Prevladujejo velika (39,0 %) in srednje velika (28,1 %) podjetja,
nekoliko manj pa je majhnih (19,5 %) in mikro (13,4 %) organizacij. 81,7 % organizacij je v
slovenski lasti, 18,3 % pa predstavljajo tuja podjetja.

Za konec smo udelezence sprasevali tudi po nazivu njihovega delovnega mesta, pri cemer
smo uporabili odprti tip vprasanja. Njihove odgovore lahko razvrstimo v 4 kategorije: kadrovski
sodelavci (30,1 %), direktorji podjetij (26 %), vodje kadrovskih sluzb (24,7 %) in vodje drugih
oddelkov (19,2 %). 9 oseb nam informacije o nazivu delovnega mesta ni zaupalo.

Vzorec 2:

Vprasalnik je v celoti izpolnilo 224 udelezencev, vendar smo 5 vprasalnikov izkljudili iz
nadaljnje analize, saj so bili udelezenci mlajsi od 50 let. Nas kon¢ni vzorec tako obsega 219
udeleZencev (27,6 % moskih), njihova povprecéna starost pa je 56,7 let. 6 (2,8 %) udelezencev

31z analize so bili izkljuéeni tisti vpra3alniki, ki so bili pomanjkljivo izpolnjeni (21 vpra3alnikov) oz. kjer so
udeleZenci pri odgovarjanju izbirali izklju¢no srednje vrednosti (3 vprasalniki).
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ima poklicno izobrazbo ali manj, 56 (26,2 %) udeleZzencev ima srednjeSolsko izobrazbo, 45 (21
%) udelezencev ima visjo ali visoko Solo, 71 (33,2 %) udeleZzencev ima univerzitetno izobrazbo,
36 (16,8 %) udeleZzencev pa ima specializacijo, magisterij ali doktorat. 146 (68,2 %) udeleZzencev
je zaposlenih, 11 (5,2 %) samozaposlenih, 14 (6,5 %) brezposelnih in 43 (20,1 %) upokojenih.
Pet oseb nam podatkov o spolu, starosti, izobrazbi ter zaposlitvenem statusu ni zaupalo. 121
(58,2 %) udelezencev prihaja iz Osrednjeslovenske regije, 24 (11,6 %) iz Gorenjske, 12 (5,8 %)
pa iz Obalno-kraske regije. 11 (5,3 %) udeleZzencev prihaja iz Jugovzhodne Slovenije, 9 (4,3 %)
pa iz Pomurja. Ostale regije so v vzorcu slabse zastopane, 11 oseb pa nam informacije o regiji
ni zaupalo.

Ceprav je v vzorcu nekaj udeleZencev, ki so brezposelni ali upokojeni, jih bomo v izogib
terminoloski zmedi v nadaljevanju imenovali s skupnim imenom starejsi zaposleni.

Demografske znacilnosti obeh vzorcev so podrobneje predstavljene v Prilogi 1.

Pripomocki

Pricujoca raziskava je potekala v okviru projekta 50 + - Ni ovira, je dobra izbiral,
namenjenega problematiki zaposlovanja starejsih zaposlenih. Oblikovan vprasalnik je tako del
obseZnejSe raziskave, ki smo jo na Katedri za psihologijo dela in organizacije pripravili v
sodelovanju s podjetjem Kaetrida. V nadaljevanju so opisani tisti deli vprasalnika, ki so bili
uporabljeni za potrebe magistrske naloge.

Lestvica prepricanj o starejsih zaposlenih

Na podlagi pregleda obstojece literature (npr. Gringart, Helmes in Speelman, 2013;
Marcus idr., 2016; Maurer, Barbeite, Weiss in Leppstreu, 2008; Van Dalen in Henkens, 2017)
smo oblikovali lestvico prepricanj, ki vsebuje 16 postavk, ocenjevalec pa nanjo odgovarja s
pomocjo 5-stopenjske ocenjevalne lestvice (1 — sploh se ne strinjam, 5 — popolnoma se
strinjam). Lestvica vsebuje postavke kot so »Starejsi zaposleni niso prilagodljivi«, »Starejsi
zaposleni so izkuseni« in »Starejsi zaposleni so motivirani za delo«. Sedem postavk zahteva
obratno vrednotenije, visji rezultat na lestvici pa pomeni bolj pozitivna prepri¢anja o starejsih
zaposlenih.

Lestvica prepricanj je priloZzena v Prilogi 2.
Ostala vprasanja

Poleg Ze omenjene lestvice prepri¢anj smo udelezencem postavili tudi nekaj dodatnih
vprasanj. Zanimalo nas je, kako pomembna je zanje starost kandidata, ki se prijavlja na delovno
mesto (1 — zelo nepomembna, 5 — zelo pomembna) ter kako verjetno je, da bi zaposlili osebo,
starejSo od 50 let (1 — zelo malo verjetno, 5 — zelo verjetno). Povprasali pa smo jih tudi o tem,
pri kateri starosti, po njihovem mnenju, postane zaposleni starejSi delavec. Podanih je bilo 8
moznih odgovorov (a—40 let, b —45 let, c— 50 let, d — 55 let, e — 60 let, f —65 let, g — 70 let, h
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— ni odvisno od kronoloske starosti), udelezenci pa so lahko izbrali samo en odgovor. V kolikor
so izbrali odgovor h, so dobili moZnost podati opisno oceno.

Sodelovanje v raziskavi je bilo anonimno, kljub temu pa smo udeleZzencem, poleg osnovnih
demografskih podatkov (spol, starost, izobrazba), postavili tudi nekaj vprasanj o organizaciji,
iz katere prihajajo. Zanimalo nas je, kakSna je lastniSka ter pravno-organizacijska struktura
organizacije, kaj je njena osnovna dejavnost, kaksna je velikost organizacije ter v kateri regiji
se nahaja. Po Zelji so nam lahko zaupali tudi naziv svojega delovnega mesta, pri cemer smo
uporabili vprasanje odprtega tipa.

Vzporedno je potekalo tudi zbiranje podatkov na drugem vzorcu, kjer smo prav tako
uporabili lestvico prepricanj o starejSih zaposlenih. UdeleZzencem smo postavili Se nekaj drugih
vprasanj, povezanih z njihovimi izkusnjami v delovnem okolju, vendar omenjena vprasanja niso
predmet pricujo¢ega magistrskega dela.

Postopek

Zbiranje podatkov je potekalo v spletni obliki s pomocjo aplikacije 1ka, manjsi del
vprasalnikov pa je bil udelezencem podan tudi v obliki papir-svin¢nik. UdeleZzence za raziskavo
smo pridobivali po metodi snezne kepe, vabila za sodelovanje pa so jim bila posredovana preko
elektronske poSte. Podatki so bili zbrani v obdobju od marca do junija 2018. Starejsi odrasli so
vprasalnik v povpredju izpolnjevali 5 minut, delodajalci pa dvakrat toliko.

Za statisticno obdelavo podatkov smo uporabili IBM SPSS 22. Normalnost porazdelitve
podatkov smo preverjali s pomoc¢jo Kolmogorov-Smirnov in Shapiro-Wilk testov, zanesljivost
lestvice prepri¢anj pa s Cronbachovim Alpha koeficientom. Povezanost med starostjo
ocenjevalca in njegovimi prepri¢anji o starejSih zaposlenih smo preverjali s Pearsonovim
koeficientom korelacije, izvedli pa smo tudi linearno regresijsko analizo, da bi preverili, ali
lahko na podlagi starosti ocenjevalca napovemo njegov rezultat na lestvici prepricanj. Da bi
ugotovili, ali se delodajalci s pozitivnimi in negativnimi prepricanji razlikujejo med seboj glede
pojmovanja starostne meje, pri kateri zaposleni postane starejsi delavec, hkrati pa glede
verjetnosti, da bi zaposlili starejSo osebo, smo uporabili Mann-Whitney U test za ugotavljanje
statistiéno pomembnih razlik med skupinami. Da bi ugotovili, kako se prepri¢anja starejsih
odraslih razlikujejo od prepri¢anj delodajalcev, smo pripravili grafi¢no primerjavo rezultatov
obeh skupin, za izraéun pomembnosti razlik med skupinama pa smo uporabili t-test razlik za
dva neodvisna vzorca.
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Rezultati
Opisne statistike

Tabela 1 prikazuje opisne statistike za posamezne postavke na lestvici prepric¢anj. Iz tabele
je razvidno, da so sodelujoci v raziskavi v povprecju najbolje ocenjevali delavnost, izkuSenost
in lojalnost starejsih zaposlenih (M > 4,00 tocke), najslabse pa njihovo zanimanje za tehnoloske
spremembe (M < 3,00 tocke).

Tabela 1. Opisne statistike rezultatov delodajalcev za posamezne postavke na lestvici
prepricanj (N = 82)

Lastnost, ki jo meri postavka M SD Asimetricnost ~ Splosc¢enost
Delavnost 4,27 0,83 -1,33 2,39
Pripravljenost za uc¢enje 3,73 1,00 -0,55 -0,42
Zanesljivost 3,98 0,90 -1,29 2,63
Zanimanje za tehnoloske 2,83 0,94 -0,19 -0,59
spremembe

Prilagodljivost 3,50 0,95 -0,27 -0,07
Izkusenost 4,23 0,83 -1,63 4,19
Ustvarjalnost 3,74 0,83 -0,02 -0,69
Kompetentnost pri sprejemanju 3,48 0,87 -0,43 0,90
odlocitev

Lojalnost 4,07 0,90 -1,19 2,00
Motiviranost 3,44 0,80 -0,38 1,00
Zavzetost 3,51 0,80 -0,48 1,13
Odsotnost z dela 3,66 0,89 -0,12 -0,20
Pripravljenost za sodelovanje 3,83 0,80 -0,13 -0,58
Spomin 3,59 0,88 -0,16 -0,14
Umirjenost 3,59 0,86 -0,63 0,81
Poslovni kontakti 3,76 0,85 -0,72 1,28

Opombe: Udelezenci so odgovarjali na 5-stopenjski ocenjevalni lestvici, pri cemer viSja ocena
izraza bolj pozitivna prepric¢anja.

Kot je razvidno iz Tabele 1, delodajalci negativno ocenjujejo prilagodljivost in zanimanje
za tehnoloske spremembe, ne pa tudi pripravljenosti za ucenje starejsih zaposlenih. Naso prvo
hipotezo lahko torej le delno potrdimo. V nasprotju s tem pa delodajalci pozitivho ocenjujejo
zanesljivost, izkuSenost in lojalnost starejsih zaposlenih, kar je v skladu z nasim izhodis¢em,
zato lahko drugo hipotezo potrdimo.
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Pred statisticno obdelavo podatkov smo izvedli analizo normalnosti porazdelitve, ki je
pokazala, da so podatki na lestvici prepri¢anj normalno porazdeljeni. Izvedli smo Kolmogorov-
Smirnov (p = 0,20; df = 82) ter Shapiro-Wilk test (p = 0,38; df = 82). Ker nas je zanimala tudi
zanesljivost nase lestvice prepri¢anj, smo pred preverjanjem opisnih statistik izracunali Se
vrednost Cronbachovega Alpha koeficienta, ki je pokazal visoko notranjo skladnost (a = 0,85).
Omenjeni rezultati, povprecna vrednost na lestvici prepricanj ter koeficienta asimetrije in
splos¢enosti so prikazani v Tabeli 2.

Tabela 2. Povprecna vrednost (M) in standardni odklon (SD), p vrednosti testov normalnosti
porazdelitve, koeficienta asimetrije in splos¢enosti ter Cronbachov Alpha koeficient (a) za
lestvico prepri¢anj (N = 82)

M SD KS (p SW(p Asimetrija  SploS¢enost o
vrednost) vrednost)
Lestvica 3,70 0,49 0,20 0,43 0,16 -0,14 0,85

prepricanj

Opombe: KS = Kolmogorov-Smirnov test normalnosti porazdelitve; SW = Shapiro-Wilk test
normalnosti porazdelitve.

Starost delodajalca in njegova prepricanja o starejsih zaposlenih

Nasa tretja hipoteza izhaja iz predpostavke, da so prepri¢anja o starejsih zaposlenih med
drugim povezana s starostjo ocenjevalca. Predvidevali smo, da bodo starejsi ocenjevalci bolj
pozitivno ocenjevali starejSe zaposlene kot mlajsi ocenjevalci. Analiza korelacije je pokazala,
da med starostjo ocenjevalca in povprec¢no vrednostjo odgovorov na lestvici prepri¢anj obstaja
nizka pozitivna povezanost (r = 0,23; p < 0,05).

Zanimalo na je tudi, ali lahko na podlagi starosti ocenjevalca napovedujemo njegova
prepricanja o starejsih zaposlenih. Predpostavkam regresijske analize je bilo zadovoljeno, zato
smo opravili linearno regresijsko analizo z neodvisno spremenljivko starost in odvisno
spremenljivko rezultat na lestvici prepri¢anj o starejsih zaposlenih. Rezultati regresijske analize
so pokazali, da starost ocenjevalca pojasnjuje 5,1 % variance prepri¢anj o starejsih zaposlenih
(R?=0,05; F (1, 76) = 4,09; p < 0,05).

Rezultati statisti¢nih analiz so sicer pokazali SibkejSo povezanost med starostjo delodajalca

in njegovimi prepricanji o starejsSih zaposlenih, kot smo predvidevali, vendar je ta statisti¢no
pomembna, kar nam dopusca, da naso tretjo hipotezo potrdimo.
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Prepricanja delodajalcev o starejsih zaposlenih in verjetnost, da bi zaposlili
starejSo osebo (= 50 let)

Za preverjanje Cetrte (H4: Delodajalci, ki bolj pozitivno ocenjujejo starejse zaposlene, bodo
kot mejnik navedli visjo starost kot delodajalci, ki manj pozitivno ocenjujejo starejse zaposlene)
in pete hipoteze (H5: Delodajalci, ki imajo bolj pozitivna prepri¢anja o starejsih zaposlenih, bi
z vecjo verjetnostjo zaposlili starejso osebo) smo najprej izvedli analizo korelacij. Ker podatki
na spremenljivkah niso normalno porazdeljeni, smo za izraCun povezanosti uporabili
Spearmanov koeficient korelacije. Ta je pokazal, da je pojmovanje starostne meje, pri kateri
zaposleni postane starejsi delavec (r = 0,35; p < 0,05), kakor tudi verjetnost, da bi zaposlili
starejSo osebo (r = 0,43; p < 0,001), zmerno pozitivho povezano s prepri¢anji o starejsih
zaposlenih.

Nadalje smo udelezence razdelili v dve kategoriji. Kategoriji smo oblikovali na podlagi
doseZenega rezultata na lestvici prepricanj, pri cemer smo mejo dolocili glede na vrednost
mediane. Tako smo v prvo skupino uvrstili udelezence, ki so na lestvici prepri¢anj dosegli 59
tock ali manj, v drugo skupino pa udelezence, ki so dosegli ve¢ kot 59 tock. Zaradi lazjega
razumevanja bomo v nadaljevanju omenjeni skupini imenovali skupina z negativnimi
prepricanji (< 59 tock) in skupina s pozitivnimi prepri¢anji (> 59 tock). Kot alternativo t-testu za
neparametri¢ne spremenljivke, smo za ugotavljanje razlik med dvema skupinama uporabili
Mann-Whitneyev U-test za dva neodvisna vzorca. Za razliko od lestvice prepricanj, se namrec
podatki na nobeni od spremenljivk, ki preverjata cetrto in peto hipotezo, ne porazdeljujejo
normalno.

Najprej nas je zanimalo, kaksne so razlike med skupinama v pojmovanju starostne meje,
pri kateri zaposleni postane starejSi delavec. Na vprasSanje »Pri kateri starosti postane
zaposleni star/starejsSi delavec?« so imeli udeleZenci na voljo 8 mozZnih odgovorov. Najvec
udelezencev je izbralo odgovor 55 let (31,7 %), sledita odgovora 60 let (23,2 %) in 50 let (20,7
%). Pet (6,1 %) udeleZencev je izbralo odgovor 45 let, trije (3,7 %) odgovor 70 let, po dva (2,4
%) udelezenca pa sta izbrala odgovora 40 in 65 let. UdelezZenci, ki so izbrali odgovor Drugo, so
dobili moZnost podati opisno oceno. Eden izmed udeleZencev je tako zapisal: »Odvisno od
psihofizicne kondicije in interesnega podrocja«. Podobno je komentiral drugi udelezenec: »Ni
odvisno od starosti, bolj od energije, zavzetosti in sploSnega zdravja«.

Povpreéna vrednost odgovorov na lestvici preprianj z visino starostne meje postopoma
narasca, kar se ujema z nasSim izhodis¢em, da je pojmovanje starostne meje, pri kateri
zaposleni postane starejsi delavec, povezano s prepricanji o starejsih zaposlenih.

Tabela 3 pa prikazuje, kako so na zastavljeno vprasanje odgovarjali udelezenci skupine z
negativnimi prepricanji ter kako udelezenci skupine s pozitivnimi prepri¢anji. Rezultati Mann-
Whitney U testa so pokazali, da so razlike pri pojmovanju starostne meje med skupinama
statisticno pomembne (U =599; p =0,02), kar pomeni, da lahko naso Cetrto hipotezo potrdimo.
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Tabela 3. Stevilo udeleZencev (N) ter aritmeti¢na sredina in standardni odklon (SD) pri
odgovarjanju na vprasanje »Pri kateri starosti postane zaposleni starejsi delavec?«

N M SD
Skupina z negativnimi prepric¢anji 39 3,97 1,49
Skupina s pozitivnimi prepricanji 43 4,74 1,75

Opombe: Skupina z negativnimi prepricanji (< 59 tock); skupina s pozitivnimi prepric¢anji (> 59 tock).

Kot Ze omenjeno, smo enako metodo uporabili tudi pri preverjanju hipoteze 5. UdeleZenci
so na 5-stopenjski lestvici podali samooceno o tem, kako verjetno je, da bi zaposlili starejso
osebo. 9 (11 %) udeleZencev je odgovorilo »zelo malo verjetno«, 16 (19,5 %) udeleZencev
»malo verjetno«, 23 (28 %) udeleZzencev »niti verjetno, niti malo verjetno«, 29 (35,4 %)
udelezencev »verjetno« in 5 (6,1 %) udelezencev »zelo verjetno«. V Tabeli 4 je prikazano, kako
so na zastavljeno vprasanje odgovarjali udelezenci skupine z negativnimi prepricanji ter
udelezenci skupine s pozitivnimi prepricanji. Mann-Whitney U test je pokazal, da se skupini,
glede na verjetnost zaposlitve starejSe osebe, statisticno pomembno razlikujeta (U = 490; p <
0,01). UdeleZenci skupine s pozitivnimi prepricanji bi torej z vecjo verjetnostjo zaposlili osebo,
starejSo od 50 let, kot udeleZenci skupine z negativnimi prepricaniji, torej lahko potrdimo tudi
naso peto hipotezo.

Tabela 4. Stevilo udeleZencev (N) ter aritmeticna sredina in standardni odklon (SD) pri
odgovarjanju na vprasanje »Kako verjetno je, da bi zaposlili osebo, starejso od 50 let?«

N M SD
Skupina z negativnimi prepricaniji 39 2,67 0,93
Skupina s pozitivnimi prepricanji 43 3,42 1,15

Opombe: Skupina z negativnimi prepricanji (< 59 tock); skupina s pozitivnimi prepricanji (> 59 tock).
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Prepric¢anja starejsih zaposlenih ter primerjava s prepricanji delodajalcev

Da bi odgovorili na zastavljeno raziskovalno vprasanje (V1: Kaksna so prepri¢anja starejsih
zaposlenih (2 50 let) ter kako se razlikujejo od prepricanj delodajalcev?) smo najprej pripravili
tabelo opisnih statistik, v kateri so prikazane povprecne vrednosti odgovor za posamezne
postavke na lestvici prepricanj (Tabela 5).

Povprecna vrednost na lestvici znasa 3,96 tocke (SD = 0,44), kar je nekoliko vec kot pri
prvem vzorcu (M = 3,70; SD = 0,49), Cronbachov Alpha koeficient pa je podobno visok in kaze
na visoko notranjo skladnost (a = 0,83). Pred nadaljnjo statisticno analizo smo preverili Se
normalnost porazdelitve podatkov, pri éemer je Shapiro-Wilk test pokazal, da so podatki na
lestvici prepri¢anj normalno porazdeljeni (p = 0,20; df = 219).

Tabela 5. Opisne statistike rezultatov starejsih zaposlenih za posamezne postavke na
lestvici prepricanj (N = 219)

Lastnost, ki jo meri postavka M SD Asimetricnost  Splos¢enost
Delavnost 4,59 0,64 -1,83 4,88
Pripravljenost za ucenje 4,22 0,76 -0,84 0,89
Zanesljivost 4,07 0,98 -1,44 2,29
Zanimanje za tehnoloske 3,45 0,80 -0,18 0,32
spremembe

Prilagodljivost 3,71 0,88 -0,33 -0,36
IzkuSenost 4,42 0,74 -1,96 6,04
Ustvarjalnost 4,11 0,77 -1,05 2,23
Kompetentnost pri sprejemanju 3,89 0,81 -0,88 1,70
odlocitev

Lojalnost 4,15 0,83 -1,00 1,24
Motiviranost 3,78 0,78 -0,64 0,87
Zavzetost 3,84 0,77 -0,80 1,62
Odsotnost z dela 3,86 0,87 -0,54 0,16
Pripravljenost za sodelovanje 4,10 0,82 -1,23 2,59
Spomin 3,32 0,94 -0,09 -0,65
Umirjenost 3,77 0,89 -0,95 1,37
Poslovni kontakti 4,11 0,82 -1,11 2,22

Opombe: UdeleZenci so odgovarjali na 5-stopenjski ocenjevalni lestvici, pri cemer visja ocena
izraza bolj pozitivna prepric¢anja.

Iz Tabele 6 je razvidno, da so udeleZenci v povprecju najbolje ocenjevali delavnost in
izkusenost starejSih zaposlenih ter pripraviljenost za ucenje in lojalnost, medtem ko sta si
najnizjo oceno prisluzili lastnosti spomin in zanimanje za tehnoloske spremembe. Na Sliki 1, ki
se nahaja na naslednji strani, pa je prikazana primerjava povprecnih vrednosti na lestvici
prepricanj med obema skupinama ocenjevalcev. Za skupini rezultat na lestvici prepri¢anj smo
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opravili tudi t-test razlik med skupinama za dva neodvisna vzorca, ki je pokazal, da se rezultati
delodajalcev (M = 3,70; SD = 0,49) in starejsih zaposlenih (M = 3,96; SD = 0,44) statisticno
pomembno razlikujejo (t (299) = - 4,488; df = 299; p < 0,001).

Kot je bilo mogoce pri¢akovati, so starejsi zaposleni (vzorec 2) v povprecju bolje ocenjevali
znacilnosti starejSih zaposlenih kot delodajalci (vzorec 1). Izjema je postavka spomin, saj se
starejsi zaposleni v vecji meri strinjajo s trditvijo, da imajo starejsi delavci slabsi spomin. Do
najvecjih odstopanj med oceno delodajalcev in oceno starejSih zaposlenih prihaja pri
postavkah zanimanje za tehnoloske spremembe in pripravijenost za ucenje, najbolj enotni pa
so si ocenjevalci glede zanesljivosti in lojalnosti starejSih zaposlenih.

Delavnost

Pripravljenost za ucenje

Zanesljivost

Zanimanje za tehnoloske spremembe
Prilagodljivost

Izkusenost

Ustvarjalnost
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=

1,5 2 2,5

w
W
6]
IN
»
8]
]

W StarejSi zaposleni  ® Delodajalci

Slika 1. Primerjava povprecnih vrednosti na lestvici prepri¢anj med vzorcem delodajalcev
in vzorcem starejsSih zaposlenih (> 50 let).



Razprava

Osrednji namen magistrskega dela je bil prepoznati prepricanja slovenskih delodajalcev o
starejSih zaposlenih. Ker pa v obstojei literaturi opazamo pomanjkanje raziskav, ki bi
preucevale prepri¢anja starejSih delavcev o znacilnostih lastne starostne skupine, smo se
odlocili v naso raziskavo vkljuciti tudi starejSe zaposlene in njihova prepri¢anja primerjati s
prepri¢anji delodajalcev. V ta namen smo oblikovali lestvico prepri¢anj, ki je vsebovala 16
postavk; z njihovo pomocjo pa smo preverjali prepricanja, ki jih najpogosteje zasledimo v
literaturi. Stevilni avtorji jih imenujejo tudi stereotipna prepri¢anja (npr. Van Dalen in Henkens,
2017; Van Selm in Van der Heijden, 2013), s tem pa Zelijo poudariti, da gre pogosto za
neresni¢ne in posploSene sodbe o starejsih zaposlenih. Ng in Feldman (2012) sta denimo
ugotovila, da se pet izmed Sestih najpogostejsih stereotipov o starejsih delavcih ne ujema z
empiri¢nimi dokazi®. Razlog ve¢, da nas je v magistrski raziskavi zanimalo tudi njihovo mnenje.

V nadaljevanju najprej sledi pregled ugotovitev o prepricanjih delodajalcev ter primerjava
z rezultati preteklih studij, v drugem delu razprave pa se bomo osredotocili na prepri¢anja
starejSih zaposlenih. Razpravo bomo zakljucili z implikacijami za prenos spoznanj v prakso.

Rezultati delodajalcev na lestvici prepri¢anj dajejo nekaj zanimivih ugotovitev. V skladu z
ugotovitvami drugih avtorjev (npr. Loretto in White, 2006; Van Dalen in Henkens, 2017,
Zientara, 2009) delodajalci v sploSnem najslabse ocenjujejo zanimanje starejsSih zaposlenih za
tehnoloske spremembe. Povprecen rezultat na tej postavki najbolj negativno odstopa od
povprecne vrednosti na lestvici prepricanj. Nizko oceno si je prisluzila tudi postavka
prilagodljivost, kar se prav tako ujema z rezultati obstojecih raziskav (npr. Johnson, 2009;
Magd, 2003; Van Dalen in Henkens, 2017; Zientara, 2009). Tako zanimanje za tehnoloske
spremembe kot prilagodljivost stejemo med t. i. trde vescine, ki jih delodajalci najpogosteje
pripisujejo mlajSim zaposlenim (Van Dalen idr., 2010b). Za razliko od ugotovitev drugih
avtorjev (Johnson, 2009; O'Loughlin idr., 2017; Van Dalen in Henkens, 2017) pa rezultati nase
raziskave kaZejo, da delodajalci v sploSnem ugodno ocenjujejo pripravljenost starejsih
zaposlenih za ucenje. Povprecen rezultat na postavki je rahlo visji od povprecne vrednosti na
lestvici prepric¢anj, kar nam onemogoca, da bi v celoti potrdili prvo hipotezo.

Vecina delodajalcev se strinja, da so starejsi zaposleni zanesljivi, izkuSeni in zvesti, kar je v
skladu z ugotovitvami drugih avtorjev (npr. Henkens idr., 2009; O'Loughlin idr., 2017; Van
Dalen idr., 2010b) ter potrjuje naso drugo hipotezo. Omenjene znacilnosti Stejemo med t. i.
mehke vescine, ki jih delodajalci najpogosteje pripisujejo starejSim zaposlenim (Van Dalen in
Henkens, 2017).

Poleg Ze omenjenega nasi rezultati kaZejo, da delodajalci v sploSnem slabse ocenjujejo
motiviranost, zavzetost in kompetentnost pri sprejemanju odlocitev, cenijo pa delavnost
starejsih zaposlenih in pripravljenost za sodelovanje. Na podlagi rezultatov lestvice prepric¢anj
sicer ugotavljamo, da imajo delodajalci v sploSnem ugodna prepricanja o starejSih zaposlenih.

4 Avtorja sta v metaanalizo zajela 418 empiri¢nih $tudij o zna&ilnostih zaposlenih in rezultate primerjala glede na
starost udeleZzencev. Njune ugotovitve kazejo, da imajo samo stereotipi o nepripravljenosti starejsih delavcev za
ucenje novih vescin, podlago v dejanskih izkuSnjah s starejSimi zaposlenimi (Ng in Feldman, 2012).
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Starost delodajalca in njegova prepricanja o starejsih zaposlenih

Nasa tretja postavljena hipoteza je predvidevala, da so prepri¢anja o starejSih zaposlenih
pozitivno povezana s starostjo delodajalca. V ta namen smo opravili analizo korelacij in
linearno regresijsko analizo. Analiza korelacij je pokazala statisticno pomembno, vendar nizko
pozitivho povezanost med starostjo ocenjevalca in njegovim rezultatom na lestvici prepricanj,
rezultati regresijske analize pa so pokazali, da lahko s starostjo ocenjevalca pojasnimo zgolj 5,1
% variance rezultata na lestvici prepri¢anj. Rezultati sicer potrjujejo naso hipotezo, kljub temu
pa smo predvidevali, da bo starost delodajalca v vecji meri vplivala na njegova prepri¢anja o
starejSih zaposlenih. V nadaljevanju predstavljamo nekaj moznih razlogov, s pomocjo katerih
bi lahko pojasnili dobljene rezultate.

Poleg starosti delodajalca je med drugim pomembno tudi to, kakSne so njegove pretekle
izkusnje s starejSimi delavci. Kot pojasnjujeta Van Dalen in Henkens (2017), imajo teZave s
starejsimi delavci negativni ucinek, ki ga je kasneje tezko izniciti, po drugi strani pa odsotnost
teZav ne povzroca enakovrednega pozitivnega ucinka. Na oblikovanje prepri¢anj o starejsih
zaposlenih pa lahko vplivajo tudi nekateri dejavniki znotraj organizacije, kot je npr. raven
izobrazbe zaposlenih. Po nekaterih podatkih naj bi manager;ji, zaposleni v organizacijah z bolj
izobrazenim kadrom, bolj pozitivho ocenjevali znacilnosti starejsSih zaposlenih (Van Dalen in
Henkens, 2017).

Slednje lahko interpretiramo na razli¢ne nacine. Kot prvo je treba omeniti raven izobrazbe
med zaposlenimi ter s tem povezano sploSno razgledanost zaposlenih, ki najverjetneje
omogocata boljSe razumevanje problematike staranja delovne sile in s tem vecjo strpnost do
starejSih sodelavcev. Poleg tega lahko predvidevamo, da starejsi zaposleni z viSjo doseZeno
izobrazbo zasedajo visje poloZaje oz. opravljajo strokovno in tehni¢no zahtevnejse delo, zato
obstaja velika verjetnost, da so tudi kasneje v Zivljenju dobro tehnolosko podkovani in
usmerjeni k pridobivanju novega znanja, kar jim omogoca, da ostajajo 'v koraku s ¢asom"'.
Tisti, ki svoje delo radi opravljajo, so na delovhem mestu bolj zadovoljni in obstaja vecja
verjetnost, da imajo dobre odnose s sodelavci. Visja izobrazba pa je nenazadnje povezana z
uglednim poloZajem v delovni sredini, kar lahko zaposlenemu predstavlja dodaten vir
zadovoljstva. Ce se pri tem naveiemo $e na Eriksonovo teorijo psihosocialnega razvoja
(Erikson, 1959; v: Marjanovi¢ Umek in Zupancic), ki pravi, da si starejsi zaposleni Zelijo biti
koristni in ucinkoviti, lahko sklepamo, da je posameznik z visjo izobrazbo tudi v poznem
obdobju kariere motiviran in ciljno usmerjen, kar se posleditno odraza v njegovi
produktivnosti.

Potrebno pa je omeniti tudi velikost nasega vzorca (N = 82), ki je nekoliko manjsa, kot bi
si zeleli, ter morebitno podajanje socialno zaZelenih odgovorov, ki bi lahko vplivalo na nizek
rezultat analize korelacij in regresijske analize.
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Prepricanja delodajalcev o starejsih zaposlenih in verjetnost, da bi zaposlili
starejSo osebo

V nadaljevanju nas je zanimalo, kako so prepri¢anja delodajalcev povezana z verjetnostjo,
da bi zaposlili starejSo osebo. Posredno se s tem povezuje tudi pojmovanje starostne meje, pri
kateri zaposleni postane starejsi delavec, kar ima v praksi vsaj dve pomembni implikaciji. Ce
delodajalec iskalca zaposlitve oceni kot starejSo osebo, se s tem zmanjsa verjetnost zaposlitve,
poleg tega pa se razlikovanje med zaposlenimi na podlagi njihove starosti kaze tudi v obliki
nizjih placil in neenakih priloZznosti na delovhem mestu. T. Furunes in sodelavci (2011) so
ugotovili, da so delodajalci, ki kot starejSe zaposlene zaznavajo posameznike visje starosti,
hkrati bolj dejavni pri implementaciji managementa starosti ter prepoznavajo vec priloZznosti
za starejSe zaposlene. O starostni diskriminaciji na delovnhem mestu pricajo Stevilne Studije
(npr. Gringart idr., 2008; Furunes idr., 2011; Stypinska in Turek, 2017), da se starostna
diskriminacija sploh lahko pojavi, pa je najprej potrebno, da delodajalec kandidata prepozna
kot starejSo osebo.

Nasi rezultati so pokazali, da je pojmovanje starostne meje, pri kateri zaposleni postane
starejsi delavec, zmerno pozitivno povezano s prepri¢anji o starejsih zaposlenih. Delodajalci, ki
imajo bolj pozitivna prepri¢anja, kot starejSe zaposlene tako zaznavajo sodelavce visje starosti.
Prav tako so nasi rezultati pokazali, da je s prepric¢anji o starejSih zaposlenih zmerno pozitivno
povezana pripravljenost delodajalcev, da bi zaposlili starejSo osebo (= 50 let). To je v skladu z
ugotovitvami drugih avtorjev, ki porocajo o povezavi med negativnimi prepri¢anji in starostno
diskriminacijo na delovnem mestu (Gringart idr., 2005; Redman in Snape, 2002; Van Dalen in
Henkens, 2016; Van Selm in Heijden, 2013).

Ce se za trenutek vrnemo k rezultatom lestvice prepricanj, lahko opozorimo na nekaj
zaskrbljujocih podatkov. Zgolj 25 % delodajalcev, ki so sodelovali v nasi raziskavi, je mnenja, da
so starejSi zaposleni zainteresirani za tehnoloSke spremembe, 50 % pa jih meni, da so starejsi
zaposleni prilagodljivi (v obeh primerih navedeni delezi predstavljajo udelezence, ki so izbrali
odgovora »Strinjam se« ali »Popolnoma se strinjam«). Ce izhajamo iz ugotovitev drugih
avtorjev, ki navajajo, da delodajalci vecjo tezo pripisujejo trdim ves¢inam (Van Dalen idr.,
2010b), ti podatki neposredno pomenijo, da imajo posamezniki po petdesetem letu starosti
omejene moznosti za zaposlitev. V nasi raziskavi je 41 % udelezencev navedlo, da bi bili
pripravljeni zaposlili osebo, starejSo od 50 let (ta delez predstavlja udelezence, ki so izbrali
odgovora »Verjetno« ali »Zelo verjetno«), ker pa smo njihovo pripravljenost preverjali zgolj s
pomocjo samoocenjevalnega vprasanja, obstaja velika verjetnost, da je vsaj del udelezencev
podal socialno zaZelen odgovor.

Prepricanja starejSih zaposlenih ter primerjava s prepricanji delodajalcev

Starejsi zaposleni kot svoje glavne prednosti ocenjujejo delavnost, izkuSenost, lojalnost,
pripravljenost za ucenje in sodelovanje ter zanesljivost. To je delno v skladu z ugotovitvami
Goodwina in O'Connorjeve (2012), ki porocata, da starejsi zaposleni kot svoje glavne atribute
izpostavljajo lojalnost in zanesljivost. Hkrati se omenjeni rezultati v veliki meri ujemajo s
prepricanji delodajalcev, ki so sodelovali v nasi raziskavi.
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Primerjava rezultatov na lestvici prepri¢anj kaze, da starejSi zaposleni v sploSnem bolje
ocenjujejo znacilnosti starejSih delavcev kot delodajalci. Opravili smo tudi t-test razlik med
skupinama, ki je potrdil, da se rezultati statistitcho pomembno razlikujejo. Do najmanjsih
odstopanj med skupinama prihaja pri postavkah izkuSenost, zanesljivost in lojalnost, najvedje
razlike med ocenami delodajalcev in starejsih zaposlenih pa so opazne pri postavkah zanimanje
za tehnoloske spremembe in pripravljenost za u€enje. StarejsSi zaposleni so v povprecju izbirali
viSje ocene pri vseh merjenih lastnostih, edina izjema je postavka spomin — starejsSi zaposleni
se torej v velji meri strinjajo s trditvijo, da imajo starejsi delavci slabsi spomin. Ta ugotovitev
je pomembna, saj kaZze, da se nekateri delodajalci morda ne zavedajo upada spominskih
sposobnosti pri starejSih zaposlenih, kar jim onemogoca ustrezno ukrepanje v smislu
prilagoditve delovnih mest. Poleg Ze omenjenega so starejSi zaposleni nekoliko slabse
ocenjevali tudi prilagodljivost starejsih delavcev, kar je v skladu z ugotovitvami avtorjev
Goodwina in O'Connorjeve (2012). UdeleZenci njune Studije so med drugim komentirali, da so
mlajsSi zaposleni bolj odprti za spremembe v nacinu dela, pogosteje pa so se zaradi dela
pripravljeni tudi preseliti.

Motivacija starejsih zaposlenih

Razlike med delodajalci in starejSimi zaposlenimi se med drugim kazejo v ocenjevanju
motivacije, pri ¢emer se delodajalci v manjsi meri strinjajo, da so starejSi zaposleni na
delovhem mestu motivirani. |. Inceoglu, Segers in Bartman (2012) so preucevali razlike v
delovni motivaciji med razlicnimi starostnimi skupinami na velikem vzorcu zaposlenih
Evropejcev (N > 10.000) in ugotovili, da starejsi zaposleni v povprecju niso manj motivirani od
mlajsih zaposlenih, temvec jih pri delu Zenejo drugi motivi. Medtem ko mlajse zaposlene v
povprecju najbolj motivirajo tekmovalnost, moc€ in zunanje nagrade, pri starejsSih starostnih
skupinah prevladujejo notranji motivatorji. Studija je pokazala, da starejsi zaposleni najvecjo
tezo pripisujejo avtonomnosti pri delu in osebnim nacelom, kar se nanasa predvsem na
uglasenost organizacije z eticnimi naceli zaposlenega. V podjetjih, kjer uporabljajo enoten
sistem nagrajevanja, bi lahko premik od zunanjih k notranjim motivatorjem pri starejsih
zaposlenih vplival na upad motivacije in s tem na manjso ucinkovitost. Premik med motivatorji
bi lahko delno pojasnil tudi ugotovitve Nga in Feldmana (2008), ki porocata, da med mlajsimi
in starejSimi zaposlenimi ne prihaja do bistvenih razlik v splo$ni delovni ucinkovitosti, vendar
pa starejsi zaposleni izkazujejo ve¢ vedenja v dobrobit organizacije (ang. citizenship behavior),
kar se prav tako povezuje s produktivnostjo podjetja. Vedenja v dobrobit organizacije, kot je
npr. nudenje pomodi, najverjetneje izvirajo iz notranje potrebe posameznika in so manj
odvisna od zunanjih motivatorjev (Inceoglu idr., 2012). Slednje bi lahko povezali tudi s teorijo
generativnosti, ki pravi, da zaposleni v poznem obdobju kariere Zelijo prispevati v skupno
dobro. Arnold in Clark (2016) navajata, da se generativnost kaze v razlicnih oblikah in ni
omejena zgolj na mentorsko funkcijo.
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Pripravljenost za ucenje

Potrebno je izpostaviti, da so tudi starejSi zaposleni — tako kot delodajalci — zanimanje za
tehnoloske spremembe v splosSnem ocenjevali veliko slabsSe kot ostale lastnosti na lestvici
prepri¢anj. Na podlagi teh rezultatov sklepamo, da starejsi zaposleni (ne)poznavanje sodobne
tehnologije ocenjujejo kot svojo glavno pomanjkljivost. Po drugi strani pa ocene starejsih
zaposlenih izrazajo pripravljenost za ucenje novih vsebin, kar bi lahko pomenilo, da bi se bili
pripravljeni priuciti tudi novih tehnoloskih spretnosti, v kolikor bi jim delovno okolje to
omogocalo. Studije drugih raziskovalcev namre¢ dosledno razkrivajo, da priloZnosti za
izobraZevanje na delovnem mestu s starostjo upadajo (npr. Canduelaidr., 2012; Lazazzara idr.,
2013). Canduela in sodelavci (2012) ugotavljajo, da so za izobraZevanje najpogosteje
prikrajSani moski po petdesetem, drugi avtorji pa porocajo, da se upad teh priloZznosti pri¢éne
Ze obcutno prej, in sicer pri starosti 40 let (Schréder idr., 2014). Predvsem v ¢asu naglih
tehnoloskih sprememb, ki smo jim pri¢a v zadnjih desetletjih, je pomembno, da je zaposlenim
v vseh starostnih obdobjih omogoceno kontinuirano izobraZevanje in izpopolnjevanje za
delovno mesto relevantnih kompetenc. Skrb za priucitev kompleksnih tehnoloskih novosti bi
torej morala biti odgovornost tako delodajalcev kot zaposlenih.

Pomen in omejitve raziskave

Glede na prevladujoco vlogo, ki jo bodo na trgu dela imeli starejsi zaposleni v prihajajocih
desetletjih, je kljuénega pomena, da poznamo njihova mocna in Sibka podrocja, zavedati pa se
moramo tudi pogostih stereotipnih prepri¢anj. Na podlagi nasih ugotovitev sicer ne Zelimo
odlocati o tem, katera prepricanja so ustrezna in katera ne, kakor tudi nasih ugotovitev ne
Zelimo posplosevati na vse starejSe delavce, kljub temu pa nasa raziskava daje nekaj
pomembnih rezultatov. Tako delodajalci kot starejsi zaposleni se strinjajo, da so glavne
prednosti starejSih zaposlenih zanesljivosti, delavnost, lojalnost in izkuSenost, hkrati pa obe
skupini ocenjevalcev porocata, da je glavna pomanjkljivost starejSih delavcev
nezainteresiranost za tehnoloSke spremembe. StarejSi zaposleni opozarjajo Se na upad
spominskih sposobnosti, medtem ko delodajalci kazejo nezadovoljstvo nad motivacijo in
prilagodljivostjo starejSih delavcev. Do vecjih razlik med delodajalci in zaposlenimi prihaja tudi
pri ocenjevanju pripravljenosti za uc¢enje. Omenjena podrocja bi bilo potrebno podrobneje
preuciti, v praksi pa paziti na morebitno neupravi¢eno posplosevanje. Ceprav raziskave
potrjujejo dolocene razlike med starostnimi skupinami (Bouville, Dello Russo in Truxillo, 2018)
in razliénimi generacijami (Becton, Walker in Jones-Farmer, 2014) na delovhem mestu, je
nenazadnje potrebno upostevati tudi osebnostne razlike med zaposlenimi. Pretekle Studije so
namre¢ potrdile povezavo med kontraproduktivnim vedenjem na delovhem mestu in
lastnostmi, kot so vestnost, sprejemljivost, agresivnost, impulzivnost, narcisizem, negativi
afekt in obcutek nadzora (Bolton, Becker in Barber, 2010; Grijalva in Newman, 2015; Van Zyl
in De Bruin, 2018).

NajpomembnejSa ugotovitev raziskave, ki jo je potrebno posebej poudariti, pa je
ugotovljena povezanost med prepri¢anji delodajalcev in pripravljenostjo, da bi zaposlili
starejSo osebo. O tem porocajo Stevilni tuji avtorji (npr. Grigart idr., 2005; Van Dalen in
Henkens, 2016), nasi rezultati pa so pokazali, da je enak trend prisoten tudi v slovenskih
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podjetjih. Ta ugotovitev je pomembna predvsem z vidika nacrtovanja programov za
spodbujanje zaposlovanja starejsih. Financne spodbude za zaposlovanje starejsih delavcev so
v Sloveniji prisotne Ze nekaj let, kljub temu pa sodelujoci v nasi raziskavi niso izrazili vecje
pripravljenosti, da bi zaposlili starejSo osebo. Kaze torej, da bi bilo potrebno poleg finanénih
spodbud uvesti nove ukrepe, usmerjene predvsem v spreminjanje negativnih prepri¢anj o
starejSih zaposlenih.

Izpostaviti pa velja tudi dolo¢ene omejitve nase raziskave, ki onemogocajo posplosevanje
rezultatov na druga slovenska podjetja. Najprej je treba omeniti velikost vzorca in s tem
povezane omejitve v sklepih. Nas vzorec je zajemal 82 delodajalcev, kar je premalo, da bi lahko
izvedli primerjavo med sektorji in industrijskimi panogami ter glede na velikost organizacij.
Prav tako na podlagi naSega vzorca ne moremo sklepati o razlikah med regijami, saj nekatere
regije v vzorcu zastopa zgolj ena organizacija. Potrebno je upostevati tudi selektivnost vzorca,
saj so v nasi raziskavi sodelovali tisti delodajalci, ki so bili za to motivirani in se jim je vsebina
raziskave zdela zanimiva. Slednje velja tudi za vzorec starejsSih zaposlenih. Dolo¢eno omejitev
raziskave predstavlja tudi izobrazbena sestava udeleZencev, ki za vzorec delodajalcev sicer ni
presenetljiva, medtem ko je za vzorec starejSih zaposlenih nadpovprecno visoka in onemogoca
posplosevanje rezultatov na druge predstavnike skupine starejSih zaposlenih. Taksna
izobrazbena sestava je najverjetneje povezana s tem, da je izpolnjevanje vprasalnikov potekalo
v spletni obliki, zaradi Cesar so bili iz raziskave izkljuceni tisti posamezniki, ki spleta ne
uporabljajo. V prihodnje bi bilo treba podatke zbirati tudi v obliki papir-svinénik in med
zaposlenimi na nizjih delovnih mestih. Naslednja pomanjkljivost naSe raziskave je pripomocek,
ki smo ga sami razvili in predhodno $e ni bil uporabljen. Vsebinska veljavnost rezultatov je zato
omejena. Poleg tega smo naso raziskavo omejili na prepricanja, ki se najpogosteje pojavljajo v
literaturi. V prihodnje bi bilo dobro preveriti tudi druga prepricanja o starejsih zaposlenih, npr.
o medosebnih odnosih na delovhem mestu in vedenju v dobrobit organizacije. Omejitev
raziskave pa se kaze tudi v tem, da smo raziskavo omejili na prepri¢anja o starejsih zaposlenih.
V prihodnje bi bilo potrebno preveriti tudi prepri¢anja o drugih starostnih skupinah, primerjava
med skupinami pa bi omogocila boljSe razumevanje kriti¢nih podrocij v odnosu do starejsih
zaposlenih. Nenazadnje pa je omejitev raziskave tudi subjektivnost porocanja ter
neuposStevanje nekaterih drugih dejavnikov, ki lahko vplivajo na prepricanja o starejsih
zaposlenih, npr. osebnostnih lastnosti in preteklih izkusen;.

Prakticne implikacije

Na podlagi rezultatov nase raziskave ugotavljamo, da se glavna pomanijkljivost starejsih
zaposlenih kaZze v uporabi sodobne tehnologije. Hkrati pa drugi avtorji ugotavljajo, da je
zaposlenim po doloceni starosti dostop do izobrazevanja na delovhem mestu omejen (npr.
Schroder idr., 2014). Podjetjem zato predlagamo, da namenijo vec sredstev za izobraZevanje
in razvoj vseh starostnih skupin zaposlenih, to pa naj poteka kontinuirano, da bodo zaposleni
ustrezno in ob pravem ¢asu obvescéeni o vseh tehnoloskih spremembah. Ucinkovita in finanéno
ekonomicna metoda so lahko programi mentorstva, kjer so mlajsi zaposleni mentorji starejsim.
Studije kaZejo, da je mentorstvo na delovnem mestu med drugim pozitivno povezano z
delovnim zadovoljstvom (Harris, Winskowski in Engdahl, 2007; Lo in Ramayah, 2011),
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negativno pa z namero zapustiti organizacijo (Van Vianen, Rosenauer, Homan, Horstmeier in
Voelpel, 2017).

Pri nacrtovanju strategij razvoja in prilagoditve delovnih mest, je klju¢nega pomena
prepoznavanje specificnih potreb, ki jih imajo starejSi zaposleni (Ng in Law, 2014). Nekateri
udeleZenci v nasi raziskavi porocajo o upadu spominskih sposobnosti. Delovni spomin s
starostjo upada, kar lahko zaposlenim oteZuje ucinkovito opravljanje svojega dela (Schapkin,
Freude, Gajewski, Wild-Wall in Falkenstein, 2012), z ustreznimi strategijami in ob podpori
nadrejenih in sodelavcev pa lahko zaposleni nadomestijo upad teh sposobnosti. Primera
tovrstnih strategij sta npr. pisanje seznamov opravil in razdelitev kompleksnih nalog na vec
manjsih delov. Organizacija pa lahko zaposlenim pomaga tudi tako, da jim omogoci daljse
odmore, fleksibilen delovni ¢as in mirno delovno okolje. M. Armstrong-Stassen in N. Ursel
(2009) porocata, da je podpora delodajalcev pomemben delovni vir, saj omogoca starejsim
zaposlenim, da uresnicijo svoje potenciale. Po drugi strani pa je pomanjkanje delovnih virov, v
kombinaciji z visokimi zahtevami dela, povezano z ve¢jo Zeljo starejSih delavcev po upokojitvi
(Frins, Van Ruysseveldt in Van Dam, 2016).

Uvedba programov, ki bi zaposlenim omogocala odprto komunikacijo o prednostih in
pomanijkljivostih razli¢nih starostnih skupin, bi lahko vodila v boljsi izkoristek delovnih virov in
oblikovanje starejSim zaposlenim prijaznejSega delovnega okolja (Kim in Kang, 2017). Glede na
prej omenjene razlike v motivaciji med mlajSimi in starejSimi zaposlenimi pa bi bilo ustrezno
razmisliti tudi o spremembi ocenjevanja uspesnosti in sistemov nagrajevanja (Ng in Feldman,
2008). Za starejse zaposlene je lahko posebej primerno ocenjevanje po metodi 360°, kar bi
tako zaposlenim kot delodajalcem omogocilo bogate povratne informacije.

Da bi resni¢no izkoristili potencial starejsih zaposlenih, je pomembno, da jim omogoc¢imo
spodbudno in sprejemajoce delovno okolje, kar pa zahteva spremembo druzbenih pogledov
na vrednost starejSih zaposlenih (Billett idr., 2011). Stereotipi in starostna diskriminacija se
odrazajo v fluktuaciji starejSih zaposlenih in ovirajo zaposlovanje tistih, ki si Zelijo ponovno
vstopiti na trg dela (Ng in Law, 2014). Za organizacije, ki Zelijo privabiti in zadrzati starejSe
zaposlene, je zato klju¢nega pomena, da jih obravnavajo enakopravno, kazejo zanimanje za
njihove potrebe in spodbujajo obc¢utek pripadnosti.
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Priloga 1: Podroben prikaz demografskih znacilnosti obeh vzorcev

Vzorec 1:

Tabela 6. Stevilo (N) in deleZ (%) udeleZencev glede na spol, starost in izobrazbo

N %
Spol Moski 17 21,8 %
Zenski 61 78,2 %
Starostna 30-39 20 25,7 %
skupina 40 -49 28 359%
50-59 26 33,3%
60-63 4 51%
Izobrazba Srednja Sola 3 3,8%
Visja Sola 7 9,0 %
Visoka Sola ali 1. bolonjska st. 17 21,8%
Univerzitetna izobrazba ali 2. bolonjska st. 39 50,0 %
Specializacija, magisterij ali doktorat 12 15,4 %

Opomba: Stiri osebe niso podale informacije (N = 78).

Tabela 7. Stevilo (N) in deleZ (%) udeleZencev glede na naziv delovnega mesta

Ime skupine Nazivi delovnih mest* N %
Kadrovski Kadrovik/-ca, HRM, HR, Strokovni sodelavec za 22 30,1%
sodelavci kadre, Kadrovska sluzba;

Direktorji Direktor/-ica, Pomocnik/-ca direktorja, Namestnik 19 26,0 %
podjetij direktorja, Sekretar/-ka;

Vodje Direktor/-ica kadrovskega sektorja, Vodja 18 24,7 %
kadrovskih kadrovske sluzbe, Vodja sluzbe za kadrovske in

sluzb pravne zadeve, Vodja HR;

Vodje drugih  Vodja oddelka, Strokovna vodja programa, Vodja 14 19,2 %

oddelkov proizvodnje;

Opombe: Devet oseb ni podalo informacije (N = 73).

* Opisni odgovori udeleZzencev, ki smo jih uvrstili k posamezni skupini.
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Tabela 8. Stevilo (N) in deleZ (%) udeleZencev glede na znacilnosti organizacije, v
kateri so zaposleni

N %
Lastniska struktura Slovenska 67 81,7 %
Mednarodna 15 18,3 %
Sektor Javni 19 23,2 %
Zasebni 63 76,8 %
Velikost Mikro (najvec 10 zaposlenih) 11 13,4 %
Majhna (najvec 50 zaposlenih) 16 19,5%
Srednja (najvec 250 zaposlenih) 23 28,1 %
Velika (vec kot 250 zaposlenih) 32 39,0 %
Regija* Pomurska 4 52%
Podravska 6 7,8 %
Koroska 1 1,3%
Savinjska 13 16,8 %
Zasavska 1 1,3%
Posavska 1 1,3%
JV Slovenija 15 19,5%
Osrednjeslovenska 25 32,5%
Gorenjska 5 6,5 %
Primorsko-notranjska 1 1,3%
Goriska 3 3,9%
Obalno-kraska 2 2,6 %

Opomba: *Pet oseb ni podalo informacije o regiji, v kateri se nahaja organizacija (N = 77).
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Vzorec 2:

Tabela 9. Stevilo (N) in deleZ (%) udeleZencev glede na spol, izobrazbo, zaposlitveni
status in regijo bivanja

N %
Spol Moski 59 27,6 %
Zenski 155 72,4 %
Izobrazba (Ne)dokon¢ana OS 1 0,5 %
Poklicna Sola 5 2,3%
Srednja Sola 56 26,2 %
Visja Sola 23 10,7 %
Visoka Sola ali 1. bolonjska st. 22 10,3 %
Univerzitetna izobrazba ali 2. bolonjska st. 71 33,2 %
Specializacija, magisterij ali doktorat 36 16,8 %
Zaposlitveni Zaposlen 146 68,2 %
status
Samozaposlen 11 5,2 %
Brezposelni 14 6,5%
Upokojenec 43 20,1 %
Regija* Pomurska 9 4,3 %
Podravska 3 1,4 %
Koroska 4 1,9%
Savinjska 7 3,4%
Zasavska 6 2,9%
Posavska 3 1,4 %
JV Slovenija 11 53%
Osrednjeslovenska 121 58,2 %
Gorenjska 24 11,6 %
Primorsko-notranjska 5 2,4 %
Goriska 3 1,4 %
Obalno-kraska 12 5,8 %

Opomba: Pet oseb ni podalo informacije o spolu, izobrazbi in statusu zaposlitve (N = 214).
*Enajst oseb ni podalo informacije o regiji bivanja (N = 208).
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Priloga 2: Lestvica prepricanj o starejsih zaposlenih

Tabela 10. Lestvica prepricanj

StarejSi zaposleni niso pripravljeni delati.* 1 2 3 4 5
Starejsi zaposleni se ne Zelijo uciti.* 1 2 3 4 5
Starejsi zaposleni so zanesljivi. 1 2 3 4 5
Starejsi zaposleni kaZzejo zanimanje za tehnoloske spremembe. 1 2 3 4 5
Starejsi zaposleni niso prilagodljivi.* 1 2 3 4 5
Starejsi zaposleni so izkuseni. 1 2 3 4 5
StarejSi zaposleni niso ustvarjalni.* 1 2 3 4 5
StarejSi zaposleni so kompetentni pri sprejemanju odlocitev. 1 2 3 4 5
Starejsi zaposleni so zvesti. 1 2 3 4 5
Starejsi zaposleni so motivirani za delo. 1 2 3 4 5
StarejSi zaposleni so zavzeti. 1 2 3 4 5
StarejSi zaposleni so pogosto odsotni z dela.* 1 2 3 4 5
StarejSi zaposleni niso pripravljeni sodelovati.* 1 2 3 4 5
Starejsi zaposleni imajo slabsi spomin.* 1 2 3 4 5
Starejsi zaposleni so umirjeni. 1 2 3 4 5
StarejSi zaposleni imajo Stevilne poslovne kontakte. 1 2 3 4 5

Opombe: Ocenjevanje je potekalo na 5-stopenjski lestvici (1 — sploh se ne strinjam, 2 — ne
strinjam se, 3 — niti se strinjam, niti se ne strinjam, 4 — strinjam se, 5 — popolnoma se strinjam).
* Postavke, oznacene z zvezdico, se obratno vrednotijo.
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Priloga 3: Faktorska analiza lestvice prepricanj

Za preverjanje faktorske strukture lestvice prepri¢anj smo uporabili poSevnokotno rotacijo
Direct oblimin. Vrednost Kaiser-Maier-Olkin koeficienta je znaSala 0,85, Bartlettov test
sferi¢nosti pa je bil statisticno pomemben (x2 (120) = 1711,36, p < 0,001). Uporaba faktorske
analize je torej ustrezna. Izloceni so bili trije faktoriji, ki skupaj pojasnjujejo 54,79 % variance.
Prvi faktor pojasnjuje 31,64 % variance, drugi 15,99 %, tretji pa 7,16 % (Tabela 11). Strukturna
matrika faktorjev je prikazana v Tabeli 12.

Tabela 11. Tabela pojasnjene variance

Razsiritev
Zacetne lastne vrednosti Izlocene SS SS po
Komponenta rotaciji
A % var Sef/:c)e}:/ni A % var Sei:c)e}:/ni A
1 5,062 31,640 31,640 5,062 31,640 31,640 4,614
2 2,559 15,994 47,635 2,559 15,994 47,635 2,714
3 1,145 7,158 54,793 1,145 7,158 54,793 2,809
4 0,946 5,915 60,708
5 0,840 5,250 65,958
6 0,781 4,884 70,842
7 0,706 4,414 75,255
8 0,617 3,855 79,111
9 0,572 3,572 82,683
10 0,541 3,379 86,062
11 0,460 2,875 88,937
12 0,435 2,719 91,656
13 0,378 2,364 94,020
14 0,369 2,308 96,328
15 0,327 2,042 98,370

16 0,261 1,630 100,000

Opombe: A = lastna vrednost faktorja, % var = odstotek pojasnjene variance, SS = vsota
kvadratov.
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Tabela 12. Strukturna matrika faktorjev lestvice prepri¢anj

Postavka na lestvici Komponenta
prepricanj 1 2 3
1 0,410 0,505 -0,468
2 0,456 0,545 -0,511
3 0,570 -0,226 0,217
4 0,638 0,206 -0,176
5 0,452 0,532 -0,044
6 0,683 -0,405 0,064
7 0,442 0,542 0,146
8 0,658 -0,220 -0,009
9 0,673 -0,405 -0,055
10 0,715 -0,140 -0,083
11 0,758 -0,189 -0,021
12 0,334 0,417 0,567
13 0,435 0,491 0,334
14 0,248 0,444 0,336
15 0,554 -0,399 0,059
16 0,668 -0,363 -0,013
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Izjava o avtorstvu in tehnicni brezhibnosti dela, eti¢ni ustreznosti izvedene
magistrske raziskave in konfliktu interesov

Spodaj podpisana Rosa Radman Zalodec, avtorica magistrskega dela z naslovom Prepri¢anja
delodajalcev o starejSih zaposlenih, izjavljam, da je magistrsko delo v celoti rezultat mojega
samostojnega dela. Raziskava, izvedena v okviru magistrskega dela, je bila eti¢no nesporna in
izvedena v skladu s Kodeksom poklicne etike psihologov Slovenije. Prav tako prevzemam
odgovornost za tehnicno in jezikovno brezhibnost magistrskega dela in izjavljam, da pri
pripravi dela ni prislo do konflikta interesov.

Ljubljana, 9. oktober 2018 Rosa Radman Zalodec
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