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Γκρίζα Μαλλιά - Έμπειρα Χέρια

Η αύξηση του προσδόκιμου ζωής τόσο στην Κύπρο, όσο και σε όλες τις 

ανεπτυγμένες χώρες και η βελτίωση του επιπέδου ευημερίας σε συνδυασμό με 

τις τεχνολογικές εξελίξεις που επηρεάζουν και τον τομέα της εργασίας, έχουν 

αλλάξει ριζικά την κατάσταση σε σχέση με την πρόσβαση στην απασχόληση 

των μεγαλύτερης ηλικίας ατόμων.  Σήμερα άνθρωποι ηλικίας 55 ή 60 ετών  δεν 

θεωρούνται «απόμαχοι»  της ζωής και της εργασίας, ούτε αποτελούν «περιττό» 

τμήμα του εργατικού δυναμικού.  Η παραμονή στην εργασία και στην παραγωγική 

ζωή δεν αποτελεί απλώς δικαίωμα τους, αλλά είναι και μια χρυσή ευκαιρία 

για επιχειρήσεις και οργανισμούς να αξιοποιήσουν την εμπειρία, τη γνώση, τη 

δημιουργικότητα και την αφοσίωση ανθρώπων που διαθέτουν πολύπλευρες 

δυνατότητες και ταλέντα. 

Οι πολιτικές της ΕΕ και των κρατών μελών της εστιάζουν μεταξύ άλλων στην 

αύξηση του ποσοστού απασχόλησης του μεγαλύτερου σε ηλικία (55-64 ετών) 

τμήματος του εργατικού δυναμικού, μέσω μιας δυναμικής, προληπτικής 

προσέγγισης που προβλέπει τη δημιουργία περισσότερων και καλύτερης 

ποιότητας θέσεων εργασίας, την καλύτερη αμοιβή της εργασίας, την προώθηση 

μέτρων για τη συνεχή αναβάθμιση των επαγγελματικών δεξιοτήτων και την 

παροχή πρόσβασης στην εργασία σε όλους.  Ήδη σε πολλές χώρες οι πολίτες, 

οι επιχειρήσεις, οι οργανώσεις των εργαζομένων και των εργοδοτών και οι 

κυβερνήσεις κινητοποιούνται για την προώθηση στην πράξη μέτρων, που θα 

διασφαλίζουν τις ίσες ευκαιρίες των ατόμων μεγαλύτερης ηλικίας στην εργασία, θα 

καταπολεμούν στερεότυπα 

και προκαταλήψεις για τις 

δυνατότητες των ατόμων 

αυτών και θα προωθούν 

την αρμονική προσαρμογή 

του περιβάλλοντος 

εργασίας στις ανάγκες των 

εργαζόμενων μεγαλύτερης 

ηλικίας. Τα οφέλη από την 

παραμονή στην εργασία 
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μεγαλύτερων σε ηλικία ατόμων είναι πολλά τόσο για τους ίδιους, όσο και για 

τους εργοδότες τους.   Από τη μια πλευρά οι εργαζόμενοι που παραμένουν 

στην εργασία μέχρι την καθορισμένη ηλικία αφυπηρέτησης απολαμβάνουν 

υψηλότερες συντάξιμες παροχές και μεγαλύτερα εισοδήματα από την εργασία 

τους, ενώ ενισχύεται η αυτοπεποίθηση και η ικανοποίηση τους από την ισότιμη 

και δημιουργική συμβολή τους στην παραγωγική διαδικασία.  Οι επιχειρήσεις από 

την άλλη αφ’ ενός μπορούν έτσι να ανταπεξέλθουν στις ελλείψεις ανθρώπινου 

δυναμικού που αντιμετωπίζουν πολλοί κλάδοι και αφ’ ετέρου να αξιοποιούν τις 

δεξιότητες, την εμπειρία, την αφοσίωση και τον ενθουσιασμό των εργαζομένων 

αυτών δημιουργώντας ένα περιβάλλον εργασίας, που ευνοεί τη συνύπαρξη και 

συνεργασία διαφορετικής ηλικίας ατόμων. 

Απασχόληση για Όλους στην Πράξη

Ο  οδηγός αυτός παραθέτει μερικά  παραδείγματα για το πώς μπορεί να  

διασφαλιστεί στην πράξη η ισότιμη, ποιοτική και αποδοτική απασχόληση των 

εργαζομένων μεγαλύτερης ηλικίας, αναφέροντας συγκεκριμένες περιπτώσεις 

εργοδοτών απ’ όλη την Ευρώπη που εφάρμοσαν αντίστοιχα μέτρα και 

επωφελήθηκαν από τη συνεισφορά των εργαζομένων που παρέμειναν ενεργοί 

και στο πιο ώριμο τμήμα του βίου τους.

Τα κρίσιμα σημεία για την προσέλκυση και παραμονή στην απασχόληση των 

μεγαλύτερης ηλικίας εργαζόμενων που προκύπτουν από τις πρακτικές αυτές 

μπορούν να συνοψιστούν στα ακόλουθα:

Καταπολέμηση των Διακρίσεων

Η άνιση μεταχείριση των μεγαλύτερων σε ηλικία εργαζομένων στις ��
προσλήψεις προσωπικού δεν είναι μόνο νομικά απαγορευμένη, αλλά 

στερεί από τις επιχειρήσεις και τους οργανισμούς την εμπειρία και τη 

γνώση που μπορούν να προσφέρουν τα άτομα αυτά.  

Η εξέλιξη των εργαζομένων θα πρέπει να είναι αξιοκρατική και να μη ��
βασίζεται σε ηλικιακά κριτήρια, αλλά να επιβραβεύει, τη γνώση, την 

εμπειρία, την αφοσίωση και το ταλέντο ανεξαρτήτως ηλικίας.



3

Η απόλυση εργαζομένων δεν επιτρέπεται να γίνεται στη βάση ηλικιακών ��
κριτηρίων και θα πρέπει να γίνει κατανοητό ότι υπάρχουν εναλλακτικοί 

τρόποι αποδοτικής αξιοποίησης των εργαζομένων, οι οποίοι λόγω ηλικίας 

μπορούν να είναι περισσότερο αποδοτικοί σε νέα καθήκοντα.

Δια βίου μάθηση και κατάρτιση 

Όλοι οι εργαζόμενοι πρέπει να επωφελούνται από τις ευκαιρίες κατάρτισης, ��
ενώ η επένδυση στην ανάπτυξη του υφιστάμενου προσωπικού έχει 

αποδειχθεί αποδοτικότερη για τους εργοδότες σε σχέση με την αναζήτηση 

εξωτερικών ή πρόσθετων συνεργατών.

Οι μεγαλύτερης ηλικίας εργαζόμενοι μπορούν να βοηθήσουν με την πείρα ��
και τις γνώσεις που διαθέτουν, τους νεότερους συναδέλφους τους και να 

διευρύνουν το απόθεμα γνώσης του οργανισμού ή της επιχείρησης όπου 

απασχολούνται. 
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Ευελιξία και οργάνωση της εργασίας

Η απασχόληση με ευέλικτο τρόπο μπορεί να είναι μια ελκυστική ��
επιλογή για κάθε εργαζόμενο που προσπαθεί να συνδυάσει αρμονικά 

την επαγγελματική του ζωή με τις προσωπικές του ανάγκες.  Ειδικά 

για όσους πλησιάζουν τη συνταξιοδότηση, ή και για όσους έχουν ήδη 

συνταξιοδοτηθεί, η εργασία με ευέλικτες διευθετήσεις στο χρόνο εργασίας 

μπορεί να αποτελεί παράγοντα ποιότητας και μεγαλύτερης ικανοποίησης 

τους από την εργασία.

Η ποιότητα και αποδοτικότητα της εργασίας εξαρτάται σε σημαντικό ��
βαθμό και από την εμπειρία που μπορεί να αποδώσει πολλαπλά σε ένα 

περιβάλλον εργασίας, το οποίο είναι ευέλικτα οργανωμένο.

Η κατανομή καθηκόντων στους ηλικιακά μεγαλύτερους εργαζομένους ��
πρέπει  να συνδυάζει την αξιοποίηση των πολύπλευρων εμπειριών 

τους με την ανάγκη αναγνώρισης της αξίας τους και κινητοποίησης του 

ενδιαφέροντος τους για το αντικείμενο της δουλειάς τους.

Εταιρική Υπευθυνότητα & Πολυμορφία Εργασιακού Περιβάλλοντος

Η εμπέδωση στη ��
διοίκηση της 

επιχείρησης μιας 

υπεύθυνης στάσης 

για την ευημερία των 

εργαζομένων της, 

αποτελεί καθοριστικό 

παράγοντα για 

τη διαμόρφωση 

ευνοϊκού κλίματος 

παραμονής στην 

απασχόληση.

Θα πρέπει να εξασφαλίζεται η ικανοποίηση των εργαζόμενων που ��
συνεχίζουν να εργάζονται, μέσα από ανάθεση καθηκόντων εργασίας που 
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είναι όσο το δυνατόν περισσότερο δημιουργικά και μέσα από απολαβές 

που καθιστούν την απασχόληση συμφέρουσα επιλογή.

Η μίξη νεότερων και μεγαλύτερων εργαζομένων βοηθάει στην ��
πολυμορφία του εργασιακού περιβάλλοντος και συνακόλουθα στην 

ποιότητα και παραγωγικότητα των θέσεων εργασίας μιας επιχείρησης ή 

ενός οργανισμού.

Υγιεινή και Ασφάλεια της Εργασίας

Η ωριμότερη ηλικία ενός εργαζόμενου δε συνεπάγεται μειωμένη ��
δυνατότητα για εκπλήρωση των καθηκόντων του.  Η διαμόρφωση 

συνθηκών εργασίας που διασφαλίζουν την υγιεινή και ασφάλεια είναι 

απαραίτητη για όλους τους εργαζόμενους ανεξαρτήτως ηλικίας.

Σε ορισμένες περιπτώσεις η ευέλικτη οργάνωση της εργασίας με εναλλαγή ��
καθηκόντων και ρόλων μπορεί να μειώσει το σωματικό και ψυχολογικό 

φόρτο εργασίας που συνδέεται με την ευεξία των εργαζομένων και να 

βοηθήσει στην ευρύτερη αξιοποίηση της εμπειρίας του προσωπικού 

μεγαλύτερης ηλικίας από την επιχείρηση.

Η εμπειρία δείχνει ότι τα ποσοστά απουσιών από την εργασία λόγω ��
ασθένειας είναι μικρότερα στους μεγαλύτερης ηλικίας εργαζόμενους.  

Η διατήρηση της καλής υγείας των εργαζομένων και η προώθηση του 

υγιεινού τρόπου ζωής είναι επωφελής και για τις επιχειρήσεις.

Συνταξιοδότηση

Η  μετάβαση  από  την  εργασία στη συνταξιοδότηση είναι  ��
αποτελεσματικότερη όταν είναι σταδιακή και το άτομο προετοιμασμένο 

για αυτήν. Η αφυπηρέτηση δεν αποτελεί το τέλος της δημιουργικής 

περιόδου του ατόμου.  Η εμπειρία και οι γνώσεις όσων συνταξιοδοτούνται 

μπορούν πάντα να είναι χρήσιμες και αποδοτικές.

Η συμπλήρωση του ηλικιακού ορίου αφυπηρέτησης δε συνεπάγεται ��
και υποχρεωτική έξοδο από την αγορά εργασίας.  Όσοι το επιθυμούν 

μπορούν να παραμείνουν ενεργοί και να πολλαπλασιάσουν τα οφέλη από 

την παράταση του εργασιακού τους βίου.
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Καλές Πρακτικές Εργοδοτών

Καταπολέμηση των Διακρίσεων

Το 2000, η εταιρία  Daikin στο 

Βέλγιο, που    δραστηριοποιείται 

στην παραγωγή και εμπορία 

κλιματιστικών συστημάτων, 

προκειμένου να ανταποκριθεί 

στις εποχιακές ανάγκες της 

για προσωπικό, οργάνωσε μια 

εκστρατεία προσέλκυσης 

εργαζομένων που στόχευσε κατά προτεραιότητα σε μεγαλύτερους σε ηλικία (άνω 

των 50) άνεργους. Παρά την αρχική αποτυχία της πρωτοβουλίας αυτής, η εταιρεία 

επανέλαβε την εκστρατεία αυτή στα χρόνια που ακολούθησαν, με αποτέλεσμα 

σήμερα, η επιχείρηση να απασχολεί 293 εποχιακούς εργαζομένους ηλικίας 50 ετών 

και άνω.  Η Daikin εστίασε το πρόγραμμα προσέλκυσης προσωπικού στις ανάγκες 

και ικανότητες των εργαζομένων αυτής της ηλικίας. Έτσι αντί να σπαταλήσει πόρους 

για να βρει προσωπικό που είχε ακριβώς τις δεξιότητες που χρειάζονταν, ανέπτυξε 

ένα επιμορφωτικό πρόγραμμα ειδικά στοχευμένο στα άτομα άνω των 50 ετών 

που δεν διέθεταν σχετική προϋπηρεσία, αλλά ενδιαφέρθηκαν να εργαστούν στην 

εταιρεία και με αυτόν τον τρόπο εξασφάλισε ανθρώπινο δυναμικό που επιθυμεί να 

παραμείνει ενεργό και να επενδύσει στην απόκτηση γνώσεων και επιπλέον μπορεί 

να εμπιστευτεί ότι θα είναι διαθέσιμοι κάθε χρόνο.  

Το 2000, η Γερμανική εταιρία παραγωγής μηχανολογικών εξαρτημάτων Fahrion 
εγκαινίασε ένα συστηματικό πρόγραμμα πρόσληψης καταρτισμένων μηχανικών 
μεγαλύτερης ηλικίας.  Η πρωτοβουλία αυτή ήταν αποτέλεσμα της δυσκολίας 
που είχε να βρει έμπειρο και καταρτισμένο προσωπικό που χρειαζόταν για το 
εργοστάσιο της.  Συνδύασε έτσι τις ανάγκες της σε εξειδικευμένα προσόντα 
και γνώσεις με την προσοφορά εργασίας μεγαλύτερων σε ηλικία ατόμων στην 

ευρύτερης περιοχή της Στουτγκάρδης, όπου βρίσκεται η μονάδα παραγωγής 
της.  Η επιχείρηση ταχυδρόμησε σε μεγαλύτερης ηλικίας μηχανικούς, επιστάτες 
και  τεχνικούς μια διαφήμιση – πρόσκληση εργασίας, στην οποία  το κεντρικό 
σύνθημα ήταν: «Ηλικιωμένος στα 45 - περιττός στα 55;».  Μετά την πρόσκληση 
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αυτή η επιχείρηση έλαβε περισσότερες από 700 αιτήσεις και προσέλαβε με 
συμβάσεις αορίστου χρόνου 19 – άνεργους -μηχανικούς, από τους οποίους οι 
15 ήταν άνω των 50 ετών.  Η συγκεκριμένη εταιρεία εξακολουθεί και σήμερα 
να εφαρμόζει το συγκεκριμένο τρόπο προσέλκυσης έμπειρου προσωπικού, η 
απόδοση του οποίου έχει αποδοθεί πολύ ικανοποιητική. 

Ο συνεταιρισμός υαλουργικών προϊόντων Matarò εκτός του ότι προσέλαβε 

άνεργες  γυναίκες άνω των 45 ετών, αξιοποιώντας έτσι και σχετικές επιδοτήσεις 

που δίνονται στην Ισπανία για την εργοδότηση ανέργων γυναικών, προώθησε 

διαδικασίες καθοδήγησης των νεότερων ηλικιακά εργαζομένων του από 

έμπειρους εργαζόμενους μεγαλύτερης ηλικίας στους οποίους έδωσε τη 

δυνατότητα ευέλικτης απασχόλησης σε σχέση με τα ωράρια εργασίας.

Η Αστυνομία του Λονδίνου έχει ενθαρρύνει 

τα τελευταία χρόνια την καταπολέμηση των 

διακρίσεων με βάση την ηλικία, καθώς και τη 

συγκράτηση των αστυνομικών μεγαλύτερης 

ηλικίας.  Στο πλαίσιο αυτό πολλοί αστυνομικοί 

επιλέγουν να παραμείνουν στο σώμα παρά τη 

συμπλήρωση του ορίου συνταξιοδότησης, όπου 

είτε αξιοποιούνται για την εκπαίδευση νεότερων 

συναδέλφων τους, είτε εφ’ όσον το επιθυμούν 

παραμένουν στην πρώτη γραμμή. Παράλληλα, 

έχουν εξαλειφθεί τα όρια που ίσχυαν (ηλικία μέχρι 

35 ετών) για την πρόσληψη νέων αστυνομικών και 

η αστυνομία έχει ενισχυθεί με έμπειρο ανθρώπινο δυναμικό, όλου του ηλικιακού 

φάσματος.

Ο καταναλωτικός συνεταιρισμός Coop Adriatica στην Ιταλία προώθησε μια 

πρωτοβουλία πρόσληψης μεγαλύτερης ηλικίας (άνω των 45 ετών) γυναικών που 

είχαν μείνει εκτός αγοράς εργασίας, σε μια εποχή μάλιστα που η συντριπτική 

πλειοψηφία των επιχειρήσεων προσελάμβανε μόνο νέους σε ηλικία.  Οι γυναίκες 

που προσελήφθησαν εκτιμώντας ιδιαίτερα την προτίμηση της εταιρείας έδειξαν 

στη συνέχεια μεγάλο ενθουσιασμό και αφοσίωση και αποτελούν ένα από τα πιο 

αποδοτικά τμήματα του προσωπικού της επιχείρησης.
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Η εταιρεία BARCO NV με έδρα το Βέλγιο, που κατασκευάζει ηλεκτρονικό υλικό 
προσφέρει στο προσωπικό της συνεχείς ευκαιρίες εκπαίδευσης και το ενθαρρύνει 
να ανανεώνει και βελτιώνει τις γνώσεις και δεξιότητες του, έτσι ώστε και οι 
μεγαλύτερης ηλικίας εργαζόμενοι να έχουν πάντα τις απαραίτητες δεξιότητες 
για την εταιρεία και να μπορούν να ανταποκριθούν σε μελλοντικές αλλαγές 
στο περιεχόμενο της θέσης εργασίας τους.  Σε όσες περιπτώσεις εντοπίζεται ότι 
λόγω απαξίωσης των γνώσεων ή φυσικής αδυναμίας περιορίζεται η δυνατότητα 
ανταπόκρισης στα καθήκοντα της θέσης, αναζητούνται οργανωτικές διευθετήσεις 
(π.χ. μετάβαση σε μερική απασχόληση, αλλαγή καθηκόντων ή ιεραρχικής 
θέσης) με γνώμονα τη διατήρηση της απασχόλησης, με τρόπο που να υπάρχει 
προστιθέμενη αξία και για τον εργαζόμενο και για την εταιρεία.

Στη Γαλλία όλες οι οργανώσεις των εργοδοτών υπέγραψαν το Σεπτέμβριο 

του 2003, εθνική  συμφωνία για τη δια βίου επαγγελματική εκπαίδευση 

των εργαζομένων που καθορίζει τις λεπτομέρειες για τις διάφορες δράσεις 

επαγγελματικής κατάρτισης. Στο πλαίσιο της συμφωνίας αυτής προβλέπονται 

ειδικά μέτρα για τη διευκόλυνση της πρόσβασης των  μεγαλύτερης ηλικίας 

εργαζόμενων σε προγράμματα επαγγελματικής κατάρτισης.  Οι υπάλληλοι με 

επαγγελματική εμπειρία μεγαλύτερη των 20 ετών, καθώς και όλοι οι εργαζόμενοι 

άνω των 45, μετά από υπηρεσία ενός έτους στην ίδια επιχείρηση, έχουν τη 

δυνατότητα αξιολόγησης και πιστοποίησης των δεξιοτήτων τους, στο πλαίσιο της 

οποίας μπορούν να αναγνωρίσουν με τυπικό και επίσημο τρόπο τις δεξιότητες 

που έχουν αποκτήσει μέσω της εργασίας τους.

Το  ξενοδοχείο Intercontinental 

στην Αθήνα, έχει υιοθετήσει μια 

συστηματική προσέγγιση για την 

κατάρτιση του προσωπικού του 

με διαρκή σεμινάρια βελτίωσης 

των γνώσεων και δεξιοτήτων του.  

Στις εκπαιδευτικές αυτές δράσεις 

ενθαρρύνονται να συμμετέχουν 

όλοι οι εργαζόμενοι ανεξάρτητα

από την ηλικία τους, ενώ δίνεται ιδιαίτερη προσοχή στη συμμετοχή αυτών 

μεγαλύτερης ηλικίας, ακόμη και όσων απέχουν ελάχιστα από τη συνταξιοδότηση, 

ως ένδειξη ίσης μεταχείρισης και σεβασμού στην προσφορά τους και στην 

ηλικιακή πολυμορφία του εργασιακού περιβάλλοντος.
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Η μεταλλουργική βιομηχανία Stahlwerke Bremen, η οποία απασχολεί περίπου 
4600 εργαζομένους, ανέπτυξε και εφάρμοσε ειδικά μαθησιακά πρότυπα για 
τους εργαζόμενους της μεγαλύτερης ηλικίας, με στόχο την ανανέωση των 
γνώσεων και δεξιοτήτων τους και την ενίσχυση της θέσης τους στην επιχείρηση.   
Παράλληλα, η εταιρία προώθησε πρωτοβουλίες ενδοεπιχειρισιακής εκπαίδευσης, 
και κοινωνικής επανένταξης πρώην εργατών της μεγαλύτερης ηλικίας που είτε 
έμειναν άνεργοι, είτε πλησιάζουν τη συνταξιοδότηση.

Σε εταιρείες όπως η Siemens και η Neopost στην Ολλανδία, στους εργαζόμενους 

μεγαλύτερης ηλικίας ανατίθενται καθήκοντα μέντορα – εκπαιδευτή των νεότερων 

εργαζομένων με τρόπο που αφ’ ενός να εξυπηρετούνται οι γνωστικές ανάγκες 

των νεότερων εργαζόμενων και αφ’ ετέρου να αξιοποιείται η εμπειρία των πιο 

ηλικιωμένων και η εργασία τους να εναρμονίζεται με τις δυνατότητες τους.

Η Ιταλική εταιρεία UPA, που παρέχει λογιστικές υπηρεσίες μετά από έρευνα στους 

εργαζόμενους της για τα θέματα διαφορετικότητας και διακρίσεων, ξεκίνησε ένα 

πρόγραμμα εκπαίδευσης αποκλειστικά για το τμήμα του προσωπικού της άνω των 

50 ετών με στόχο να τους εφοδιάσει με νέα εργαλεία και προσόντα για τα καθήκοντα 

τους, αλλά και να προωθήσει μια συνολική αξιοποίηση της συγκεκριμένης ομάδας 

υπαλλήλων, δίνοντας τους παράλληλα κίνητρα να παραμείνουν δημιουργικοί 

στη δουλειά τους.  Το πρόγραμμα κατάρτισης έδωσε έμφαση σε νέες μεθόδους 

μάθησης, στη βελτίωση της μνήμης και σε γνωστικές πρακτικές.

Η Βελγική εταιρεία χημικών Proviron στο πλαίσιο των προσπαθειών της για 

διαχείριση της γνώσης, είτε προσλαμβάνει άτομα μεγαλύτερης ηλικίας με 

αυξημένη εμπειρία, με σκοπό να αξιοποιήσει τις γνώσεις τους,  μεταφέροντας 

τις σε ομάδες νεότερων εργαζομένων, είτε εφαρμόζει ειδικές διαδικασίες 

μεταφοράς τεχνογνωσίας για το υφιστάμενο προσωπικό της μεγάλης ηλικίας.  

Σύμφωνα με αυτές τις διαδικασίες, τα στελέχη της άνω των 50 ετών εντοπίζουν 

και καταγράφουν τις ρητές και άρρητες γνώσεις (εμπειρίες) τόσο τις δικές τους, 

όσο και των συναδέλφων τους και στη συνέχεια τις τυποποιούν σε εκπαιδευτικές 

ενότητες που αποτελούν το αντικείμενο σεμιναρίων που οργανώνονται για τους 

νεότερους σε ηλικία εργαζόμενους.
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Στη Σουηδική εταιρεία παραγωγής ενέργειας OKG εφαρμόζεται τα τελευταία 

χρόνια ένα πρόγραμμα μεταφοράς τεχνογνωσίας και εμπειρίας από τους 

εργαζόμενους που πλησιάζουν στη συνταξιοδότηση στους νεαρότερους 

εργαζόμενους.  Με το πρόγραμμα αυτό μειώνεται ο κίνδυνος απώλειας της γνώσης 

που διαθέτουν οι εργαζόμενοι με πολύχρονη εμπειρία στην εταιρεία, ενισχύονται 

οι δεξιότητες των μικρότερων ηλικιακά εργαζομένων και βελτιώνεται η ποιότητα 

της εργασίας για τους πρώτους.

Στην Ολλανδική Κεντρική Τράπεζα (DNB) επιδιώκεται με συστηματικό τρόπο τα 

καθήκοντα που ανατίθενται στους εργαζόμενους να προσιδιάζουν στις ανάγκες 

και δυνατότητες τους.  Έτσι οι μεγαλύτερης ηλικίας εργαζόμενοι εργάζονται σε 

θέσεις εργασίας με λιγότερη πίεση, που απαιτούν αυξημένη κριτική προσέγγιση 

και γνώση.

Σε ορισμένες Γαλλικές 

επιχειρήσεις που  αντιμετώπισαν 

προβλήματα αναδιάρθρωσης 

υιοθετήθηκαν πρακτικές μείωσης 

των ωρών εργασίας προκειμένου 

να αποφευχθούν απολύσεις.  Η 

μεγάλη ευρωπαϊκή επιχείρηση 

χάλυβα Arcelor, έχει εφαρμόσει 

πρακτική εθελοντικής

μείωσης των ωρών εργασίας ήδη από το 1995.  Στο πλαίσιο της τελευταίας 

συλλογικής σύμβασης εργασίας της για το 2008 η πρόταση για εθελοντική μείωση 

των ωρών απασχόλησης αφορά τους εργαζομένους που είναι  γεννημένοι από 

το Δεκέμβριο του 1950 και μετά (δηλαδή άνω των 58 ετών), δίνοντας τους τη 

δυνατότητα να εργάζονται με ευέλικτο ωράριο απασχόλησης.

Η κλινική De Klinik έδωσε τη δυνατότητα ευέλικτων ωραρίων εργασίας στους 

εργαζόμενους της άνω των 45 ετών σε συνδυασμό με τη θεσμοθετημένη από 

το 2002 στο Βέλγιο δυνατότητα πρόσθετης πληρωμένης άδειας για τους 

εργαζόμενους αυτής της κατηγορίας.
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Με στόχο τη διευκόλυνση των μεγαλύτερης ηλικίας εργαζομένων της, η 

αυτοκινητοβιομηχανία  Volkswagen, ανέπτυξε συγκεκριμένα προληπτικά 

μέτρα στα θέματα επαγγελματικών προσόντων, διασφάλισης της καλής υγείας, 

οργάνωσης εργασίας και προσωπικής ανάπτυξη των εργαζομένων αυτής της 

κατηγορίας.  Τα μέτρα αυτά εφαρμόστηκαν αρχικά στη μονάδα επαγγελματικών 

οχημάτων της εταιρίας.  Κεντρικό ρόλο στο σχέδιο αυτό είχαν τα θέματα 

οργάνωσης της εργασίας, για τους υπαλλήλους μεγαλύτερης ηλικίας.  Καθώς 

το δικαίωμα προαγωγής που ρυθμίζεται από εσωτερικούς κανονισμούς της 

Volkswagen βασίζεται σε πρότυπα εναλλαγής, ή επέκτασης καθηκόντων 

που μπορεί να μην είναι πάντα «δίκαια» για τις δυνατότητες των μεγαλύτερης 

ηλικίας εργαζομένων, αναπτύχθηκε μια διαδικασία τεσσάρων σταδίων για την 

εξέλιξη των εργαζομένων που προνοεί και για τη διατήρηση της απασχόλησης 

και παραγωγικότητας των εργαζομένων μεγαλύτερης ηλικίας.   Τα τέσσερα 

στάδια του μοντέλου αυτού είναι: πρόληψη, ένταξη, τμηματική ένταξη, και ειδική 

συνέλευση. Ο μηχανισμός αυτός αξιοποιεί και τα τέσσερα στάδια με στόχο τη 

διατήρηση και αποκατάσταση της απασχόλησης και παραγωγικότητας των 

εργαζομένων, διασφαλίζοντας τις θέσεις εργασίας τους και επανεντάσσοντας 

στον τομέα της παραγωγής εργαζόμενους μεγαλύτερης ηλικίας, οι οποίοι λόγω 

μειωμένης φυσικής κατάστασης δεν μπορούν να ανταποκριθούν στα καθήκοντα 

τους στον ίδιο βαθμό με αυτόν που μπορούσαν παλαιότερα. Αλλά ακόμη και 

στις περιπτώσεις, που η απασχόληση στον τομέα της παραγωγής δεν είναι 

πλέον εφικτή, μέσω της διαδικασίας της «ειδικής συνέλευσης», προσφέρεται 

διαφοροποιημένη θέση εργασίας, συνήθως με λιγότερες ώρες εργασίας, στους 

συγκεκριμένους εργαζομένους μεγαλύτερης ηλικίας, η οποία έχει και απαιτήσεις 

απόδοσης που προσιδιάζουν στις δυνατότητες της ηλικίας τους.  Το συγκεκριμένο 

μοντέλο οργάνωσης της εργασίας πέτυχε τελικώς, καθώς οι εργαζόμενοι των 

οποίων η παραγωγική απόδοση έπεφτε λόγω ηλικίας διασφάλισαν τη θέση 

εργασίας τους, έστω και εάν αυτό συνεπάγονταν μείωση των ωρών απασχόλησης, 

ενώ η εταιρεία μείωσε το κόστος εργασίας και αύξησε την παραγωγικότητα της 

εργασίας στις μονάδες παραγωγής.

Η εταιρεία αστικών συγκοινωνιών VAG Nürnberg προκειμένου να συγκρατήσει 

τους μεγαλύτερης ηλικίας οδηγούς λεωφορείων (85% παραιτούνταν πρόωρα 

λόγω αδυναμίας να ανταποκριθούν στα καθήκοντα τους) και να μειώσει τα 

ποσοστά απουσιών για λόγους ασθένειας, έδωσε τη δυνατότητα μειωμένου 
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ωραρίου στους οδηγούς άνω των 57 ετών, ενώ τους απάλλαξε από μια πρωινή 

βάρδια ανά εβδομάδα, χωρίς ανάλογη μείωση των αποδοχών τους.  Με τα μέτρα 

αυτά μειώθηκαν στο μισό οι πρόωρες αποχωρήσεις και περιορίστηκαν δραστικά 

οι αναρρωτικές άδειες, αυξάνοντας παράλληλα το βαθμό ικανοποίησης του 

προσωπικού.

Η κατασκευαστική εταιρία Hazenberg Construction στην Ολλανδία, 

επιδιώκοντας να διευκολύνει τους εργαζόμενους μεγαλύτερης ηλικίας, εφάρμοσε 

ένα σύστημα μετακίνησης τους σε θέσεις εποπτείας, ανάληψης συμβουλευτικών 

καθηκόντων προς νεότερους εργαζόμενους και άλλων καθοδηγητικών εργασιών, 

μειώνοντας την ένταση της εργασίας και απαλλάσσοντας τους από καθήκοντα 

που απαιτούσαν σωματική καταπόνηση.

Η εταιρεία παροχής συμβουλευτικών και λογιστικών υπηρεσιών SBB στο 

Βέλγιο υιοθέτησε ένα πρόγραμμα εναλλασσόμενης – κυκλικής εργασίας των 

εργαζομένων της μεγαλύτερης ηλικίας με στόχο να μειώσει το φόρτο εργασίας 

τους και να βρουν την καταλληλότερη για αυτούς θέση μέσα στην επιχείρηση.

Στην Ολλανδική εταιρεία AVR που απασχολεί 

6.500 εργαζόμενους και δραστηριοποιείται 

στο πεδίο της ανακύκλωσης οι εργαζόμενοι 

μεγαλύτερης ηλικίας διευκολύνονται στη 

μεταπήδηση από θέσεις που προϋποθέτουν 

εργασία σε βάρδιες σε διάφορα τμήματα του 

24ώρου και απαιτούν φυσική καταπόνηση 

σε θέσεις πρωινής απασχόλησης, οι οποίες 

απαιτούν αντίστοιχα υψηλή εμπειρία. 

Το σχήμα αυτό υποστηρίζεται από ανάθεση, σε όσους εργαζόμενους εμπίπτουν 

σε αυτήν την κατηγορία, μεταβατικού τύπου καθηκόντων, τα οποία συνδυάζουν 

εργασία σε βάρδιες με εποπτικές εργασίες.

Η Efkemann που δραστηριοποιείται στη Γερμανία στον τομέα της παραγωγής 

και εμπορίας υδραυλικών ειδών και ειδών θέρμανσης αξιοποιεί τη γνώση και 

εμπειρία των μεγαλύτερων ηλικιακά εργαζομένων της, μεταθέτοντας τους 

στο τέλος της σταδιοδρομίας τους στο τμήμα εξυπηρέτησης πελατών, όπου οι 
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γνώσεις τους για τα προϊόντα της εταιρείας έχουν σημαντική αξία και με αυτό τον 

τρόπο αύξησαν την αποδοτικότητα του συγκεκριμένου τμήματος.

Στην αυτοκινητοβιομηχανία Volvo οι εργαζόμενοι στην παραγωγή που είναι 

πάνω από 50 ετών και βρίσκονται στην εταιρεία τουλάχιστον 15 χρόνια ή όσοι 

είναι στην επιχείρηση 25 χρόνια ανεξαρτήτως της ηλικίας που έχουν, μπορούν 

να τοποθετηθούν σε ανώτερες ιεραρχικά θέσεις που απαιτούν μικρή φυσική 

καταπόνηση.  Η πρωτοβουλία αυτή έχει αποδειχθεί επικερδής για την επιχείρηση, 

καθώς οι εργαζόμενοι αποκτούν κίνητρα να αυξήσουν την απόδοση τους και 

παράλληλα μειώθηκε η επιβάρυνση της εταιρείας, περιορίζοντας τα κόστη από 

την απώλεια εργάσιμου χρόνου λόγω ασθενειών και από αποζημιώσεις λόγω 

απολύσεων.

Η πρωτοβουλία της εταιρείας Azienda Napoletana Mobilità που διαχειρίζεται 

το σύστημα δημόσιων συγκοινωνιών της Νάπολης άρχισε να υλοποιείται το 

1997 και στόχο είχε να διευκολύνει τους μεγαλύτερης ηλικίας οδηγούς οχημάτων 

στη διευθέτηση των ωρών εργασίας τους, ώστε να έχουν μεγαλύτερο χρόνο 

ανάπαυσης και να μειωθεί ο αριθμός απουσιών τους λόγω ασθενειών.  Στο 

πλαίσιο αυτό προβλέφθηκε οι οδηγοί μεγαλύτερης ηλικίας να λαμβάνουν τις 

δύο ημέρες ξεκούρασης ανά βδομάδα, διαδοχικά και όχι μεμονωμένες καθώς 

και να απολαμβάνουν ευνοϊκότερες διευθετήσεις στις βάρδιες εργασίας τους. 

Η πρωτοβουλία αυτή είχε ως αποτέλεσμα οι οδηγοί να είναι περισσότερο 

ικανοποιημένοι και να περιοριστούν δραστικά οι απουσίες τους για λόγους υγείας. 

Εταιρική Υπευθυνότητα & Πολυμορφία Εργασιακού Περιβάλλοντος 

Η εμπορική αλυσίδα ASDA έχοντας μια πολιτική προσωπικού που επιδιώκει 

το προσωπικό των καταστημάτων της να αντιπροσωπεύει την πληθυσμιακή 

σύνθεση των περιοχών, όπου αυτά βρίσκονται, άρχισε να προσλαμβάνει μεγάλης 

ηλικίας εργαζόμενους για τα καταστήματα περιοχών, όπου κατοικούν κυρίως 

ηλικιωμένοι.  Η θετική εμπειρία που απεκόμισε από την απόδοση των εργαζομένων 

αυτών οδήγησε σε μια γενικότερη πρωτοβουλία για την προσέλκυση και 

πρόσληψη προσωπικού μεγαλύτερης ηλικίας και σήμερα απασχολεί πάνω από 

20.000 υπαλλήλους άνω των 50 ετών (19% του συνόλου των εργαζομένων της).  

Καθώς ένα μεγάλο μέρος του προσωπικού της είναι άτομα μεγαλύτερης ηλικίας 
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η εταιρεία προσφέρει μια σειρά από ευέλικτες εργασιακές διευθετήσεις που τους 

επιτρέπει να διατηρούν τη θέση εργασία τους παράλληλα με μια ισορροπημένη 

προσωπική ζωή.  Έτσι δίνονται άδειες άνευ αποδοχών σε υπαλλήλους με εγγόνια 

ή που έχουν να φροντίσουν εξαρτώμενα μέλη, ή σε υπαλλήλους που τη χειμερινή 

περίοδο θέλουν να καταφύγουν για διακοπές σε πιο ηλιόλουστα μέρη.  Επίσης 

παρέχεται η ευκαιρία σε όσους επιθυμούν να εργάζονται μόνο τις δέκα πιο 

πολυάσχολες για την επιχείρηση εβδομάδες του έτους κοντά στις εορτές των 

Χριστουγέννων, του Πάσχα και των θερινών διακοπών, να το κάνουν χωρίς να 

χρειάζεται να προσλαμβάνονται και απολύονται κάθε φορά.

Η Φινλαδική εταιρεία τροφίμων Ruoka-Saarionen έχει εγκαινιάσει ένα 

πρόγραμμα υποστήριξης των υπαλλήλων της άνω των 54 ετών που εργάζονται 

στην επιχείρηση τουλάχιστον 5 χρόνια.  Το πρόγραμμα περιλαμβάνει συστηματική 

διαβούλευση του εργαζόμενου με τον προϊστάμενο του και διαμόρφωση ενός 

εξατομικευμένου πλάνου εργασίας, που μπορεί να περιλαμβάνει εκπαίδευση, 

αλλαγή καθηκόντων, ευέλικτες διευθετήσεις του χρόνου εργασίας κ.ά.  

Παράλληλα, στους εργαζόμενους αυτής της κατηγορίας χορηγούνται παροχές, 

όπως μερική σύνταξη, ενώ σε όσους αντιμετωπίζουν προβλήματα υγείας ή 

έχουν επιβαρυμένες οικογενειακές υποχρεώσεις προσφέρεται μειωμένο ωράριο 

εργασίας, χωρίς ανάλογη μείωση των αποδοχών.

Η Wilkhahn GmbH & Co. 

KG  είναι μία βιομηχανία 

επίπλων στη Γερμανία με 

προσωπικό περίπου 550 

εργαζομένους. Ο μέσος 

όρος ηλικίας του εργατικού 

δυναμικού της εταιρία είναι 

43,6 χρόνων και περίπου το 

20% του προσωπικού της 

είναι άνω των 50 ετών.

Στην επιχείρηση έχει εδραιωθεί ένα κλίμα ιδιαίτερου σεβασμού για τους 

μεγαλύτερης ηλικίας εργαζόμενους, οι οποίοι ενθαρρύνονται και υποστηρίζονται 

με οργανωτικές και άλλες διευθετήσεις, που προβλέπονται στους εσωτερικούς 

κανονισμούς που έχουν θεσπιστεί, να ενταχθούν σε νέους τρόπους παραγωγής
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(π.χ. με χρήση αυτοματισμών και άλλων σύγχρονων τεχνολογιών) τους οποίους 

υιοθετεί η επιχείρηση.  Παράλληλα, δίνεται έμφαση στην  εκπαίδευση τους στο 

πλαίσιο των ενδοεπιχειρησιακών προγραμμάτων κατάρτισης που εφαρμόζει η 

εταιρεία. 

Η Πολωνική εταιρεία παραγωγής ειδών συσκευασίας ZEMAT απασχολεί σε 

ποσοστό μεγαλύτερο του 60% εργαζόμενους άνω των 50 ετών.  Αυτό είναι αφ’ 

ενός αποτέλεσμα της εμπιστοσύνης της επιχείρησης στους εργαζόμενους της 

και των ικανοποιητικών συνθηκών εργασίας που διασφαλίζει και αφ’ ετέρου της 

δυσκολίας ανεύρεσης νέων με τα κατάλληλα τεχνικά προσόντα  Οι εργαζόμενοι 

μεγαλύτερης ηλικία αξιοποιούνται από την επιχείρηση για την καθοδήγηση 

και εκπαίδευση των νεότερων.  Επίσης, η εταιρεία διατηρεί δεσμούς με τους 

πρώην εργαζόμενους της που συνταξιοδοτούνται και σε περιόδους μεγάλου 

φόρτου εργασίας τους αξιοποιεί στο πλαίσιο ευέλικτων ρυθμίσεων εργασίας, 

προσφέροντας τους έτσι εκτός από πρόσθετο εισόδημα και μια ιδιαίτερη 

ικανοποίηση από τη συνεργασία με παλαιούς τους συναδέλφους και την 

αναγνώριση της αξίας τους.

Το 2005 η αεροπορική βιομηχανία EADS προχώρησε στη σύναψη συλλογικής 

σύμβασης εργασίας που ρύθμιζε τα ζητήματα του δεύτερου τμήματος (μετά την 

ηλικία των 45 ετών) της σταδιοδρομίας των εργαζομένων της.  Στο πλαίσιο αυτό 

και καθώς δεν επιτρέπονται πλέον οι πρόωρες συνταξιοδοτήσεις όλες οι εταιρείες 

του ομίλου εφαρμόζουν μια διαδικασία περιοδικής (ανά πενταετία) αξιολόγησης 

σταδιοδρομίας για όλους τους εργαζόμενους άνω των 45 ετών και μέχρι να 

συμπληρώσουν τα 60.  Η διαδικασία αυτή συνδέεται για τους εργαζόμενους 

άνω των 50 ετών με τις αυξήσεις στις αποδοχές τους, τις προαγωγές, την 

επαγγελματική κατάρτιση που τους παρέχεται και τις συνθήκες εργασίας και 

υγιεινής και ασφάλειας της θέσης που κατέχουν.  Μετά τη συμπλήρωση της 

ηλικίας των 55 παρέχεται επίσης και η δυνατότητα ιατρικών εξετάσεων, ενώ 

όσοι εργαζόμενοι βρίσκονται τρία χρόνια πριν τη συνταξιοδότηση έχουν τη 

δυνατότητα να επιλέξουν ευέλικτες διευθετήσεις του χρόνου εργασίας τους, 

χωρίς να μειωθούν οι αποδοχές τους ή τα συνταξιοδοτικά τους δικαιώματα.
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Υγιεινή και Ασφάλεια της Εργασίας

Η κατασκευαστική εταιρεία London and 

Quadrant στο πλαίσιο πρόσθετων παροχών 

προς τους εργαζομένους της μεγαλύτερης 

ηλικίας,  εφάρμοσε το πρόγραμμα «vielife»  μέσω 

του οποίου τους δόθηκε η δυνατότητα να κάνουν 

ιατρικές εξετάσεις και να λαμβάνουν ιατρικές 

συμβουλές για θέματα όπως η παχυσαρκία, η 

υπέρταση, η αϋπνία, η κατάθλιψη, κλπ.

Η εταιρεία Tallin Bus Company απασχολεί μεγάλο αριθμό οδηγών λεωφορείου 

οι οποίοι λόγω της φύσης της εργασίας τους απαιτείται να έχουν άριστη υγεία.  

Οι μεγαλύτερης ηλικίας οδηγοί των οποίων συνήθως τα αντανακλαστικά 

μειώνονται ή αισθάνονται μεγαλύτερο στρες, αναλαμβάνουν να οδηγούν 

λεωφορεία σε προορισμούς με λιγότερη κυκλοφορία, όπως τα προάστια της 

πόλης, ενώ η εταιρεία φροντίζει να μειώνει το φόρτο εργασίας τους σε σχέση με 

τους νεότερης ηλικίας οδηγούς.  Όσοι εργαζόμενοι, κρίνεται ότι δεν μπορούν να 

είναι πλέον οδηγοί λόγω ηλικίας ή λόγω προβλημάτων υγείας, παραμένουν στην 

εταιρεία ως φύλακες ή εργοδηγοί στα αμαξοστάσια της εταιρίας. Στο τμήμα αυτό 

απασχολούνται 43 άτομα και κάθε έτος 5 - 6  εργαζόμενοι μεγαλύτερης ηλικίας 

που δούλευαν ως οδηγοί μεταφέρονται σε αυτό το τμήμα. Οι πρώην οδηγοί 

λεωφορείων γνωρίζουν τα οχήματα και την οργάνωση των δρομολογίων και έτσι 

εξοικειώνονται πολύ γρήγορα με τα νέα τους καθήκοντα, εξοικονομώντας πόρους 

για την εταιρεία και διασφαλίζοντας την απασχόληση μέχρι τη συνταξιοδότηση 

τους.

Η Πυροσβεστική Υπηρεσία της Zaragoza έχει δημιουργήσει μια βοηθητική 

υπηρεσία για τους μεγαλύτερης ηλικίας πυροσβέστες, με μειωμένη έκθεση σε 

επαγγελματικούς κινδύνους και πιθανότητες απουσιών λόγω ασθένειας.

Η Denso Manufacturing, που παράγει μηχανολογικό υλικό για 

αυτοκινητοβιομηχανίες, μετά  την εξαγορά της από μια Ιαπωνική πολυεθνική, 

προχώρησε σε εκτενή επανασχεδιασμό της οργάνωσης εργασίας προκειμένου να 

ελαχιστοποιήσει τους κινδύνους για την υγεία των υπαλλήλων  της, λαμβάνοντας 
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ιδιαίτερη μέριμνα για τους εργαζομένους μεγαλύτερης ηλικίας.  Για αυτούς 

ειδικά έλαβε πρόσθετα μέτρα διαθέτοντας τους υπηρεσίες συμβουλευτικής 

και φυσιοθεραπείας και με αυτόν τον τρόπο, βελτίωσε την ευεξία τους, μείωσε 

τα ποσοστά απουσιών λόγω ασθενειών, καθώς και τα εργατικά ατυχήματα και 

αύξησε τη συνολική παραγωγικότητα της επιχείρησης.

Η εταιρεία παραγωγής ελαστικών Continental εκσυγχρόνισε τον τεχνολογικό της 

εξοπλισμό με γνώμονα και τη βελτίωση της εργονομίας και της ποιότητας εργασίας 

για τους εργάτες παραγωγής, έτσι ώστε να μειωθούν τα ποσοστά απουσιών λόγω 

ασθενειών και να αυξηθεί η ηλικία παραμονής τους στην εργασία.

Στην Αυστριακή εταιρεία Polyfelt 

που παράγει γεωσυνθετικά 

υλικά και μεμβράνες, 

οι μεγαλύτερης ηλικίας 

εργαζόμενοι απαλλάσσονται 

από τις νυχτερινές βάρδιες, 

εξασφαλίζοντας τους καλύτερη 

ισορροπία μεταξύ προσωπικής 

και επαγγελματικής ζωής.

Βρετανική εταιρία που δραστηριοποιείται στους τομείς της ενέργειας και των 

αυτοματισμών, προσέφερε στους εργαζόμενους της ηλικίας άνω των 40 ετών, τη 

δυνατότητα περιοδικά επαναλαμβανόμενων σε ετήσια βάση ιατρικών εξετάσεων.  

Παράλληλα, καθιέρωσε την έρευνα ικανοποίησης προσωπικού σχετικά με 

θέματα ανθρώπινου δυναμικού, μέσω διακίνησης ενός ερωτηματολογίου που 

συμπληρώνονταν από όλους τους εργαζόμενους.  Σε συνέχεια της έρευνας 

αυτής, οι εργαζόμενοι λαμβάνουν από τη διοίκηση της εταιρείας απαντήσεις 

στα θέματα που θέτουν με τις απαντήσεις τους στο ερωτηματολόγιο, με στόχο 

να  αναζητηθούν από κοινού λύσεις και να διατηρείται σε υψηλά επίπεδα η 

ικανοποίηση και αποδοτικότητα της εργασίας για όλους τους εργαζόμενους 

και ιδιαίτερα για αυτούς μεγαλύτερης ηλικίας.  Οι συστάσεις αυτές και τα 

αποτελέσματα της έρευνας συζητούνται επίσης και σε συλλογικό επίπεδο μεταξύ 

της διοίκησης της επιχείρησης και όλων των εργαζομένων.
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Συνταξιοδότηση

Τα τελευταία δέκα χρόνια οι 

Υπηρεσίες Προσωπικού και 

ειδικότερα το Τμήμα Εργασιακής 

και Κοινωνικής Ευημερίας της 

Cyta διοργανώνουν, πρόγραμμα 

προσανατολισμού για τους 

εργαζομένους της, που βρίσκονται 

λίγο πριν τη συνταξιοδότηση.  

Στόχος  του προγράμματος είναι η προετοιμασία τους για την αλλαγή που 

επέρχεται στη ζωή τους.  Το πρόγραμμα υλοποιείται μέσω σεμιναρίων που έχουν 

τίτλο «Αφυπηρέτηση, αφετηρία για δημιουργική δράση» και απευθύνεται σε 

εργαζομένους που βρίσκονται στο τελευταίο χρόνο εργασίας τους στη Cyta.  

Στα σεμινάρια αυτά οι εργαζόμενοι συζητούν με εξειδικευμένους επιστήμονες 

(Γεροντολόγους, Κοινωνικούς Λειτουργούς, Ιατρούς, Νομικούς) διάφορα θέματα 

που σχετίζονται με την αλλαγή των ρόλων που θα έχουν στη ζωή τους, ενώ 

ενημερώνονται και για  ιατρικά θέματα που απασχολούν τη συγκεκριμένη 

ηλικιακή ομάδα. Σημαντικός είναι ο ρόλος του Κοινωνικού Λειτουργού που 

συμμετέχει στο πρόγραμμα, ο οποίος ενημερώνει τους συμμετέχοντες για τον 

εθελοντισμό και τη  δημιουργία μετά την σύνταξη, και για το πόσο χρήσιμοι και 

παραγωγικοί μπορούν να γίνουν οι συμμετέχοντες, μετά την συνταξιοδότησή 

τους, μέσα από διάφορες οργανώσεις, επιτροπές, σωματεία, συνεχίζοντας να 

είναι ενεργοί και δημιουργικοί στους κόλπους της κοινωνίας.

Η First Group που δραστηριοποιείται στη Μεγάλη Βρετανία στο πεδίο των 

οδικών και σιδηροδρομικών συγκοινωνιών, αντιμετωπίζοντας το πρόβλημα της 

έλλειψης νέων οδηγών, εισήγαγε μέτρα που αποσκοπούσαν στην επιμήκυνση του 

εργάσιμου βίου των οδηγών των λεωφορείων της.  Στο πλαίσιο αυτό υιοθέτησε 

την πρωτοβουλία της «Ευέλικτης Δεκαετίας» με βάση την οποία οι υπάλληλοι της 

μεταξύ 60 και 70 ετών μπορούσαν να παραμείνουν στην επιχείρηση λαμβάνοντας 

ταυτόχρονα τις αποδοχές τους από την εργασία και τμήμα της σύνταξης τους, ενώ 

εργάζονταν με ευέλικτες διευθετήσεις οι οποίες ταίριαζαν με τις προσωπικές τους 

επιλογές (π.χ. μερική απασχόληση, μειωμένο ωράριο, πρόσβαση σε εκπαιδευτικά 

προγράμματα κ.ο.κ.)
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Η βιομηχανία τροφίμων Ferrero Spa έχει ιδρύσει ένα ίδρυμα για τους 

εργαζόμενους της που εργάζονται στην εταιρεία πάνω από 25 χρόνια και μέσω 

αυτού εφαρμόζει ένα πιλοτικό πρόγραμμα μετάβασης των εργαζόμενων στη ζωή 

μετά τη σύνταξη.  Μέσω του προγράμματος αυτού οι μελλοντικοί συνταξιούχοι 

προετοιμάζονται ψυχολογικά, αλλά και με συμμετοχή σε πολιτιστικές, 

καλλιτεχνικές και κοινωνικές εκδηλώσεις για το νέο τρόπο ζωής τους, έτσι ώστε 

να αισθανθούν ότι παραμένουν δημιουργικοί και ενταγμένοι κοινωνικά.  Έτσι 

αυξάνεται ο βαθμός ικανοποίησης τους από την παραμονή στην επιχείρηση και 

αμβλύνεται η ψυχολογική επιβάρυνση από το πέρασμα στη σύνταξη.

Με στόχο να μειώσει την πρόωρη συνταξιοδότηση 

των δασκάλων η δημοτική αρχή της πόλης του 

Malmö στη Σουηδία, έδωσε κίνητρα παραμονής τους 

που μεταξύ άλλων συνίσταντο στην ορθολογικότερη 

κατανομή των καθηκόντων στα σχολεία, όπου οι 

δάσκαλοι, οι οποίοι είχαν συμπληρώσει το ηλικιακό 

όριο αφυπηρέτησης ανέλαβαν περισσότερα 

καθήκοντα εποπτείας και καθοδήγησης των νεότερων 

και απαλλάχθηκαν κατά ένα σημαντικό μέρος από 

διδακτικό έργο.

Η χαρτοβιομηχανία Stamboliiski Plc, στη Βουλγαρία προσλαμβάνει ως εποχιακό 

προσωπικό και με ευέλικτα ωράρια, συνταξιούχους πρώην εργαζομένους της, οι 

οποίοι μεταφέρουν τις γνώσεις τους στους νεότερους και με αυτόν τον τρόπο 

ενισχύουν το εισόδημα τους, τονώνεται η αυτοπεποίθηση και η δημιουργικότητα 

τους, ενώ η εταιρεία επωφελείται για να εκπαιδεύσει το προσωπικό της και να 

ενισχύσει το βαθμό εσωτερικής τεχνογνωσίας.

Η Ισπανική βιομηχανία κατασκευής στρωμάτων Pikolin προσφέρει στους 

μεγαλύτερης ηλικίας εργαζομένους της συνθήκες εργασίας που είναι 

προσαρμοσμένες στις φυσικές - σωματικές δυνατότητες της ηλικίας τους, καθώς 

και τη δυνατότητα σταδιακής συνταξιοδότησης με μείωση των ωρών εργασίας 

και παράλληλη λήψη ενός τμήματος της σύνταξης, ώστε να παραμείνουν στην 

εργασία με αυξημένο βαθμό ικανοποίησης.
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