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Ozet: 21. yiizyilda dinya hizla yaslanma egilimi gostermektedir.
Bilimdeki iletlemeler, yasam kalitesinin ve saglik hizmetlerinin
vayginlasmasi niifus yapisinda da yaglilik kategorisinde yapisal bazi
degisikliklere neden olmustur. Ginimuiz toplumlarinda “aktif
vaslanma” ve “Uretken yasllk” kavramlart 6ne ¢ikarken, bunun
calisma hayatina yansimast da kaginilmazdir. 1§gﬁciiniin yaslanmasi
ilerde organizasyonlarin beceri ve deneyime sahip genc isglicl
bulmakta zorlanacagl anlamina da gelmektedir. Dolayistyla, yaghlarin
calismaya devam etmesinin ¢alisanla birlikte, organizasyonun da
yararina olacagt aciktir. Bbylece yash calisanlarin ihtiyaclarina gore
diizenlenmis ve onlart motive ederek uretkenliklerini devam ettiren
insan kaynaklari politikalari ve uygulamalart 6nemli hale gelmektedir.
Anahtar Kelimeler: Yaslanma, yash calisanlar, calisma, insan
kaynaklar1 uygulamalar.

Elderliness in Working Life: Old Workers and Human
Resources Practices

Abstract: In the 21st century, the world population has increasingly
been ageing. Scientific advancements and the improvements in
wellbeing and health services had resulted in structural changes in the
formation of aging population. In today’s world, increasing
productivity and mobility of working population due to “active
aging” and “productive aging” had reflected upon working
relationships at workplaces. One of the profound implications of
rising number of older workers is a risk for organizations that are
trying to reach to the pool of younger workforce. Therefore it is wise
to note organizations can take advantage of longer working span of
workforce. If human resources of these organizations can implement
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of policies and practices to enhance productivity and motivation of

those older workers.

Keywords: Aging, older workers, work, human resources practices.

Giris

Giliniimiizde uluslararas: rekabeti arttiran kiiresellesme ve teknolojik gelismeler
kadar demografik yapidaki degisiklikler de insan kaynaklari politikalarin,
uygulamalarint ve felsefesini etkilemektedir. Son yillarda dinyanin giderek agiri
kalabaliklastigina dair yerlesik bir diistince olusmustur. Bununla iliskili olarak da
devletler ve htkimetler bir dizi 6nlem almaya yonelmislerdir. Buna gore
hikiimetler ya Avrupa tlkelerindeki gibi yiiksek issizlik ve yaygin yoksulluk ya da
ABD’deki gibi daha az igsizlikle birlikte var olan yaygin yoksulluk arasinda segim
yapmak durumunda kalacaklardir (Bauman, 2005:147). Nufus bu hizla cogalirken,
21. yizylda dinya aymt hizda yaslanma egilimi gostermektedir. Bilimdeki
ilerlemeler, yasam kalitesinin ve kisisel ve toplumsal hijyenin artmast nufus
yapisinda bazt degisikliklere neden olmustur. Her yeni yil, yasam stiresi beklentisine
bir ay daha eklemektedir. Diinyada 65 yas tizeri 600 milyondan fazla kisinin 50 yila
kadar 2 milyar: bulacagi iddia edilmektedir (Hofman, 2012:7). Bu durum hi¢
kuskusuz isglicti piyasasina da hizla etki etmektedir.

Yaglanan isglcinin Onimizdeki yillarda 6zellikle hikimetleri ve
organizasyonlart yeni bir olgu ile karst karsiya birakacagi ongorilmektedir.
Ulastlabilen en eski ve en yeni veriler isiginda (TUTK Saglik Harcamalari Verileri),
Tirkiye’nin saghk harcamalarina bakiddiginda yaslilik ve emeklilik ile ilgili tablo
daha net bir sekilde ortaya ¢tkmaktadir. 1999 yilinda devletin saglik harcamalarina
ayirdigt 4.985 milyon TL ve 6zel sektoriin 1.937 milyon TL iken, 2015 yilinda
devletin ayirdigt 104.568 milyon TL ve 06zel sektorin 22.446 milyon TL’ye
yukselmistir. Bu tablo son 16 yida hem ntfusun hizla yaglandigini hem de bu
nedenle emeckliye ayrlan grubun saglk harcamalarinin  hizla  arttigim
gostermektedir. Bu verilere bagl olarak, demografik verilerin yash niifus icin artig
gostermest, saglik ve teknoloji alanindaki gelismeler, enformel ¢alismanin yogunluk
kazanmast ve sosyal glvenlik actklarinin ortaya c¢ikmast gibi nedenlerin kisilerin
calisma sirelerini de arttrdigr bilinmektedir. Ayni zamanda calisma hayatinda
yaslanmanin gbrece artmast sanayilesmis toplumlarda yasa dayalt ayrimciligin ortaya
cikacagini/artacagini haber vermektedir.

Artan yasam beklentisiyle daha aktif ve tretken bir yasam tarzi bir yandan
“yasl” ya da “yaslanan” algisini degistiritken, bir yandan da 45-64 yas arasi
calisanlarin sayist ve isglicli igindeki oranini artirmaktadir. Bu durumun 45-64 yas
arast isgliclinii ekonominin ve insan kaynaklart uygulamalarinin merkezi haline
getirecegi disinilmektedir. Cinkd yaslanan calisanlarin cogu artk emekliligi
ertelemekte ya da daha iyi kosullarda calisgmayr strdirmeyi beklemektedir.
Organizasyonlarin isgiictiniin bu déniisiimiine basariyla uyum saglayabilmeleri icin,
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vash calisanlara yatirimi tesvik eden organizasyonel politika ve uygulamalara
ihtiyaglati olacagt 6ngérilmektedir.

Bu ¢alisma yaslanan isgiictiniin insan kaynaklari politikalari acgisindan ne
denli 6nemli bir degisken oldugunu ortaya koyarken, yaslt calisanlar acgisindan insan
kaynaklart uygulamalarinin ¢alismaya devam edip etmeme kararlarindaki etkisi, is ve
calisma kosullarnin esitlikci bir yaklasimla yeniden diizenlenmesi ve buna iligkin
uygulamalar Uzerinde durmaktadir.

Demografik Degisiklikler
Yaslanmaya Sosyolojik Bakig

Yaslanma insanin yas aldik¢a fizyolojisinde ve psikolojisinde meydana gelen
degisimi ifade eder. Gerontoloji biliminde yaslanma “kronolojik yasin ilerlemesiyle,
evresel kosullar altinda yasayan organizmada ya da yetiskin insanda meydana gelen diizenti
degisiklikler” olarak tanimlanir (Baybora, 2007:5).

Geleneksel toplumlarda yash insanlara cogunlukla buytk bir saygt gosterilir.
Yasca biyik olan insanlar toplum igerisindeki 6nemli konularda séz hakkina
sahiptirler ve hatta son s6zii s6ylerler. Sanayilesmis toplumlarda ise yaslilar hem aile
icinde, hem de toplumsal zeminde yetkeden yoksun olma egilimindedirler. Yas
nedeniyle emekli olup isgiicinden ciktiklarinda ise, yasamlarimin  Snceki
doénemlerine gére gelirlerinde ve statiilerinde 6nemli bir diisis olur.

Son yillarda diinya niifusunda yasanan 6nemli bir degisim yasllarin niifus
icindeki paylarindaki ciddi artistir. Oyle ki, demografik degisikliklerdeki veriler
kiiresel bir yaslanma krizine isaret etmektedir. 1850 yiinda 65 yasin tzerindeki
nifusun toplam niifusa orant yaklasik ylzde 5 iken, bugiinlerde bu oran yiizde
15’in tzerindedir (Giddens, 2008:233). Ttrkiye’de ise 2000 yilinda 65 yas ve Usti
nifusun toplam niifusa oram yizde 6,7 iken, 2015 yilinda bu oran 8,2’ye yikselmis,
2023’te ise yiizde 10,2 olmast 6ngériilmektedir (TUIK, 2016). Diinya genelinde
yapilan aragtirmalar, toplumlarin sosyo-ekonomik gelismislikleri arttik¢a ve gevresel
faktorlere bagh olarak her iki cinste de dogumda yasam beklentisinin arttigint
gostermektedir. Glintimiizde gelismis tlkelerde dogumda yasam beklentisi ortalama
78 yil, gelismekte olan tilkelerde 63 yil, az gelismis tilkelerde 51 yildir (Biger ve Bilir,
2012:9). Bu veriler hi¢ kuskusuz hizla yaslanan bir ntifusu sergilemektedir. Nifusta
ve dolayistyla isgiici arzindaki artiglariyla beraber yasam kosullarindaki degisiklikler
yaslanmayt ve yasliligi anlayabilmeyi ve hatta yeniden tanimlamayr gerekli hale
gerektirmektir. Cunkd yaglanma sadece biyolojik bir siire¢ degil ayni zamanda
psikolojik ve toplumsal da bir siirectir.

Demografik degisiklikler isglicli arzina yansidifl icin insan kaynaklar
yonetimi ve uygulamalart acgisindan énemli bir etkendir. Bu bakimdan niifusun ve
dolayistyla isgiiciiniin yaslanmast isletmelerdeki insan kaynaklari yonetiminin yapist
ve isleyisini 6nemli Sl¢ide degistirir. Nifus ve niifusun yas dagilimi, isglici arzini
dogrudan etkileyen temel faktérlerdendir. Demografik yapidaki bir degisim,
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istthdamin yapisina ve isgiicli piyasasina yansir. Gelismis tlkeler bagta olmak iizere,
ntfusun yaslanmasi demek, isglicii icerisinde yasl isglicinliin oraninin artmasi
anlamma gelmektedir (Gindogan, 2001:99). Cogu gelismis ilkede yasam
beklentisinde artis, dogum oranlarinda azahsla birlesince niifusun ve dolayistyla
isglictinln yaglanmasint kacinilmaz kilmaktadir.

Devam eden bu degisim, yash ntfusun artmaya da devam edeceginin bir
isareti olarak algilanmaktadir. Politikacilar icin bu degisimin ekonomik etkileri,
saglik ve sosyal bakim harcamalari ve emekli ayliklarinin 6denmesi agisindan
onemlidir. Yaslt nifusun artmast, artan nifusun Uretim icindeki oraninin diismesi
neticesinde giderlerin artmasi ve sadece tliketici pozisyonunda olmalart ile bunlara
yonelik sosyal harcamalarin yiikselmesi ve dolayistyla bu yaklasima gore “yasllarin
sistemi tlketmesi” tehlikesini de glindeme getirmektedir (Tagct, 2016:50). Bu
noktada tlkelerin sosyal glvenlik sistemleri Uzerinde baskilar emeklilige hak
kazanma yagindaki artislara neden olmustur. Tablo 1, OECD ilkelerinde emeklilik
vaslarini géstermektedir. Tabloya bakildiginda, cinsiyete gére 60-67 yas araliginda
yogunlasan bir emeklilik yast dist siur olarak goérilmekle birlikte, ileriki yillarda
kadin ile erkek arasindaki yas farkinin kapanacagi dikkat cekmektedir.
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Tablo 1: OECD Ulkelerinde Emeklilik Yaslar1 (2009)!

Ulkeler Kadin | Erkek | Ulkeler Kadin | Erkek
Avustralya 63@ |65 Italya 60 65
Avusturya 60® | 65 Japonya 65 65
Belcika 64© | 65 Kore 60® 60®
Kanada 65 65 Liksemburg | 65 65
Cek Cumhuriyeti | 65@ | 63 Meksika 65 65
Danimarka 65© 65© Hollanda 65 65
Finlandiya 65 65 Yeni Zelanda | 65 65
Fransa 60 60 Notveg 67 67
Almanya 67 67 Polonya 60 65
Yunanistan 65 65 Portekiz 65 65
Macaristan 620 |62 Slovak Cum. | 62 62
Izlanda 67 67 Ispanya 65 65
irlanda 66 66 Isvec 65 65
Isvigre 64 65 ABD 67 67
Ingiltere 60 65 Turkiye® 58 (44) | 60 (48)

Kaynak: OECD, 2009.

Gorildugt gibi OECD dlkelerinin ¢ogunda emeklilige hak kazanma yasi
65’tir. Emeklilik yaginin en yiiksek oldugu ilkeler Almanya, Izlanda, Norvec ve
ABD (2024’te Danimarka) iken, OECD dilkeleri icinde en dusiik emeklilik yast
Tiirkiye'de olup, 65 yasa kademeli bir gecis planlanmaktadir. Ulkelere gore
emeklilik yaslarinda ortalama yasam beklentisi de etkilidir. Bu etkinin Fransa icin
gecerli olmadigy ise gbze ¢arpmaktadir.

! (a) 2014 yilinda 65 olacaktr.
(b) 2024-2033 yillar1 arasinda 65 olacaktir.
(c) 2009 yilinda 65 olacaktr.
(d) Cocuksuz kadinlar icin 65 iken, cocuk sayisina gére 62-65 arasinda degisiyor.
(e) 2024-2027 yillar1 arasinda 67 olacaktir.
(f) 2010 yilindan itibaren
(2) 2033 yilinda 65 olacaktir.
(h) Emeklilik yast 2000 yiindan sonra ise baslayanlar icin, 4447 S.K. ile kadinlarda 58,
erkeklerde 60 olarak belirlenmisti. 5510 S.K. ile emeklilik yagt ilk defa kanunun yirirlige
girdigi tarihte ise baglayanlar icin 58-60 olarak uygulanacak ve yas 2036'dan itibaren
emekli olacaklarda kademeli olarak 65'e yikseltilecektir.
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Emeklilik yasinin yitkselmesi, ¢alisanlarin emeklilik haklarindan yararlanmak
icin ne kadar daha ve hangi kosullarda galisacaklart bakimindan énemlidir. Gerek
tlke ekonomileri, gerek sosyal politikalar agisindan yaslanan isglicinin isgiicti
piyasalart ve sosyal givenlik sistemlerine etkileri bugiine kadar cok sayida
arastirmanin konusu olmustur. Hatta yash isgliciine yonelik yas ayrimciligi izerinde
de calismalar yapimistir. Ancak yeni bir konu olmamasina ragmen yasllarin
isyerindeki calisma ve istthdam kosullari, yash calisanlara yonelik insan kaynaklar
politika ve uygulamalarinin neler oldugu bugiine kadar sinirli bir inceleme alani
olarak gbzlenmektedir.

Yash Calisan Kimdir?

Yash calisanlarin  isyerindeki ¢alisma kosullart ve karsilastiklart  sorunlar
incelemeden 6nce, bu ¢alisan grubunun kimlerden olustugunu ya da “yash ¢alisan”
kimdir sorusunun yamtini vermek gerekir. Yash calisanin tanimlanmasinda heniiz
bir uzlagt saglanamamis olsa da, farkli organizasyon ve kurumlar genis bir yas
araligindan (45-65) séz etmektedirler. Ornegin ABD Calisma Bakanligr 55 yasindan
yukart olanlart yash olarak tanimlarken, yine ayni iilkede 1967 tarihli Lstibdamda Yas
Ayrimeilagr Yasasinda isyerinde 40 yasindan biyiik tim calisanlarin yas ayrimciligina
karst korunmast éngoriilerek, yasliligin alt sinir1 40°a kadar cekilmektedir2. Ust sinir
ise kuskusuz her tlkenin sosyal giivenlik sisteminde 6ngorilen yasal emeklilik
yasidir.

“Yasgh ¢alisan/isci”, kavramin kullanildigt alana bagl olarak 40 ile 75 yas
araligindaki calisanlart kapsamaktadir. Tsgiicii piyasasina katilimla ilgili calismalarda
yash calisan, genellikle 50-55 yas ve tzeri galisanlar olarak tanimlanir. 50-55 yas
araliginin segilmesinin nedeni pek ¢ok ilkede isglciine katlmin bu dénemde
dismeye baslamis olmastyla ilgilidir. Bu yizden bazt aragtirmalarda, calisma
ortaminda yas faktort incelenirken “kronolojik yas” tanimlamasinin/kavraminin
yetersizligine isaret edilmektedir.

Kronolojik veya takvim yast calisma davranisini etkileyerek, yasa iliskin
stregleri gosterebilir. Oysa yaslanma her bireyi kisisel, 6rglitsel ve sosyal diizeylerde
farklt etkileyebilir. Aynt kronolojik yastaki insanlar saglik, kariyer basamagt ve aile
acisindan farkls statillerde olabilirler. Bu yizden yaslanma ile ilgili tek bir tanim veya
kavramlastirma yapilamaz. Lange ve arkadaslari, isyerinde yaslanma kavraminin
karmasik yapisint vurgularlar ve isyerinde yast kavramsallastiran yaklasimlarindan
s6z edetler (akt. Kooij vd., 2008). Calisanlarin yaslanmasina iliskin gelistirilen
yaklagimlardan en o6nemlisi Strens ve Doverspike’in yas olgusunu bes farkh
dizeyde kavramlastirdiklart yaklasimdir. Strens ve Doverspike’a gore yas;
kronolojik yas, fonksiyonel yas, psiko-sosyal yas, organizasyonel yas ve yasam
dongtisine gore olmak tizere bes diizeyde tanimlanabilir. () Kronolojik yas, bir
kisinin takvim yasini ifade eder. Bu yaklasimda yash ve genc calisanlar arasindaki

2 Older Worker in the Workplace, Issue Brief No. 1 July 2012, s.1, http://www.cdc.gov.
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ayrim takvim yasina dayalidir. 40-75 yas araliginda olanlar yash calisan olarak
tanumlanur. (7) Fonksiyonel ve performansa dayali yas, ¢alisanin performansina dayalidir.
Farklt yaslarda bireylerin yetenek ve fonksiyonlarinda buytk bir cesitlilik vardir.
Kronolojik yas artarken bireyler biyolojik ve psikolojik bir degisim gecirirler. Bu
degisiklikler ~ bireylerin  saglk, fiziksel kapasite, bilissel yetenekleri ve
performanslarina yansir. (7) Psiko-sosyal veya siibjektif yas benlik ve sosyal algiya
dayanur. Subjektif yas ya da benlik algisi bireyin yasint nasil hissettigi, nasil algiladig
ve davrandigini ifade eder. Kisinin olmak istedigi yas grubunu belitler. Sosyal yas
algtst, meslek, Orglit ve topluma gore bireye uygulanacak yas normlarini
belirlemektedir. Psiko-sosyal tanimlar ti¢ olgu tizerine odaklanir. Bunlar toplumun
bireyi yash olarak algiladigi yas, yash calisanlara yonelik sosyal tutumlar ve
uygulamalar ile bir iscinin yaslh olarak etiketleme karari tGizerindeki etkilerdir. (i)
Orgiitsel/ organizasyonel yas, iste ve drgiitte bireylerin yaslanmasini ifade eder. Iste ve
organizasyonda bireylerin yaslanmasi ¢ogunlukla kidem ve gérev siirelerine iliskin
literatiirde tartigtlmaktadir. Yaslanmanin etkileri genellikle gérev siiresinin etkileri
ile karigtirilabilir. Yine de organizasyonel yas, bireyin katiyer evresini, degeri azalan
becerilerini ve 6rglt icindeki yasla ilgili normlart ifade edebilir. (») Yasan dingiisi
konseptine gore yas, yukaridaki yasla ilgili yaklasimlardan biri 6ding alinarak yagam
dongiisiiniin herhangi bir noktasinda davranis degisikligi olasihigint vurgular. Bu
davranis degisikligi normatif, biyolojik ve/veya cevresel belitleyiciler olmak tizere
¢ faktor tarafindan belirlenit. Bu yaklasimin en 6nemli etkisi yasin yagam evresi ve
aile durumuna gore belirlenmesidir (Strens ve Doverspike, 1989).

Uygulamaya bakddiginda, yash c¢alisan tamiminda sosyal —giivenlik
politikalarinin da etkili oldugu goriiliir. Ozellikle gelismis tilkelerin cogunda yasal
emeklilik yast olan 65 yas, yaslt calisan taniminin dst sinirini olusturur. Boylece,
“yaslt calisan”, normal emeklilikten Onceki 55-64 arasindaki yillara odaklanir
(Ghosheh vd., 2006:vi). Ancak “yagh” tamiminin toplumsal yapilara gére degisik
faktorlerden etkilendigi de bir gercektir. Ornegin genglik dénemi egitimle,
yetiskinlik is ve istthdamla, yashlik ise emeklilik dénemleri ile iliskilendirilir.
Istihdam ve ¢alisma baglaminda diisiiniildigiinde, iscinin ¢alistigt sektor, meslegi ve
cinsiyeti de yasl taniminda etkili olmaktadir (Ghosheh vd., 2006:3). Ornegin
gencligin ve fiziksel gériiniimin 6n planda oldugu medya sektoriinde belirli bir
yasin Uzerindeki kadinlarin yer bulmalart giderek zorlasmaktadir. Hic kuskusuz bu
durum bir¢ok sektor icin gegerlidir.

Azalan dogum oranlar1 ve artan yasam beklentisiyle birlikte yaslt niifusun
artisinin sosyal givenlik sistemleri acisindan anlami ise, emekli ayligi alanlarin
sayisindaki artistir. Bu da sistemin finansmani konusunda yeni kaynak arayislarint
gindeme tasimistir. Bu baglamda gelecekte yaslt niifusu isgiictinde tutmak icin yasal
emeklilik yasini 65’ten yukari hatta 70’e yilikseltme egilimi tartistimaktadir. Béylece
hem 55-65 yas araliginda isglicine katilim, hem de istthdam oranlarinin arttig
goriilmektedir.

553



Calisma Yasaminda Yaglilik

Tablo 2: Yagh Caliganlarin Istihdam Oranlari (55-64 yas)

Ulke Toplam
1990 | 2000 | 2005 | 2010 | 2011 | 2012
Avustralya | 41,5 | 46,2 | 535 | 60,6 | 61,1 | 61,4 | Ulke 1990 | 2000 | 2005 | 2010 | 2011 | 2012
Avusturya | ... 28,3 | 31,8 | 424 | 41,5 | 43,0 | Liksemburg 282 | 27,2 | 31,7 | 39,6 | 39,3 | 41,0
Belcika 21,4 | 25,0 | 31,8 | 37,3 | 38,7 | 39,5 | Meksika . 51,7 | 52,6 | 54,5 | 53,4 | 55,6
Kanada 46,2 | 48,1 | 54,7 | 58,3 | 58,7 | 59,8 | Hollanda 294 | 37,6 | 448 | 54,1 | 56,1 | 58,6
Sili .. 47,5 | 51,0 | 58,0 | 59,7 | 62,7 | Yeni Zelanda 41,8 | 56,9 | 695 | 73,3 | 73,7 | 73,9
Cek Cum. 36,3 | 44,6 | 46.5 | 47,6 | 49,4 | Norveg 61,5 | 67,1 | 67,6 | 68,7 | 69,6 | 70,9
Danimarka | 53,6 | 54,6 | 59,5 | 58,4 | 59,5 | 60,8 | Polonya ... 284 | 29,1 | 341 | 36,9 | 38,7
Estonya 60,4 | 44,0 | 55,7 | 53,7 | 57,0 | 60,5 | Portekiz 47,0 | 50,7 | 50,5 | 49,2 | 47,9 | 46,5
Finlandiya | 42,8 | 42,3 | 52,6 | 56,3 | 57,0 | 58,2 | Ispanya 36,9 | 37,0 | 43,1 | 43,7 | 44,5 | 439
Fransa 30,7 | 293 | 38,5 | 398 | 41,5 | 44,5 | Isvec 69,5 | 65,1 | 69,6 | 70,6 | 72,2 | 73,0
Almanya 36,8 | 37,6 | 45,5 | 57,7 | 59,9 | 61,5 | Isvicre ... 63,3 | 651 | 68,0 | 69,5 | 70,5
Yunanistan | 40,8 | 39,0 | 41,6 | 423 | 39,4 | 36,4 | Turkiye 42,7 | 36,4 | 28,8 | 296 | 31,4 | 319
Macarsitan | ... 21,9 | 330 | 344 | 358 | 36,9 | Birlesik Kralik | 49,3 | 50,4 | 56,7 | 56,9 | 56,8 | 58,0
Izlanda ... 842 | 848 |805 | 795 | 79,2 | ABD. 54,0 | 57,8 | 60,8 | 60,3 | 60,0 | 60,7
Irlanda 38,6 | 45,2 | 51,6 | 50,8 | 50,8 | 49,5 | AB 21 36,5 | 42,6 | 46,6 | 47,8 | 49,3
Israil 48,5 | 46,6 | 524 | 59,8 | 61,2 | 63,1 | AB 15 37,6 | 441 | 484 | 49,5 | 51,0
Ttalya 32,6 | 27,7 | 314 | 36,6 | 37,9 | 40,4 | Avrupa e 37,1 | 42,0 | 45,7 | 47,0 | 48,3
Japonya 62,9 | 62,8 | 63,9 | 652 | 65,1 | 65,4 | G7 Ulkeleri 50,0 | 54,8 | 57,0 | 57,3 | 58,5
Kore Cum. 61.9 57,8 58,7 60,9 | 62,1 | 63,0 (“)ECD. 47,6 51,7 54,0 | 54,5 | 55,6
Ulkeleri

Kaynak: OECD, Employment and Labor Markets: Key Tables, 2013.
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Tablo 2, 55-64 yas grubunda olanlarin istthdama katilimlarinda devam eden
bir biylimeyi géstermektedir. 2000 yilindan bu yana 55-64 yas araliginda istihdam
oranlarinda 6nemli Sl¢iide artis oldugu goriilmektedir. Avustralya’da 2000 yiinda
yizde 46,2’den, 2012’de yizde 61,4%¢; Avusturya’da ylzde 28,3’den ylizde 43,0’¢;
Hstonya’da yiizde 44’ten ylzde 60,5%; Almanya’da yizde 37,6’dan yizde 61,5%;
Italya’da yiizde 27,7°den yiizde 40,4, Hollanda’da yiizde 37,6’dan yiizde 58,6’ya;
ABD’de ylzde 57,8’den yiizde 60,7’ye; AB 21 ilkelerinde yiizde 36,5’ten yiizde
49,3’e, Avrupa genelinde ylizde 7,1’den ylizde 48,7’ye ve OECD iilkelerinde ytizde
476’dan yizde 55,6’ya ctkmustir. 55-64 yas grubunda yer alan calisanlarin
istthdamlarinda gorillen bu artigin temel nedeni, tlkelerin demografik yapist ile
dogrudan ilgidir. Teknoloji ve saglik alanlarindaki gelismelere bagh olarak yasam
surelerinin artmast buna ragmen dogum oranlarinin azalmast niifusun hem
yaslanmasina, hem uretkenliginin artmasina neden olmaktadir. Diger bir ifadeyle
insanlar daha uzun yillar istthdamda kalmay1 secebilmekteditler. Gelismis tlkelerde
bu artis egilimine karsilik Yunanistan, izlanda, Portekiz ve Tiirkiye’de 55-64 yas
araliginda istthdam oraninin distigh gorilmektedir. 2000 yidinda Yunanistan’da
yizde 39 olan yaslt istthdami orani, 2012°de ylzde 36,4’e, Portekiz 50,2’den yiizde
46,5°¢ ve Turkiye 36,4’ten yluzde 31,9%a gerilemistir. Bu tlkelere bakildiginda ise
hentiz nifusun diger gelismis tlkelere oranla daha geng bir yapiya sahip olduklar
gorilebilir. Ayrica Avrupa tlkeleri icinde bu tlkelerde geng issizligi de en yuksek
diizeydedir. Ornegin 2016’da Yunanistan’da geng issizlerin orani yizde 45,7,
Portekiz’de ylizde 25,7 ve Tirkiye 19,9’dur’. Bu tablo da istthdam politikalarinin
yasllar tzerinden degil, gencler izerinden kurgulandigim gostermektedir. Geng
nifusun yogun oldugu bu ilkelerde “yaslilik” hentiz bir tehdit ve/veya tehlike
olarak gorilmemektedir. Bu tilkeler icin “yaghhk” simdilik sadece hastalik ve saghk
harcamalari boyutunda ele alinan bir konu olarak devletlerin ajandalarinda yer
almaktadir.

Diinya genelinde 55-65 yas araliginda hem isgiicine katilim ve istihdam
oranlarinin artmasi, hem de yasal dizenlenmelerle bu yas smnirinin daha yukar
cekilmesi konusu, “yaslt calisanlar” icin isyerlerinde calisma ve istthdam kosullarinin
yeniden tanimlanmast ve diizenlemesi sorunun 6nemini gindeme getirmektedir
(Ghosheh vd., 2006:3). Tablo 2’de gérildugt gibi, 55 yas ve lizeri ¢alisanlarin sayist
hizla artmaktadir. Ekonomik ihtiya¢, daha uzun yasam beklentisi ve c¢aligmaya
devam etme istegi yaninda, bu artisin en 6nemli nedeni 6zellikle ¢alisanlarin saglik
ve emeklilik sigortasina katkilarinin artmastyla, isgiicinin isttihdama baglt saglik
haklarindan yararlanmaya devam etme istegi ve vyasal emeklilige hak
kazanabilmektir (Copeland, 2012:2). Boylece daha c¢ok calisan, emeklilige hak
kazanabilmek ve istthdama dayali saglk sigortasina erisebilmek icin isgiictinde
kalmaya devam etmektedir. 2011 yilinda yapilan Ewmeklilik Giiven Arastirmas’nda
hem yukarida sayilan nedenler, hem de calismaya devam etme arzularindaki artis

3 http:/ / tr.tradingeconomics.com/.
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nedeniyle calisanlarin giderek daha ge¢ yaslarda emekliye ayrildiklar gérilmistir.
Bunun sonucunda Amerikan isgiiclinde bir yaslanma siireci devam edecek gibi
gorinmektedir (Copeland, 2012:2).

Diger yandan yasht nifusun cinsiyete gére isttihdama katiimlarinda cinsiyet
farkinin da azaldigi goériilmektedir. Avrupa Birligi'nde 2000 yilinda yash kadinlarin
istthdam orant yizde 27,4 iken (erkeklerde ylizde 46,9) 2010 da yiizde 38,8%¢
(erkeklerde yizde 54,6) cikarak yash kadinlarin istthdaminda artis ylzde 11,4
(erkeklerde yiizde 7,7) olmustur (European Foundation for the Improvement of
Living and Working Conditions, 2012:4). Yash erkeklerin tcretli calismaya
katilimlari, geleneksel calisma kaliplari, sosyal politikalar ve kiiltiirel etkiler
temelinde yasht kadinlardan say1 olarak daha fazla olmasina ragmen yaslt kadinlarin
istthdaminda artis yash erkeklerden daha fazladir. En basit haliyle, erkekler
istthdama katilir ve emeklilik hakkini elde edene kadar caligmaya devam eder.
Issizlik durumunda yeniden is arar ve bulurlar. Ama bu yag grubundaki kadinlarin
isglicti piyasasinda katilimlarindaki artis, ardisik yas gruplarina gére artmaktadir.
Guntimizde yash kadin isgicti kusaginin daha egitimli olmasi, is ve aile yasamint
uyumlastirict politikalar ve kadinin ¢aligmasina iliskin toplumsal engellerin azalmasi
nedeniyle Gicretli ¢alismada kadin sayist artmaktadir. Bu artig egiliminin gelecekte de
hem sosyal politikalar, hem de bireysel kararlarla devam etmesi beklenmektedir
(Ghosheh vd., 2006:vii-viii). Bu durum aym zamanda kadinlarin erkeklerden daha
fazla yasama egiliminde olmasindan dolayr “yasamin ge¢ déneminin kadinlasmasi”
olarak da tanimlanabilir (Giddens, 2008:230).

Yasgh Calisanlar ve Aktif Yaglanma

Yaglanma, insan yasaminda kagiilamaz bir fizyolojik strectir. Yasglanma ile
meydana gelen fizyolojik degisiklikler insanin calisma kapasitesini de etkiler.
Fiziksel olgunluk ve gelisme dénemi 25 yas civarinda iken, bu yastan sonraki
duragan bir dénemin ardindan yas ilerledikce kas ve iskelet hareketlerinde azalma
baslamaktadir. Bireysel farkliliklara ragmen, 20-60 yaslari arasinda fiziksel glicte
ortalama yiizde 15-20 oraminda bir azalma olur. Isyerinde yash calisanlar bakis
agisina gore hem olumlu (aktif yasama katilimin devamu, bilgi ve deneyim), hem de
olumsuz (becerilerde azalma, hastaliklar, kazalar vb.) Ozelliklere sahip
gorilebilmekteditler. Yaslanmaya baglt olarak bireylerde stk¢a gorilen degisimlere,
hareket kabiliyetinde azalma, hiicre harabiyeti, kas ve iskelet sistemi ile ilgili olarak
osteoporoz, hastaliklarin artmasina bagli kullanilan ilaglarin karaciger Uzerindeki
olumsuz etkileri, bazal metabolizma hizinin azalmasi, uyku siiresi ve kalitesindeki
degisiklikler ve bunlara bagli olarak motivasyon azalmasi sayilabilir (Bicer ve Bilir,
2012:12-13).

Fizyolojik yaslanmaya karsilik “aktif yaslanma” 19907larin sonuna dogru
Diinya Saglik Orgiitii (DSO) tarafindan gelistirilen bir kavramdir. DSO’ye gore,
aktif yaslanma “insanlarin yaslandikea hayat kalitelerini iyilestirmefe amactyla bu kigilere
Yonelik saglik, katilim ve giivenlik konusundaki firsatlarm en jist diigeye gtkarimast sirecs”’dir.
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Aktif yaslanma kavrami, yash insanlarin calismaya devam edebilmeleri, saglkli
kalmalari, topluma katkida bulunmaya devam etmeleri i¢in bu kisilere daha fazla
firsatin sunulmasint icermektedir. Yaslilarin toplumsal katilimlarini stirdiirebilmeleri
icin de, yardima ihtiya¢ duyduklarinda yeterli koruma, giivenlik ve bakim hizmetleri
sunarken, hayatlarini refah icerisinde surdiirebilmeleri icin kendi potansiyellerini
gerceklestirme, kendi ihtiyag, istek ve yapabilirliklerini g6z 6ntinde bulundurulmasi
6n kosuldur®. Toplumsal katilimin gerceklestigi en merkezi yasam alant ve mekant
da kuskusuz calisma yasami ve isyetleri olarak karsimiza ¢itkmaktadir. Bu bakimdan
isyetleri ve isyerlerinde calisanlarin Gzellikle de yaslanan calisanlarin yasam kaliteleri
ve toplumsal katilimlarini giiclendiren en etkin politikalar ve uygulamalar insan
kaynaklari yonetimi kapsaminda yer almaktadir.

Avrupa Birligi 2012 yiini Aktif Yaslanma Yili olarak kabul etmis ve bu
dogrultuda aktif istihdam politikalart adint verdigi yeni yaklasimi ortaya koymustur.
Aktif  yaslanma  politikalar;, topluma mevcut ve potansiyel katkilar
degerlendirildiginde bir yandan yaslilart saglikli, bagimsiz ve aktif tutarken, daha
ileri  yaslarda  yoksullukla —miicadelede Onemli araglardan  biri  olarak
tantmlanmaktadir.  Yashlarin is  gorebilme kapasitesiyle uyumlu islerde ve
pozisyonlarda istihdam edilmeleri, hem yoksulluk riskinin azaltilmasinda hem de
isglicine aktif katilimlarini strdirerek, sosyal icerilmelerinde 6nemli bir rol
ustlenmektedir®. Bu bakimdan aktif yaslanma politikalarinin isyerlerinde hayata
gecirilebilecegi alan ise insan kaynaklart yonetimi uygulamalaridir

Yash Calisanlar ve Calisma Kosullari

Isyerinde yash calisanlarin caligma kosullari incelenirken, diger calisanlara gore
farkhh muamele goriip gérmedikleri énemli bir sorgulamadir. Gelisen teknoloji ile
birlikte isyerinde calisma kosullarinin da iyilesmesi ve yash caliganlarin da bu
iyilesmeden yararlanmasi beklenir. Bu goéris, yash calisanlarin isglcti piyasasindaki
diger tim iscilerle aynt hak ve sosyal korumaya, isyerinde de aynt calisma
kosullarina sahip olduklari varsayimlarina dayanmaktadir. Oysa bu varsayim yash
calisanlarin  konumu, ihtiya¢ ve beklentilerine uymayan istthdam ve calisma
kosullarina iliskin temel bir yanls inanist ifade etmektedir. Bu nedenle ulusal
diizeyden isyeri diizeyine kadar yasa, politika ve uygulamalarda yash calisanlarin
karsilastigi  sosyal ve ekonomik gerceklerin dikkate alinmasi hayati Onem
tasimaktadir (Ghosheh vd., 2006:13).

Hsitlik yaklagimi bireyin hak ve onuruna saygt temeli tizerine kurulmustur.
Bu durumda yasina bakimaksizin tim insanlarin esit olmast gerekir. Tum

42012 Avrupa Aktif Yaslanma ve Nesillerarast Dayanisma Yili Hakkinda Bilgi Notu, AB
Bakanligi/Sosyal, Bolgesel ve Yenilik¢i Politikalar Bagkanligi, Agustos 2011, Ankara, s. 2.
5> 2012 Avrupa Aktif Yaglanma ve Nesillerarast Dayanisma Yili Hakkinda Bilgi Notu, AB
Bakanligi/Sosyal, Bolgesel ve Yenilik¢i Politikalar Bagkanligi, Agustos 2011, Ankara, s. 2.
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calisanlara yetenegini kullanabilecegi maddi acidan 6zgiir olabilecekleri insanca bir
calisma ortami ve yasami sunulmalidir. Yaghlar icin esitlik yaklasiminin tG¢ diizeyi
bulunmaktadir: Birinci diizeyde, dogrudan ve dolayli yas ayrimciligint kaldirarak yas
ayrimeihigt bariyeri ele alinmalidir. Tkinci diizeyde, kagit tzerinde olan yasal
dizenlemelerden daha fazla secim hakki olmalidir. Diger bir ifade ile mevcut
firsatlar1 yakalayabilmek icin alinacak pro-aktif 6nlemlerle yasl calisanlara se¢me
hakk: sunulmalidir. Bunun icin sadece yas engellerinin kaldirilmast yeterli degildir;
beceri egitimleri, esnek calisma saatlerinin uygulanmasi ve is sorumluluklarinin
taninmast gerekmektedir. Hsitlik yaklasimin Gg¢lincii  diizeyinde odak nokta
beklenenin tersine, yaslt calisanlarin daha fazla oranda isglicinde kalmaya devam
etmesini saglamak ya da isletmelere yaslh isci ¢alistirmalart icin tesvikte bulunmak
degildir. Bunun yerine yaslt iscilere uygun kosullarda c¢alismaya devam etme ya da
emekli olma karari verebilmeleri icin gercek bir firsat esitligi sunabilmek gerekir
(Ghosheh vd., 2006:13).

Ayrica degisen kosullarda esitlik yaklasiminin hayata gecirilebilmesi icin yash
calisanlara yonelik uygulamalar ulusal ve isyeri diizeyinde ele alinmahdir.
Uygulamada ulusal diizeyde, yaslt calisanlar icin firsat esitligi yaklasimint islevsel
kilma yoéntemlerinden biri 162 sayili ILO Tavsiyesini onaylamaktir. Tavsiye karari
vash calisanlarin karsilastigr isglicii piyasasinin dezavantajlarina karst bir tepkidir;
firsat ve muamele esitligi Uzerine kurulmustur. Bu, yash iscilerin calisma ve
istthdam kosullarint  etkileyen yas ayrimcihifindan  6zel calisma  kosullar
hiktmlerine kadar ana sorunlart tanimlamakla kalmaz, ¢6zim icin disuntlmesi
gerekenin ne oldugunu da belirlemektedir (Ghosheh vd., 2006:13).

Yash Caliganlarin Calisma Kosullart Hakkinda Tavsiye Karari (1980, No.
162); isgiicti piyasasinda yash calisanlara uygun is ve ¢alisma kosullari saglanmast
icin sosyal politika ve mevzuatin gelisiminde ulusal diizeyde Uglii sosyal taraflara
isaret eder. Tavsiye yash isciler icin istthdami saglamak ve korumak, egitim ve
egitime erisme olanaklarina sahip olmada firsat esitligini tesvik eder. Tavsiyenin
tesvikleri yasllarin tatmin edici kosullarda istthdamlarinin devaminin nasil
saglanacagt konusunda yapilacak arastirma ve calismalart destekler. Ise zihinsel ve
fiziksel uyum zorluklart olasihigini tanir. Ayrica Tavsiye yash iscilerin saglik ve
givenligini saglamak icin ¢alisma kosullarini degistirme 6nemini vurgulamaktadur.
Bu kosullarin yiritilmesinde sosyal taraflarin toplu pazarligt kullanmasini tegvik
eder. Bu Tavsiye, miimkiin olan her yerde gontllilik temelinde c¢alisma
yasamindan emeklilige basamakli bir gecisi tesvik etmek i¢in alinacak énlemleri sart
kosar®.

Esitlik yaklasimmin 6nem kazandigr ikinci diizey ise, kuskusuz isyeri ve
isyerinin  insan  kaynaklar1  polittka ve uygulamalarini  kapsamaktadir.
Organizasyonlarin isgliciiniin bu degisen yapisina bagart ile uyum saglayabilmeleri
icin, yasl calisanlara yatirim yapmaya tesvik eden, isyerinde calismaya devam

¢ www.ilo.org.
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ettikleri siirece degisen ihtiya¢ ve beklentilerini karsilayacak organizasyonel
politikalar uygulama ve diizenlemeler yapmaya ihtiyaglart vardir. Béylece, yash
calisan, c¢alismaya devam edip etmeme konusunda serbestce kararini verebilecegi
gercek anlamda esitlik sunan bir ortama sahip olacaktir. Bu yaklasim da stratejik
insan kaynaklart uygulamalarinin temel amaglarindan birini olugturmaktadir. Insan
kaynaklart yonetimi baglaminda isgliciinin ise alim ve istthdam, egitim olanaklari,
saglik kosullari, is-aile yasamu etkilesimi ve fiziksel calisma kosullart bakimindan,
yasl calisanlar icin hentiz esitlikei yaklasimdan uzak oldugu gérilmektedir.

ise Alim ve istihdamda Ayrimcilik

Gittik¢e yayginlasan neo-liberal politikalar ve kapitalizmin geldigi noktada 6zellikle
40-45 yas ustl insanlar icin ¢alisma yasamina tutunmanin zorlastigt gorillmektedir.
Cunki ginimuizde hizli degisimin oldugu rekabetci ve krize acik organizasyonlarda
deneyim 6nemini yitirmekte, isten ¢tkarilmada ve ise alim kriterlerinde yas, 6nemli
bir unsur haline gelmektedir. Belli bir yasin Gzerinde olan ¢alisanlar (6zellikle 50 yas
Ustil) islerini kaybettiklerinde, emekli olup tekrar isgiicii piyasasina dénmek
istediklerinde ya da calisma yasamlarinin sonuna dogru kariyerlerinde degisiklik
yapmak istediklerinde daha distk statide, daha distk tcretlerle ve daha az
secenekle karst karstya kalmaktadirlar. Calisma yasaminda her yas grubu yas
ayrimciligina maruz kalabilir, ancak yash iscilerin bu konudaki magduriyetleri geng
iscilere kiyasla daha fazla gérilmektedir.

Kelly Services tarafindan yapilan “Is Bagvurularinda Ayrimcilik Global
Isgiicti Indeksi 2007” arastirmasinda 28 iilkede 70 bin kisinin katildigi ankete gore,
Tirkiye’den katdanlarin  yizde 19u, is bagvurularinda yas ayrimciligina
ugradiklarini, 45 yas ve Ustll c¢alisanlarin ylizde 32’si ise yaslart yiiziinden ise
alinmadiklarini séylemektedirler. Calisma yasaminda cinsiyet ve diger ayrimciligin
6ntne gecen yash isgiiciine yonelik kalip yargilar, bireyler icin oldugu kadar aslinda
organizasyonalar icin de kayip bir deger olarak gérilmelidir. Oysa organizasyonlar
nispeten daha az deneyime sahip, sosyal haklart fazla 6nemsemeyen ve en 6énemlisi
daha disik tcretlerle gencleri calistirmayn tercih ederken; 6nemli bir yetenek ve
gesitlilik kaynagindan da mahrum hale gelmektedir (Cayir, 2012:9-10). Yas
ayrimctli@ kiiciik bir azinlik grup ya da belli bir dénemle ilgili degildir. Yaglilik
insanin kagamayacagl ya da kacinamayacagi bir risktir, zamani geldiginde tim
insanlart etkiledigi icin sosyal bir sorun olarak tanimlanmahdir. Bu durum isgiict
piyasasinda, yasin 6nemini daha iyi anlamayr gerektirmektedir.

Yas ayrimciligi yeni bir olgu degildir. Yas ayrimcihigl, yaslilarin Sanayi
Devrimi sonrast ddnemdeki calisma kosullarina uyum saglayamamalari ve isveren
taleplerini karsilayamamalart nedeniyle isten ¢ikarilmalarina neden olmustur. Bu
sekilde isten ¢ikarilan 50 yasindaki isciler bagka bir is bulmak konusunda da buyik
giicliklerle karsilasmislardir. Tuckmann ve Loge 1952 yilinda yaptigt bir calismada,
45 yas ve Uzeri yaslilarin ise alinmalarinda, yikselmelerinde ve iste tutulmalarinda
6nemli sinirlamalar oldugunu ortaya koymustur (Baybora, 2010:38-9).
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Calisanlar ise almnirken, calisirken veya isten cikarilirken yaslart nedeniyle
ayrimciliga maruz kalmaktaditlar. Yas ayirimcetliginin alt sinirr 40 olarak kabul
edilmekle birlikte (Schulte, 2003:21) 6rnegin, “35 yagin iigerinde olanlarmn basyurmastna
gerek yoktur” seklinde is ilanlarinda siklikla gértlen ifade buna bir 6rnektir. Bu
kapsamda calisma yasaminin sonuna gelmis 55-64 yas grubunun istihdam oranlart
kadar, igsizlik oranlart ve yasal emeklilige hak kazanamadigi icin ¢alismak istedigi
halde is bulamadigi icin is aramaktan vazgegenlerin sayilart da Onemlidir.
Ingiltere’de yapilan gesitli arastirmalarda, 50 yas ile yasal emeklilik yast arasindaki
2,7 milyon kisinin c¢aligmadigl, bunlarin 1 milyonundan fazlasinin calismak
istediginin tahmin edildigi gérilmektedir (Baybora, 2010:40).

Is, iicret ve diger fonksiyonlarinin yaninda bir sosyallesme aract olarak da
insanin toplumsal katilimint saglar (Ozen, 2005:100). Isini kaybeden 40 yas tstii bir
calisanin is bulmakta giiclik cekmesi onu dislanmasi anlamimna gelmektedir.
Dolayistyla yaglilarin yoksulluk riski ile karst karstya kalmalari demektir. “Ise Alma
Kararlarinda Yas Ayrimcilig’” tzerine Almanya’da yapilan bir ¢alisma (Schulte,
2003:22) tim bagvuranlar aynt niteliklere sahip olduklarinda, genglerin yasllara gére
ise alim oranlarinin daha yitksek oldugunu gostermistir.

Yasla birlikte zihinsel ve bilissel yeteneklerin azalmasi, fiziksel saglikta
bozulmalar ve zorlanmalarin artmast, isyerine ve ¢alisma kosullarina uyum sorunun
yash cabisanlarin verimliligini distirdiigt géristi yaygindir. Ayrica artan saghk ve
diger harcamalar, kideme bagl yitksek Gcretler genclere gére yasht isglicinin
maliyetini arttirarak isverenin tercihini genglerden yana kullanmasinda etkili diger
unsurlardir. Financial Times’da yer alan bir arastirmada 49 yasinda bir bilgisayar
uzmani olan bir kisi, bir yil boyunca is bulma biirosundan tek bir telefon almadigini
belirtirken, aynt kisi yasinin 30 oldugunu séylediginde ise ti¢ glinde bes kez arandigi
ortaya ctkmustir (Baybora, 2010:40).

“Ise Bagvururken Ayrimcilik Global Isgiicii Indeksi (2007)” arastirmasina
gbre Turkiye, isgiicinde ayrimcilik konusunda diger tlkelere “fark” atmaktadur.
Turkiye’de arastirmaya katllanlarin yiizde 19’u is basvurularinda yas ayrimciligina
ugradiklarini, 45 yas ve tstil ¢alisanlarin yiizde 32’st yas yiziinden is basvurularinda
ret cevabi aldiklarini beyan etmislerdir (Cayir, 2012).

Egitimde Firsat Esitsizligi

Insan kaynaklart yénetiminde egitimde firsat esitligi ilkesi bulunmaktadir. Bu ilke,
isyerinde verilecek egitimden tim c¢aliganlarin yararlanmasini, kideme ya da kisisel
Ozelliklere gore ayricalik yaratmaksizin isletmeye ve kendisine yararli olmak isteyen
herkese esit kosullarda egitim olanagt tanimayt amaglar (Sabuncuoglu, 2005:131).
Ancak uygulamada yash calisanlarin geng calisanlarla kiyaslandiginda isyerindeki
egitim faaliyetlerine daha az katldiklart gorilmektedir (Villosio vd., 2008:3-4).
Cunki yash calisanin daha kisa bir calisma yasami beklentisine sahip olmasi egitime
yapilan yatirimlarin beklenen getirisini disiirmektedir  (Ozen Kutanis ve Uly,
2016:366). Ornegin, geng bir ¢alisan yilda ortalama 35 saat egitim alirken; yashlarda
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bu dokuz saate kadar diisebilmektedir. Bu noktada yaslt calisanlar icin yuksek
kidem ve gbrev surelerinin uzunlugu daha fazla bilgi ve deneyim olarak
algilanmakta ve egitime ihtiyaglart olmadigt seklinde yorumlanabilmektedir. Ancak,
bu durum yash calisanlarda kendilerine karst yonetsel desteginin azaldigt ve yavas
yavas gbzden ¢ikarildiklart hissi yaratarak isyerinden diglanma  algisi
glclendirmektedir (NHW, 2012:2).

Saglik Sorunlar ve Fiziksel Kosullar

Yaslt calisanlarin hastalanmalart stk gorilen bir durumdur. Mesleki hastaliklarin ve
risklerin listesi bazt is kollarinda uzamaktadir. Yapilan islerin yoruculugu, solunan
maddelerin zehirli olusu c¢ok sayida calisani etkilemektedir (Hofman, 2012:29).
Yasla birlikte kronik hastaliklar ve saglik harcamalari da artar. Yasin kendisi bir
saglik risk faktorii olarak kabul edilir ve bu degistirilemez bir gergekliktir. Isyerleri
calisanlar icin saglikli bir yasam strdiirmede 6nemli mekanlardir. Yashligin 6niine
gecilemese de, daha sagliklt bir yaglanma ve saghkli isyerleri icin isverenler,
degistirilebilen bireysel riskli davranislar (titin ve alkol kullanimi, fiziksel
hareketsizlik, kot beslenme gibi) ve cevresel risk faktorlerini (toksik kimyasallar,
yuksek gtirtlti gibi) hedef alan is ve isyeri diizenlemeleri yapabilirler. Dogrudan
saglik harcamalarinin Gtesinde, kotiilesen saglikla birlikte dustik verimlilik, kisa
dénemli is gérmezlik Sdeneginde artis gibi maliyetler isveren acisindan dolayh
maliyetleri arttirmaktadir.

Isyerinin fiziksel cevresi her calisan icin 6nemlidir, ancak yaslt calisanlar icin
bu 6nem bir kat daha fazladir. Yasa bagl olarak ortaya ¢ikan normal ve patolojik
degisiklikler yaslt calisanlarin kas ve kemiklerini etkileyerek maksimum fiziksel
kapasiteyi dustirtir. Siirekli yogun ¢aba ve konsantrasyon gerektiren isler (uzun stire
egilme, germe, bikme, ya da agir kaldirma gibi hareketler) calisanlart 6zellikle
zorlar. Giuriltd, titresim ve diger kot fiziksel kosullar yash calisanlar tarafindan
tolare edilemeyebilir. Burada asil soru bozulan fiziksel yeterlilikleri nedeniyle yash
calisanlarin isyerinde 6zel muameleye haklari olup olmadigidir. Bu soru iki bi¢cimde
incelenebilir. Oncelikle, fiziksel calisma giiciiniin is gerekleri ile tanimlanip anlaml
hale geldiginin bilinmesi gerekir. Bir yanda yash calisanin fiziksel sagliginin
gelistirilmesi, diger yanda caligma gicti/kapasitesine iliskin kaygilar catigan iki
gbristi temsil eder. Yash calisanin “istthdam edilebilirligini” arttirmak, ya isin
fiziksel taleplerini hafifleterek ya da ¢alisanin fiziksel kapasitesini gelistirerek
miimkiin olabilir. Tkinci olarak, yash iscinin fiziksel saghginin calisma giicii
tzerindeki olumsuz etkisi, daha gen¢ oldugu zamanlardaki olumlu etkileri ile
birlikte dikkate alinmalidir. Yasht calisanlarin fiziksel kapasitelerine iliskin alinacak
onlemler maliyetli olabilir. ILO’nun 1979 tarihli bir raporunda yeni bir fikir olarak
One surilen dustinceye gore, “yasl ¢alisanlarmn problemlerinin ¢oziinii, calisma yasaninm
baglangicindan  itibaren  devam  ettigi - siirece calisma  kosullar: ve cevresinin - gelistivilmesi
politikasima dayanmaktad’” (1LO, 1979:32).

Isyerinde fiziksel kosullar ve isin fiziksel talepleri calisanlarin emekliye
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ayrilma kararini etkilemektedir. Ornegin Isve¢’te yapilan bir arastirmada mavi yakali
calisan kadinlarin yizde 507si, erkeklerin de yizde 46’st 50-65 yas araliginda
“emeklilif yasima kadar calysmay: siirdiirebilmek icin isin fiziksel taleplerinin dedistivilmes?”
gerektigine inanmaktaditlar. Diger bir degisle, yash calisanlarin yasal emeklilik
hakkint elde edene kadar ¢alismay1 stirdiirebilmelerinin isin fiziksel taleplerine bagh
oldugunu distintilmektedirler (Ghosheh vd., 2006:19).

Calisanin yast ile is davranist arasinda, nemli derecede bir iliski vardir. Insan
20-30 yaslarinda kas glicti bakimindan en yiiksek diizeye ulagsmakta, bu yaslardan
sonra gliclinde azalma baglamaktadir. Bu anlamda calisanlarin en verimli olduklar
kabul edilen yas 20-30 yaslart arasidir. Bu yaslardan sonra gerekli efor, dikkat, hiz ve
reflekslerinde  azalma olmaktadir. Ayrica yaghhkta fiziksel —kapasitedeki
degisikliklerle birlikte diigiinme, algilama, tepki verme, 6égrenme, sorunlara ¢6zim
bulma gibi konularda da olumsuz degisiklikler ortaya ctkmaktadir (Camkurt,
2013:74). Buna ragmen yapilan arastirmalar yas ile is kazasi arasinda dogrusal bir
iliskinin her zaman gegerli olmadigini géstermektedir. Salminen, 2004 yilinda geng
ve yash ¢aliganlarin is kazast ve yaralanma oranlarina dair 1940-2002 yillat1 arasinda
toplam 18 iilkede yapilan 45 arastirmanin sonuglarini incelemistir. Oliimciil
olmayan kazalarin ¢ogunlugunda (yizde 56) geng isciler yash iscilere gbre daha
yiksek yaralanma oranina sahiptir. Arastirmalarin sadece yuzde 17’sinde yagh
iscilerin yaralanma oranin geng iscilere gbre daha fazla oldugu ortaya cikmistir.
Yiizde 27’sinde ise geng ve yaslt iscilerin yaralanma oranlarinda bir fark ortaya
ctkmamistir. Diger yandan ayni1 arastirmalarin yiizde 64inde is kazalart sonucunda
geng iscilerin yaslt is¢ilere gére Slim oranlari daha disiik, sadece yizde 16’sinda
ise daha yiiksek ¢tkmustir. Sonuclar geng iscilerin mesleki risk grubunda yer aldigin
gostermektedir (Salminen, 2004:517-18). Bu durumda yashligin is kazasi riskini
artturdigini kesin olarak séylemek zordur. Ancak yas, is kazasi sonunda calisanin
yaralanma tiiriinii, bi¢imini ve tedavi siiresini etkileyebilmektedir. Ornegin geng
calisanlar kol ve bacaklarda kesikler, diisme, ¢arpma, tehlikeleri maddeletle temas
olabilirken; yaslt calisanlarda sirt ve boyunda hizli hareket ve asirt yik nedeniyle
yaralanmalar, kayma ve dusme nedeniyle diz ve bacaklarda yaralanmalar
olabilmektedir (Brun ve Milczarek, 2007:70). Bazt aragtirmalar isyerlerinde yash
calisanlarin daha gen¢ ¢alisanlara gore daha az yaralandigini ama bir yaralanma
oldugunda da yaranin daha agir ve ge¢ tedavi edilebildigini gbstermektedir
(Silverstein, 2008:273).

is ve Aile Yagami Catismasi

Yaslt calisanlarin aile rold talepleri genellikle yok sayilir. Oysa bazen yash calisanlar
icin de aile sorumluluklart geleneksel zaman smurlarinin Stesine tasinir. Geng
calisanlar is ve aile yasamlarini uzlastirmak/uyumlastirmak icin mucadele ederken,
yash calisanlar da her iki alana ait sorumluluklari i¢in fiziksel ve zihinsel yorgunluk
yasamaktadir. Cogu tilkede yaslt ¢alisanlar icin heniiz tanimlanmamis endise verici
bu problem giderek artmaktadir. Bu toplumlarin ¢ogunda kadinlar ileri yaslarda
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cocuk sahibi olurken yash niifus arttikca geleneksel is aile catismast yash ¢alisanlarin
yasamlarini da etkilemeye devam edecektir. Ornegin geg yasta cocuk sahibi olmak,
cocuklarin finansal bakim sorumlulugunu da gec yaslara kadar uzatmakta, ortalama
yasam stliresinin uzamast da evdeki daha yaghlarin bakim sorumlulugu ile yash
calisanlarin is ve aile rol catismasint arttirmaktadir. Geng yaslarda bu ¢atismanin
stresi ile bag etmek daha kolay iken, yas ilerledikce azalan fiziksel kapasite ile yash
calisanlarin  isglici  piyasasina etkin katiimlarint  etkileyebilmektedir.  Yash
calisanlarin bakim sorumlulugu genellikle yaslanan diger aile tyelerinin bakimini
kapsamaktadir. Esnek olmayan calisma saatleri bu bakim sorumlulugunu yerine
getirmede zorlanmalarina neden olabilmektedir (NHW, 2012:3).

Sonugta yasam siiresine baglt olarak calisma yasamunin uzamast calisanlar
icin, isguct piyasasinda “wmiiebbet hapis” anlamina gelmemelidir. Yaslt calisanlarin
caligma ve istthdam kosullarina biitiinsel yaklagimin bir pargast olarak, hem yash
calisanlar, hem de isverenleri icin emeklilie gegisi kolaylastiracak mekanizmalar
incelenmeli ve gelistirilmelidir. Bu Onlemlere yagh calisanin isyerinde/isgicti
piyasasinda kalmasini tesvik edecek ya da ayrilma karart vermesinde firsat esitligi
saglayacak 6nlemler de dahildir (Ghosheh vd., 2006:10). Diger bir ifade ile yaslt
calisanlara hem fiziksel ve zihinsel kapasiteleriyle uyumlu daha saglikli ve giivenli
bir is ortami sunulmali, hem de emeklilige gecislerini kolaylastiracak 6nlemler
alinarak calisgmaya devam etme ya da emeklilik konusundaki tercihlerinde se¢me
hakk: tantyacak bir ortam yaratilmalidir.

Yash Calisanlar ve insan Kaynaklari Yonetimi
Uygulamalari

Organizasyonlarin yash calisanlarin performanslarini arttiricy, ise yonelik tutum ve
motivasyonlart ile fiziksel saglik ve psikolojik iyilik hallerini destekleyici bir ¢aligma
ortamt saglayacak yapi, politika ve prosediitler yaratmaya ihtiyaclart vardir. Bu
baglamda stratejik insan kaynaklari yonetimi, isyerinde galismaya devam etmek
isteyen yaslt calisanlara yeni ve c¢ekici firsatlar sunabilecek politika ve stratejilerin
gelistirilmesine 6nemli bir agilim saglamaktadir.

Isgiicinde ve istthdamda yashlarin oranin artmasi, bu calisan grubuna
yonelik isyerinde insan kaynaklari politika ve uygulamalarina dikkatleri cekmektedir.
54-65 yas calisan grubu isglicti piyasasinda incinebilitligi/hassasiyeti digetlerine
gbre fazla olan caligan gruplarinin basinda gelmektedir. Yasin ilerlemesi nedeniyle
fiziksel ve zihinsel kapasite kullanimlarinda degisiklikler, hem bu ¢alisan grubunun
isyerinde karsilasabilecekleri sorunlara karst korunmasi, hem de bunlari istihdam
eden isletmeler acisindan verimliliklerini nasil koruyacaklart bakimindan 6nemlidir.

Bu konuda isyeri acgisindan en 6nemli ¢ekince yaslh iscilerin genclere gore
kidem, sosyal haklar ve tazminatlar nedeniyle daha yiksek maliyetli olmasidir.
Ayrica, yasa bagl artan fiziksel sorunlart ve diisiik beceri dizeyleri yiziinden de
isveren tarafindan daha az tretken kabul edilmekteditler (Ghosheh vd., 2006:1).
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Yaslanma sonucu kas giicti, gorme, duyma, dokunma duyularinda, kisa stireli
hafizada, algilama hizinda bir azalma/glc kaybt; deneyim, 6rgite baglilik, yargilama
yetenegl, istikrar, sorumluluk bilincinde bir artts yasanmaktadir (Brun ve Milczarek,
2007:68). Tsletmeler ve yoneticilerin yas sorunu konusunda aralarinda goriis
farkliliklart  bulunmaktadir.  Yaslanma, calisanin  bazt  fonksiyonlarinda  ve
yeteneklerinde azalma, buna karsilik bazi fonksiyonlarinin ve yeteneklerinin de
gelismesini saglayan dinamik bir stre¢ olarak degerlendirilebilir. Kimilerine gére
yaslilik motivasyon ve deneyim gostergesi olarak isletmenin basarisi ve gelisimine
katki saglayan bir etken kabul edilirken; kimilerine gre ise, tiretkenlik ve verimlilik
ontinde bir engel olarak algllanmaktadir. Ancak cogunluk, yas ayrmciligini
destekleyen insan kaynaklar politikalart ve uygulanmalarinin 6rgiitsel degisimin ve
kariyer yapilarinin par¢alanmasinin bir geregi oldugunu savunmaktadirlar.

Isverenlerin yaslt calisanlara karst tutumlart istihdam edilip edilmemeleri ve
calisma kosullari bakimindan oldukca énemlidir. Isverenin yasl calisana yonelik
tutumlart ise, sosyal, ekonomik ve diger kosullar tarafindan sekillenmektedir.
Isletmelerin yash calisanlara iligkin temel sorunu verimlilikten ziyade, maliyet ve
yeni teknolojilere uyum olmaktadir. Isletmeler motivasyon ve verimliliklerine
ragmen, vyash calisanlarin  “yiksek maliyetli” bir isgiicd olusturduklarim
distinmektedir (Samorodov, 1999:22).

Yaslt cailisanlarla ilgili yanls ve agagilayict kalip yargilar olduk¢a yaygindir.
Amerikan igverenleri arasinda yapilan bir arastirmada, toplumun buyik bir
bélimde yashlarla ilgili algt “fizikse/ olarak giicsiiz, bilissel olarak kaisitl, dedisimle bag
edemeyen ve emeklilige odaklanmus” oldugu seklindedir. Hatta “Yaglh bir kipek yeni
numaralar ddrenemez’ gibi sakayla karistk imalar, isyerlerinde yasht calisanlara bakigt
yansitmaktadir (McCann ve Giles, 2002:171). “Yash képek/yeni numara”, yaslilarin
daha ge¢ ve yavas 6grenen kot 6grenciler oldugunu, bu ylizden onlara egitim
vermeye degmeyecegi yaklasiminin 6zetidir. Bu yaklasim isyerine uyarlandiginda,
vash calisanlara yonetim ve is arkadaslart tarafindan yoneltilecek ayrimciligin
kokenleri ortaya cikmaktadir. Gergekte, béyle Onyargilar bireysel ve Orgitsel
verimlilik ac¢isindan son derece zararlidir. Uzun stirede olugsmus kalip yargiar
kolayca degistirmek ise mimkiin degildir. Yasal mevzuat organizasyonlara bazi
zorunluluklar getirse de, isyerindeki tutumu ve davranslart dikte edemez. Iste tam
bu noktada insan kaynaklari politikalart ve uygulamalarinin yaslt calisanlara yonelik
orgit kiltirintin degistirilmesindeki roli ortaya ¢ikar. Yas ayrimcilifl icermeyen
insan kaynaklart yonetimi politikalart ve uygulamalar alternatif deger ve normlatla
orgiitsel kiiltiirii zamanla etkileyebilir. Insan kaynaklari yoneticileri ve @ist yonetim,
yaslanma sirecini ve etkilerini, yaslt calisanlarin ihtiyac ve beklentilerini ve yas
ayrimciligina iliskin yasal diizenlemeleri yakindan takip etmeli; ayrica kusaklar arast
deger farkliiklarinin da bilincinde olmalidirlar (Hedge, 2008:111-12).

Isgiiciinde ve istihdamda yash calisanlarin oraninin artmasi, organizasyonlar
icin kacinilmaz bir gercekliktir. Bu durumda, stratejik insan kaynaklari yonetimi
organizasyona katki saglamaya devam etme isteginde olan yash calisanlara yeni ve
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etkili firsatlar sunacaktir. Organizasyonlarin yash calisanlarin is davranising, fiziksel
ve psikolojik iyilik hallerini destekleyen politikalara ve uygulamalara ihtiyaclari
kacilmaz olmaktadir (Walker, 2007:8-9). Ne var ki, pek cok 6rgiit yashlarla ilgili bu
uygulama ve dizenlemelere hem kiltirel, hem de yapisal anlamda heniiz hazir
gbrinmemektedir.

isyerinde Fiziksel Kosullarin Diizenlenmesi

162 sayilt ILO Tavsiyesi “adil ve elverisli sartlarda ¢alisma hakk:” (Madde 7), yaslt
iscilerin emekliliklerine kadar glivenli ¢alisma kosullarindan yararlanmalari acisindan
Ozel bir 6nem tagimaktadir. Yash iscilerin, 6zellikle deneyimlerinden ve bilgi
birikimlerinden en iyi bi¢cimde yararlanilmasi saglanacak bicimde istthdam edilmesi
arzu edilir bir haldir.

Yasa bagl olarak kas-iskelet yaralanmalari, bel agrilari ve karpal tiinel
sendromu (el bileginde sinir sikismasi) gibi hastaliklar yaghlarda gorilen
rahatsizhiklardir. Kas-iskelet saghginin korunmast igin ergonomik agidan isyerlerinin
yeniden dizaynt yasht calisan sagligint olumlu etkiler ve yaralanma riskini azaltr.
Ozellikle isin yapildigi mekanin, is yaparken kullanilan arag ve gerecin her bir
calisanin  fiziksel kapasitesi ile uyumlu olmast calisan sagliginin  korunmasi
bakimindan son derece 6nemlidir (Perry, 2010:3). Boylece calisma sirasinda az
hastalanma ve yaralanmalar azalirken, saglikli isgticiiniin verimliligi de artacaktir.

Isyerlerinde yash calisanlar igin alinabilecek ergonomik 6nlemler; daha yavas
ve daha ¢ok kendi kendine c¢alisma ortaminin saglanmasi, daha uzun dinlenme
aralari, daha az tekrar eden gorevler, sabit durustan kaginma, daha iyi aydinlatma,
daha az parlaklik, ayatrlanabilir koltuklar seklinde siralanabilir (Perry, 2010:4).
Ayrica, kronik hastaliklart olan yash calisanlar icin tibbi bakim zamanlarina gbre
esnek calisma saatlerinin diizenlenmesi de hem ekonomik, hem de calisanlarin
ihtiyaglarini karsilamaya yonelik “insani” diizenlemelerdir.

Isci saglign ve is giivenligi kapsamindaki diizenlemeler isyerlerinde tiim
calisanlarin  saghgini  korumayr hedeflerken, yash calisanlara 6zgi  risklerin
belirlemesi ve bunlar icin de 6nlemler alinmasi isyeri ve calisan giivenligi icin
kaginilmazdir. Isyeri ve calisma kosullart galisanlarin saghgt tizerinde etkili iken,
Ozellikle yash calisanlar icin de saghk risklerini azaltmak gereklidir. Bu amacla
gelistirilecek olan isyeri sagltk programlarinin 6zellikle yash calisanlarin saglk ve
yasam kalitelerinde 6nemli bir fark yaratabilecegi diisiniilmektedir. Isyeri saglik
programlarinin yararlart (NHW, 2012:3); calisanin saglhigint ve refahint gelistirmesi,
daha disik saglk riski ve daha diistik saghk bakim maliyetine neden olmasi, is
sagligl ve giivenligine iliskin 6denecek tazminatlar diigtirmesi ve ise devamsizligin
azalmasi ve verimliligin artmast seklinde siralanabilir.

Alternatif Calisma Programlari

Fiziksel calisma ortaminin yani sira, calisma stireleri ve bu sirelerin dizeni yaslh
calisanlart zorlayan calisma kosullarindan biridir. Fiziksel kosullar ¢alisant motive
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edici veya isten uzaklastirici bir etki yaratirken, calisma stiresinin uzunlugu veya
calisma saatleri, calisanin is yapma yetenegini etkileyebilir. 162 Sayih I1LO
tavsiyesinde calisma saatlerinin azaltilmasi, daha uzun strelerle Ucretli tatil
olanaginin verilmesi ve esnek calisma saati uygulamalart yash ¢alisanlar icin sunulan
Oneriler arasinda yer almaktadir.

Insan kaynaklart yonetimi stratejilerinin bir kismt yasht c¢alisanlara esnek
calisma programi firsatt sunmayi, yeni bilgi ve becerilerinin gelistirilmesini, mevcut
beceri ve yeteneklerini kullanarak faydali olabilecegi farkli calisma programlar
olusturulmasint 6nerir (Walker, 2007:8-9). Bu diizenlemelerden en yaygin kullanilan
esnek calisma programlari, asamali emeklilik, daha uzun Gcretli izinler, isin ve
calisma ortaminin ergonomik dizayny, is rotasyonu ve 6zel gorevlendirmelerdir.

Yasl isciyi motive etmek ve Uretkenligi korumak icin en yaygin ve kolay
yontemlerden biri esnek ¢alisma programlaridir. Bu yontemdeki en 6nemli ¢ekince,
mevcut esnek ¢alisma programlarinin  gen¢ ¢alisanlarin  ¢ocuk  bakimi  gibi
ihtiyaglarinin diigiiniilerek hazirlanmis olmasidir. Yash calisanlarin kisisel sagliklarint
korumak, gelistirmek ve evde kendilerinden daha yagh aile dyelerinin bakim
sorumluluklar: g6z  6ntinde  bulundurularak  esnek  ¢alisma  saatlerinin
diizenlenmesine dikkat edilmelidir. Bazi maliyetlerine ragmen esnek c¢alisma
diizenlemeleri yash ¢alisanin is stresini, devamsizligint ve yorgunlugunu azaltarak, is
doyumunu ve verimlili§i arttirir ve daha iyi bir is-yasam dengesinin kurulmasina
katk1 saglar.

Bir diger diizenleme ise, emeklilige asamalt gecis programlaridir. Agamalt
emeklilik, calisanlarin tam giin calisirken birden emekli olmast yerine, emeklilige
asamalt bir gecisi ifade eder. Asamali emeklilik, emeKkliligine birkac yil kalmis tam
zamanl bir c¢alisan icin bir istthdam segene@i olarak kullaniir. Bu diizenleme ile
calisanlarin calisma saatlerini emekli oluncaya kadar asamali olarak disirmelerine
izin verilir (daha kisa is glini veya daha az calisma giinii seklinde). Asamalt
emeklilik calisma yasamindan cekilmeden emeklilik yasamina hazirlanma firsati
sunarak yash calisanlar icin cekici bir secenek olabilir.

Is rotasyonu iscilere cesitli kazanimlar ve farkli is arkadaslari ile calisma
firsatt sunar. Ayni sorumluluk dizeyinde farkli isler yapmasina izin veren is
rotasyonu bunlardan biridir. Bazi organizasyonlar yaslt c¢alisanlara onlarin
deneyimlerinden yararlanabilecekleri 6zel gorevler de verebilmektedir. Bu ise
yetlestirme uygulamalari yash iscilerin istthdaminda ¢ok faydalt olabilir. Ornegin
vash calisanlar genglere ¢ok iyi mentorluk yapabilitler, ya da 6rglitsel kararlarda
degerli tavsiyelerde bulabilirler (Brun ve Milczarek, 2007:69-73).

162 Sayilt Tavsiye dahil olmak tizere pek ¢ok politika Onerisinde ¢alisma
saatlerinin azaltilmasinin, yaslt calisanin istthdamda kalmasina yardim edecegi
distincesi hakimdir. Ciunkd yash calisanlarin emekli olup is ve isyeri ile baglarin
tamamen koparmak yerine, onlart zorlamayacak sekilde ise devam etmelerini
saglayan calisma siirelerinin azaltilmasindan yana olduklart gériilmektedir (Ghosheh
vd., 2006:20).
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Odemeler ve Yardimlar

Mevcut 6deme ve yardimlar konusunda insan kaynaklari stratejisini yeniden
disinmek yash isciler icin biiyiik bir fark yaratabilir. Odemeler ve yardimlar
konusunda yaslt iscilerin geng iscilere gére daha farkli tercihleri olabilir. Bazt yagh
isciler 6zellikle gelismis bir saglik sigortast ile ya da diger saglik yardimlart ile daha
cok ilgilenebilirler. Gergekte, zorunlu saglk sigortast kapsaminda kalabilmek icin
normal emeklilik yasina kadar calismaya devam etmek isteyebilitler (Hedge,
2008:115). Yash insanlar eskiye gére daha saghkli olmasina ragmen, bazi kronik
kosullar yasla bitlikte ortaya ¢ikabilir. Sonug olarak insan kaynaklart uzmanlari yari
zamanlt ve danismanlik pozisyonlari icin yash calisanlar ararken, saghk yardimlarini
6nemli bir tesvik edici olarak eklemeyi unutmamaliditlar.

Belirtilmelidir ki, daha esnek yardim planlar saglayarak yash iscileri calismaya
devam etmeye tesvik eden isverenler icin bazi yasal dizenlemeler ve zorluklar
vardir. Yash calisanlarin ihtiyaclarini karstlayacak tek bir emeklilik ve yardim
programi yasast diizenlemek zordur. Mevcut yasalar altinda farkli alternatifler
tartistimaktadir, bu alternatifler hem calisanlar icin, hem de organizasyonlar i¢in
yararlt olabilir ve kesinlikle disinmeye degerdir (Hedge, 2008:115).

Egitim Firsatlarindan Yararlandirma ve Yaratici Kariyer
Yonetimi Uygulamalari

Stratejik insan kaynaklarinin politikasinin  yasht isciler icin 6nemli bir diger
uygulamas: egitimdir. Genellikle, teknoloji yogun mesleklerde becerilerin eskimesi
isciler icin sorun olusturabilir. Kariyer dongiisii boyunca egitimle becerileri glincel
tutabilmek Onemlidir, bazi calismalar yash icislerin gen¢ iscilere gére egitim
programlarinda daha az katilmalarini 6nermektedir. Bunun nedeni ya isverenin
katilim1 desteklememesi, ya da tereddiitlii davranmast olmaktadir. Gergekte, calisma
ortamindaki degisimin hizi, yeni bilgi ve beceriler gelistirmeleri konusunda yash
calisanlar icin olumsuz bir sarmal olabilir. Ancak insan kaynaklart yaslilarin
ihtiyaglarina duyarlt egitim faaliyetlerini destekleyebilir. Bu konuda yapilan bir
arastirmada yaslt calisanlar icin Ozellikle “yaparak dgrenme” ve “isbasmda egitin’”
programlarinin  daha etkin sonuglar alindigini g6stermektedir (Rhebergen ve
Wognum, 1997:197). Bu baglamda egitim, yash ¢alisanin isglicinde tutulabilmesi ve
isyerinde etkin calismaya devam edebilmeleri icin en stratejik insan kaynaklari
politikas1 olarak gorilmektedir (De Baets ve Warmoes, 2012:1306).

Kariyerlerinin - sonunda yasadiklart cesitli zorluklar, iyi yonetilecek
politikalarla calisanlar ve 6rgitleri icin firsatlara doniistirtlebilir. Orta yash ve yash
calisanlar Orglitte hiyerarsik ilerleme yerine, yatay hareketlilik (Rhebergen ve
Wognum, 1997:198) isten alacaklart basart duygusu, yeni seyler 6grenme ve
deneyimleme, degerli bir sey tretme gibi icsel Sdillere daha c¢ok odaklanirlar.
Bir¢cok calisma, 50’li yaslara dogru calisanlarin esnek zaman ve esnek calisma
firsatlarini tercih ettiklerini gstermektedir.
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Yasli ¢alisanlar ihtiyac ve ilgi alanlarina cevap verebilen esnek calisma saatleri
ve is dizenlemelerinin oldugu kosullarda, calismaya devam etmek istetler. Bu
baglamda, yaratict kariyer yonetimi uygulamalarinin yasht calisanlar icin 6nemi
ortaya c¢ikmaktadir. Calisanlart homojen bir yapt seklinde gbren, yasa bagh
farkliliklart g6z 6ntinde bulundurmayan insan kaynaklart yaklasimi ve uygulamalart
calisanlarin ihtiyaglarini karsilamada ve onlart motive etmede yetersiz kalmaktadir.
Bunun icin, organizasyonlarin c¢alisan profilini, yas yapisti ve bunun
organizasyonel politikalarini nasil etkileyecegini anlamaya/bilmeye ihtiyaglart vardir.
Geng bir calisanla kiyaslandigi yaslt bir calisanin kariyer gelisimi ve planlamasi icin
organizasyon farkll kararlar verebilmeli ve farkli kariyer firsatlari sunabilmelidir
(Hedge, 2008:113-14).

Bir oOrgiitin personel uygulamalart o orgiitiin insan kaynaklar felsefesi
tarafindan yonlendirilir. Buna gbre insan kaynaklarinin yaslt calisana bakist ya
kullanim1 sinirlt bir “mal” ya da uygun yonetilirse/yonlendirilirse biylimeye devam
edecek bir “varlik” olacaktir. Bu konudaki yaklasimlardan biri ‘amortisman modeli’
olarak tamimlanmaktadir. Bu modelde, ¢alisanin organizasyon igin degeri kariyerinin
baslangicinda zirvede, kariyer ortasinda yatay bir diizlemde ve kariyer sonuna dogru
da iniste kabul edilir. Yash calisanun maliyetli olarak goéraldiigi bu modelde,
organizasyonel degisikliklere uyum saglamada uygulanacak egitim gibi, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin disinda kalirlar. Hatta organizasyonlar, maliyet olarak
gordikleri yasht calisanlari, isten ayrilmalart yoninde tesvik edici  bile
olabilmekteditler. Amortisman modelinin alternatifi ise, koruma modelidir. Bu
yaklasimda insan kaynaklar calisanlari yeterli egitim alirlarsa ve dogru yonetilirlerse
tim yaslarda yenilebilir ve verimliligi ytksek bir varlk olarak tanimlamaktadir.
Ancak organizasyonlarin ¢ogu ylksek Ucretleri nedeniyle yash calisanlar yerine,
daha ucuz olan geng isgiiciinii istthdam etme egilimindeditler (Hedge, 2008:117).

Organizasyonlar fayda-maliyet analizi yaptiginda yash calisanlarin egitim
vermeme konusunda ti¢ etken ortaya ¢itkmaktadir. Bunlardan ilki, firsat maliyetidir,
yani egitimde gecen siirenin tretimde neden oldugu kayiptir. Tkincisi ticret
artislaridir, egitimden sonra tcretlerde bir artis beklenir, oysa zaten yash calisan
Ucret skalasinda en Ust sinira ulasmis durumdadir. Son etken ise, gelir akiminin
uzunlugudur. Buna gére, egitim yatirtmindan sonra yapilan maliyetin fayda
saglayabilmesi icin isgiicliniin calismasi gereken stredir ki, bu gelir akiminin
uzunlugu gengclerde yasllara gore daha fazla olacaktir (Bicerli, 2009:255-262).

Bu baglamda 6ntimitzdeki yillarda organizasyonlarin yash calisana yonelik
insan kaynaklart strateji ve uygulamalarina ihtiyaclarinin olacaglt 6ngoriilmektedir.
Gelecekte demografik yapidaki degisimler g6z 6niine alindiginda iggiicii arzinda 25
yas Uzeri c¢alisanlarin oraninin azalmaya devam edecegi, bununla birlikte 50 yas
tzeri yash calisanlarin artacagl beklenmektedir. Boylece Orgiitlerin 6zellikle yash
calisanlara  yOnelik insan kaynaklari politikalarinin  uygulamalarina  agirhik
vermelerinin gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.
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Sonug¢

Yasl calisan ayrimeiligt da tupki cinsiyet ya da cinsel yonelim ayrimeiligt ya da irk-
etnik kéken ayrimciligt gibi bir ideolojinin driiniidir. Bu anlamda, yash ¢alisanlarin
normal emeklilik yasina kadar calismaya devam edebilmelerinde isyerinde
uygulanan insan kaynaklart politikalart son derece etkilidir. Gelecekte yash
calisanlarin isglicti icinde artan oranlart g6z 6niine alinirsa, konunun 6nemi daha
anlasilir boyutlara ulasmaktadir. Glintiimizin toplumlarinda “aktif yaslanma” ve
“Uretken yagliik” kavramlari 6ne ¢ikarken, bunun isyetlerine yansimast
kacinilmazdir. Yash yetiskinler, anlamli rollerde is yasaminda kalmaya devam etme
egilimindedirler. Hem refah diizeylerini, hem de sagliklarini koruyarak, ailelerine ve
topluma katki sunmaya devam etmek istemektedirler. Ancak ¢ogu zaman bu istek,
vash calisanlarin isyerlerinde istthdaminin devaminin 6niinde bircok engelle
karsilanmaktadir.

Ozellikle bu alandaki akademik calismalarin azligi, giiniimiizde hala yash
calisanlar icin ayrimcibk konusunun Uzerinde yeterince  durulmadigini
gostermektedir. Son yillarda Turkiye’de hem niifusun hizla yaslandigi, hem de bu
nedenle emekliye ayrilan grubun sosyal giivenlik 6demeleri ve saglik harcamalarinin
hizla arttigin1 gostermektedir. Biitiin bu hak ve sorumluluklar kapsaminda, global
gelismeler de takip edilerek Tirkiye’de bu konuda hem 6zel sektdr, hem de kamu
icin ivedilikle Srgiitsel dizenleme ve yasal 6nlemlerin alinmasi gerekmektedir. Bu
Onlemler hem yash calisanlarin daha “uygun” kosullarda istihdama katilmalarin
saglayacak hem de devletlerin/hukiimetlerin “emekliler” i¢in ayirdigt harcamalar
anlaminda da kisinttya gidilmis olacaktir.

Isgiiciiniin yaslanmast ilerde organizasyonlarin beceri ve deneyime sahip
geng isglicti bulmakta zorlanacagl anlamina da gelmektedir. Dolayisiyla, yaslilarin
calismaya devam etmesinin ¢alisanla birlikte, organizasyonun da yararina olacagi
aciktir. Boylece yasht calisanlarin ihtiyaclarina gbre diizenlenmis ve onlart motive
ederek iretkenliklerini devam ettiren insan kaynaklari politikalart ve uygulamalar
onemli hale gelmektedir. Yash calisanlara islerine ve yaslarina uygun egitim, kariyer
planlamasi, calisma saatlerini ihtiyaclarina gbre diizenleyen esnek caligma
programlart ve asamali bir emeKklilik gibi yaratict gecis programlart uygulanirsa, is
doyumu ve motivasyonu yiksek, deneyimli ve Uretken isgiicii olarak isyerinde
calismaya devam edeceklerdir. Boylece organizasyonlar yaslt calisanlara yonelik
esnek ve pozitif insan kaynaklart uygulamalari ile bir avantaj yakalayabileceklerdir.

Yash calisanlar icin isyerinde saglanacak ergonomik onlemler calisanin
verimliligini arttirabilecegi gibi, esnek calisma diizenlemeleri de galisanin fiziksel
rahatsizliklarini isyerine tagimamast icin bir 6nlem olabilmektedir. Yash calisanlarin
deneyimlerinden faydalanarak, yeni ise girmis calisanlarin oryantasyon ve egitim
siregleri kurum icerisinde daha kolaylikla saglanabilecektir. Bu anlamda yasl
calisanlar kurum/organizasyon icin bir ylik olmaktan cikacak, organizasyonun
hafizast olarak 6rgiit kiltiiriiniin de gelismesine katki saglayacaklardir.
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