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Zakaj zdaj?

Slovenija se sooca z izrazitimi demografskimi spremembami — projekcije
Organizacije za gospodarsko sodelovanje in razvoj (OECD) in Zdruzenih narodov
(ZN) kazejo, da bo do leta 2050 delez prebivalcev, starejSih od 65 let, presegel 34 %,
kar nas bo uvrstilo med najstarejSe drzave na svetu. Ze danes je povpreéna starost
zaposlenih vec¢ kot 43 let, delez delovne sile, starejSe od S0 let, pa hitro narasca.
Kljub temu je udelezba starejSih zaposlenih v programih vsezivljenjskega u¢enja
nizka, kar zmanjsuje njihovo konkurenénost in prilagodljivost na trgu dela.
Pomanjkanje ukrepanja vodi do izgube znanja, nizje produktivnosti in tezav pri
zagotavljanju delovne sile. Ce zelimo ohraniti produktivnost in znanje v podjetjih, je
zdaj skrajni ¢as za ukrepanje.™

I1zzivi, ki jih moramo nasloviti:

1. KOMPETENCE IN VKLJUCEVANJE:

« Nizka vklju¢enost starejsih v vsezivljenjsko u¢enje in pomanjkanje digitalnih
vescin, ki so kljuéne za vklju¢evanje v prihodnost dela;

. Trg dela, ki pogosto (nezavedno) diskriminira SO+ profile, pri Eemer starejsim
primanjkuje priloznosti in kompetenc za izrazanje svoje vrednosti ter
pozicioniranje osebne znamke, poleg tega pa jim primanjkuje priloznosti za
razvoj kariere ali prehod na nove vioge;

2. ORGANIZACIJSKI IN KULTURNI I1ZZIVI:

« Stereotipi 0 manjsi u€inkovitosti, fleksibilnosti ali motivaciji starejsih delavcev in
pomanjkanje strategij za njihovo sistemati¢no naslavljanje ter izguba znanja ob
odhodu starejsin kadrov;

« Nepovezanost generacij na delovhem mestu — neizkoris¢anje potenciala za
medgeneracijsko sodelovanje, vkljuéno z reverse mentoringom;

. Podjetja se pogosto raje odlo€ajo za sodelovanje z zunanjimi svetovalci, kot pa
da bi zaposlila starejsega delavca, ki ze ima potrebbno znanje in izkusnje;

« Javni sektor se sooc¢a z izzivom, kako postati bolj privia¢en za miajsi kader, hkrati
pa omogociti strukturirano in motivacijsko na¢rtovano karierno pot za starejsSe
zaposlene — nacértovanje kariere naj bo priloznost, ne prisila;

3. DELOVNI POGOJI IN PRILAGODLIJIVOST:

. Pomanjkanje fleksibilnih oblik dela, ergonomskih prilagoditev in spodbud za
ostajanje v delovnem okolju, zlasti v prehodnem obdobju delne upokojitve;

. Slabo vklju€evanje tem, povezanih s starejSo delovno silo, v ESG strategije
podjetij — zlasti element S (social), vkljuéno z zdravjem in delovnimi pogoji
starejsih, kot je npr. obravnava menopavze ali podpora starejSim invalidom;

. Slaba vklju¢enost zdravja in dobrega pocutja starejsih v kadrovske politike;

" Viri: OECD — Pension Review: Slovenia (2022) , United Nations — World Population Prospects (2022
Revision), SURS — Delovno aktivno prebivalstvo (2024), SURS — Anketa o izobrazevanju odraslih (AlO),
Andragoski center Slovenije — ReNPIO 2022—-2030.



4. SISTEM IN ZAKONODAJA:
« Nedorecenost zakonodaje (pokojninska in zdravstvena politika, politika
zaposlovanja tujcev, davéna politika ipd.);
« Premalo spodbud za podjetja, ki viagajo v razvoj starejsin zaposlenih;

Dobri razlogi za ukrepanje:

. Vlaganje v starejSe zaposlene ni le druzbena odgovornost, temvec tudi poslovna
priloznost. OECD poroc¢a, da so starejsi zaposleni pogosto enako ali bolj
ucCinkoviti kot mlajsi — so bolj lojalni, imajo enakovreden u¢ni potencial, nizjo
fluktuacijo ter zaradi svojih znanj pomembno stratesko vlogo v organizaciji.

. Trg dela se spreminja- ve¢fazne karierne poti in daljsa delovna aktivnhost
postajajo nova realnost — to zahteva prenovo kadrovskih strategij in bolj
vkljucujoce delovno okolje.

« Raznolika starostna struktura krepi prenos znanja, medgeneracijsko
sodelovanje, odpornost in inovacije, kar dolgoro¢no prinasa visjo produktivnost
ter boljSo pripravljenost podjetij na demografske spremembe.

Cilji delovne skupine:

. Analiza stanja (znotraj podjetij in v SirSem zakonodajnem okviru),

. Zbiranje dobrih praks iz Slovenije in tujine (vklju¢ujoce HR prakse, mentorstvo,
retraining ipd.),

. Predlogi za zakonodajne izboljsave (upokojevanje, zaposlovanje tujcev, davéne
spodbude),

. Ozavescevalne aktivnosti (premagovanje stereotipov, zagovornistvo pozitivninh
sprememb),

. Usmeritve za podjetja, kako razvijati politike za vklju¢evanje 50+ profilov v
prihodnost dela.

Tematski sklopi:
1.0sebna znamka: kako lahko 50+ profil gradi svojo prepoznavnost in vrednost v
organizaciji.
2.Stereotipi in resitve: prepoznava stereotipov ter strategije njihovega
premagovanja.
3.Baza primerov: zbirka konkretnih primerov podjetij in praks (domacih in tujih).

1. Osebna znamka: kako lahko 50+ profil gradi svojo
prepoznavnost in vrednost v organizaciji

V zrelejSem obdobju kariere je gradnja osebne znamke kljuéna za ohranjanje
prepoznavnosti, zaupanja in vrednosti v organizaciji. Izkusnje, znanja in odnosi, ki
ste jih razvili skozi leta, predstavljajo konkurenéno prednost, ki jo je treba znati jasno
komunicirati. To poglavje ponuja prakti¢ne usmeritve, kako lahko 50+ profili
samozavestno oblikujejo svojo strokovno identiteto, izkoristijo svoje prednosti in
zgradijo osebno znamko, ki odpira vrata novim priloznostim.

1.1 Osebna blagovna znamka po S0. letu - Definicija vasih vrednot, talentov in
strokovnih podrogij.

Premislite, kaj vas kot strokovnjaka/strokovnjakinjo lo€i od drugih — so to dolgoletne
izkusnje, specificna znanja, prepoznavnost v industriji, vodenje ali mentorska drza.
Svoje klju¢ne izkusnje ali lastnosti, lahko samozavestno komunicirate v pogovorih,
predstavitvah in tudi v svojem zivljenjepisu.



1.2 Zaupanje v lastne izkusnje - Ozavestite pomen svojih izkusenj in znanja.

Namesto da se osredotocate na leta, poudarite, kaj ste se skozi leta naudili. Zapisite
kljucne karierne dosezke in izzive, in kako ste jih dosegli. To pomaga, da samozavestno
govorite o svoji vrednosti in prispevku v karieri.

1.3 Jasnost glede prihodnosti - Ustvarite jasno sliko, kam Zelite v naslednjin letih —
coaching vprasanja pri tem pomagaijo.

Premislite, kaj vas Se motivira in kaj si zelite dose&i — nadaljevanje kariere, svetovanje,
mentoriranje, coaching ali prehod v novo vlogo. Oblikujte si okvirne scenarije moznega
razvoja in preverite, kateri koraki vodijo v zeleno smer.

1.4 Karierni nacrt in prepoznavanje novih priloznosti - Nac¢rtujte naslednji korak glede
na svoje kompetence.

Preglejte, katera znanja in izkusnje so trenutno iskana, tako v vasi panogi, industriji kot
SirSe. Naredite preprost nacrt — kaj bi zeleli nadgraditi, katere vesc¢ine osveziti in katera
podrogja bi vas zanimala za prihodnje priloznosti v karieri.

Naredite SWOT analizo osebne kariere in moznosti (projekti, svetovanje, prehodi v
druge vioge).

1.5 Uporaba kadrovske agencije - Izkoristite podporo strokovnjakov pri kariernem
prehodu.

Poiscite kadrovske agencije, ki poznajo trg in cenijo SO+ profile. Pripravite jasen opis
svojih kompetenc in izkuSenj ter povejte, kaj iS¢ete. Ne pozabite na CV. Poudarite, kako
vase znanje in zrelost predstavljota dodano vrednost.

1.6 Mrezenje (networking) - Aktivirajte svojo mrezo stikov in bodite prisotni na
LinkedInu.

Obnovite stike z nekdanjimi sodelavci, poslovnimi partnerji in znanci. Bodisi v zivo
bodisi preko Linkedlna delite, kaj pocnete, in spremljajte dogajanje v svoji stroki.

Ne pozabite na poslovna zdruzenja in vidnost na dogodkih, kot so konference (sploh
kot gost ali gostja, predavatelj/ica).

1.7 Mentorstvo — uporabite svoje izkusnje - Ponudite svoje znanje mlajsim generacijom.

Kot mentor/ica lahko pomembno prispevate k razvoju drugih. Predstavite svojo
pripravljenost za mentorstvo v podjetju, panoznih skupinah ali lokalnih iniciativah.
Tako gradite svojo prepoznavnost in hkrati krepite osebno zadovoljstvo.

IzkuSeni vodje in zaposleni imajo Sirsi pogled in sposobnost dolgoroénega razmisljanja.
Pomembno je, da to tudi sami prepoznajo in aktivno razumejo svojo vrednost: znajo
brati ljudi, obvladovati kompleksnost in graditi stabilnost v kriznih ¢asih. Zavestno
postanite opora mlajsim.

Razmislite kako lahko svoje izkusnje prenesete naprej — z mentorstvom, vodenjem
strateskih projektov, vklju¢evanjem v coachinge ali izobrazevanji za miajse kadre.

1.8 Digitalna prisotnost in LinkedIn profil - Naj vasa digitalna podoba odraza
strokovnost in izkusnje.

Posodobite LinkedIn profil z jasnim opisom svojih kompetenc, izkusenj in kariernih
ciljev. Dodajte profesionalno fotografijo in bodite aktivni: delite strokovne vsebine,
komentirajte objave in gradite svojo spletno prisotnost kot kredibilna oseba.

Bodite avtenti¢ni in aktivni na nacin, ki vam ustreza.



1.9 Samozavest in osebna energija - Ohranjajte notranjo moc¢ in vitalnost.

Skrbite za svoje fizi€no in psihi€no pocutje ter si postavljajte realne, a spodbudne cilje.
Razmislite kdaj ste se v karieri pocutili najbolj aktivni in uspesni, in kako to znova
aktivirati.

Vase izkuSnje so dragocene — z zavedanjem svoje vrednosti in majhnimi koraki vsak
dan ohranjate samozavest in pozitiven odnos do sebe in prihodnosti.

1.10 Mentalna pripravljenost na spremembe - Ostanite odprti za nove priloznosti in
drugacéne poti.

Spremembe prinasajo priloznosti za rast. Namesto strahu pred neznanim razvijajte
miselnost, ki vidi prihodnost, in isCite priloznosti (ne le zagat ali skrbi). Spomnite se,
kako ste v preteklosti ze uspeSno obvladovali spremembe — in zaupajte, da zmorete
znova. Odli¢no deluje tudi delo na osebni psiholoski odpornosti in zavedanje svojih
lastnih mogi.

1.11 Razmislek o osebnem smiislu in vplivu

V zrelem obdobju kariere postaneta pomembna tudi vprasanje smisla in osebnega
vpliva. Odgovori na ta vprasanja odpirajo vrata vedji avtenti¢nosti in osebnemu
zadovoljstvu. Ponavadi se lahko vprasamo: Kaj je tisto, po ¢emer zelim biti
prepoznan/a? Kako lahko prispevam k razvoju ljudi, podjetja ali druzbe na nadin, ki me
izpolnjuje?

1.12 Pripravljenost na vioge "v ozadju"

Ponavadi po 50. letu naberemo tudi kar nekaj vodstvenih izkusenj, kar pa nujno ne
pomeni visje funkcije — lahko pomeni tudi vlogo stratesSkega svetovalca, mediatorja,
mentorja ali ¢lana nadzornega sveta, coacha. Pomembno je, da po 50. letu premislite,
ali morda zelite delovati z manj izpostavljenosti, a z vec¢jo vsebino, strokovnostjo — in
zacnete taksno vlogo zase tudi ustvarjati.

1.13 Nova poglavja

V zadnjem obdobju kariere se pogosto odpirajo razlicne poti, ki segajo onkraj klasi¢ne
zaposlitve. Lahko se usmerimo v podjetnistvo, samostojno svetovanje ali portfeljno
kariero, kjer zdruzujemo ve¢ manjsih projektov in vlog. Moznosti so tudi ¢lanstvo v
nadzornih svetih, predavateljska in mentorska vioga, prostovoljstvo ali projektno
sodelovanje v organizacijah. Pri tem je pomembno, da se vprasamo, kje zelimo
prispevati, kaj nas motivira in kako svoje znanje ter izkuSnje preoblikujemo v avtenti¢no
zgodbo, ki nas povezuje z novimi priloznostmi.

2. Stereotipi in resitve: prepoznava stereotipov ter strategije
njihovega premagovanja

2.1. Seznam stereotipov o starejsih zaposlenih (50+), ki so pogosto prisotni v
slovenskem delovnem okolju

. Starejsi zaposleni se tezje ucijo novih vescin
o Starejsi delavci so sposobni u¢enja novih spretnosti, Ceprav morda potrebujejo
ve¢ &asa in prilagojen pristop.?

1 viri: Arhiv: Projekt POLET: Stereotipi o starejsih zaposlenih;
https://si.bloombergadria.com/politika/splosno/63588/kaksno-zascito-imajo-delavei-po-55-in-58-letu-
starosti/news; Porocilo OECD — Ravnanje s starejSimi zaposlenimi in talenti v evropskih javnih upravah,
Oktober 2021; https://www.varuh-rs.si/sl/sporocila-za-javnost/novica/polozaj-starejsin-oseb-na-trgu-

delovne-sile/



https://www.gzs.si/posavska_gzk/Novice/ArticleId/83719/projekt-polet-stereotipi-o-starejsih-zaposlenih
https://si.bloombergadria.com/politika/splosno/63588/kaksno-zascito-imajo-delavci-po-55-in-58-letu-starosti/news
https://si.bloombergadria.com/politika/splosno/63588/kaksno-zascito-imajo-delavci-po-55-in-58-letu-starosti/news
https://www.varuh-rs.si/sl/sporocila-za-javnost/novica/polozaj-starejsih-oseb-na-trgu-delovne-sile/
https://www.varuh-rs.si/sl/sporocila-za-javnost/novica/polozaj-starejsih-oseb-na-trgu-delovne-sile/

. Starejsi zaposleni se izogibajo novim tehnologijom
o Mnogi starejsi delavci so odprti za uporabo novih tehnologij, e posebej, ¢e so
le-te povezane z njihovim delom in imajo podporo pri uéenju.?

. Starejsi zaposleni so manj produktivni
o Raziskave kazejo, da so starejsi delavci lahko enako ali celo bolj produktivni kot
mlajSi sodelavci, zlasti zaradi izkusenj in osredoto¢enosti. Produktivnost je
individualna in ni nujno povezanad s starostjo. Starejsi delavei pogosto
nadomestijo morebitne fizi€ne ali kognitivhe upade z izkusnjami in znanjem.™!
- Starejsi zaposleni imajo slabsi spomin
o Dolgotrajni spomln se s starostjo pogosto izboljSuje, medtem ko lahko
kratkoro&ni spomin pesa Sele po 65. letu.

. Starejsi zaposleni so manj prilagodlijivi
o Prilagodljivost ni nujno povezana s starostjo; Prilagodljivost je odvisna od
posomeznlko ne od starosti. Mnogi storeJS| delavci so se skozi kariero uspesno
ze veckrat prilagajali spremembam.®!

. Starejsi zaposleni niso motivirani za delo
o Motivacija pri storejéih delavcih je pogosto visoka, Se posebej, ¢e vidijo smisel in
vrednost v sv01em delu. Motivacija je individualna. Mnogl storeJS| delavci so zelo
predani svojemu delu in zelijo prispevati k uspehu organizacije.

. Starejsi zaposleni so pogosto bolni in odsotni z dela
o Statisti¢ni podatki ne podpirojo tega stereotipa. Mnogi starejsi delavci imajo
stabilno zdravstveno stanje in nizko StOanO bolniSke odsotnosti. Statistike

kazejo, da imajo starejsi zaposleni nizjo stopnjo absentizma kot mlajsi delavci.®

. Starejsi zaposleni niso zainteresirani za napredovanje ali dodatno izobrazevanje.
StarejsSi zaposleni se ne morejo ali ne zelijo ucgiti novih spretnosti
o Veliko starejsih delavcev si zeli nadaljnjega izobrazevanja in razvoja, Se posebej,
¢e so programi prilagojeni njihovim potrebam. Starost ne vpliva neposredno na
sposobnost u¢enja. StarejsSi delavci lahko potrebujejo ve¢ Easa za usvajanje
Q]Ovih znanj, vendar so pogosto motivirani, e vidijo smisel in vrednost v u¢enju.

SIv/ir: Arhiv: Projekt POLET: Stereotipi o starejsih zaposlenin
“ Viri: https://www.24ur.com/novice/fokus/bi-zamenjali-sluzbo-pri-55-letin;
https://www.gzs.si/posavska gzk/Novice/Articleld/83719/projekt-polet-stereotipi-o-starejsin-zaposlenih;
https://staranje.si/sites/www.staranje.si/files/upload/images/promotion of older workers slo-
koncna verzija k.pdf; https://www.delo.si/novice/slovenija/med-brezposelnimi-je-najvec-starejsin-od-
S55-let
FTViri: Arhiv: Projekt POLET: Stereotipi o starejsih zaposlenih; https://www.24ur.com/novice/fokus/bi-
zamenjali-sluzbo-pri-55-letih.ntml; https://podprimostarejse.si/dusevno-zdravje/soocanje-s-tezkimi-
zivljenjskimi-situacijami-starizem/; https://www.revija-socialnodelo.si/mma/Zaposlovanje-2019-
1.pdf/2019053014571277/; https://psihologijadela.com/2021/08/0%9/bom-po-50-letu-se-zmeraij-
zaposljiv_a-ucinki-implicithih-starostnih-stereotipov-na-zaposljivost-starejsin/

Vir: https://staranje.si/sites/www.staranje.si/files/upload/images/promotion of older workers slo-
koncna_verzija_k.pdf
"T'Viri: https://psihologijadela.com/2021/08/09/bom-po-50-letu-se-zmeraj-zaposljiv_a-ucinki-
implicitnih-starostnih-stereotipov-na-zaposljivost-starejsin/; Arhiv: Projekt POLET: Stereotipi o starejsinh
zaposlenih

Viri: Arhiv: Projekt POLET: Stereotipi o starejSin zaposlenih; https://www.delo.si/novice/slovenija/med-
brezposelnimi-je-najvec-starejsin-od-55-let
PlViri: https://www.evzd.si/wp-content/uploads/2020/11/Clanek-1_8.izobr_. Stereotipi-o-starejsih_F.docx;
Arhiv: Projekt POLET: Stereotipi o starejsih zaposlenih



https://www.gzs.si/posavska_gzk/Novice/ArticleId/83719/projekt-polet-stereotipi-o-starejsih-zaposlenih
https://www.24ur.com/novice/fokus/bi-zamenjali-sluzbo-pri-55-letih
https://www.gzs.si/posavska_gzk/Novice/ArticleId/83719/projekt-polet-stereotipi-o-starejsih-zaposlenih
https://staranje.si/sites/www.staranje.si/files/upload/images/promotion_of_older_workers_slo-koncna_verzija_k.pdf
https://staranje.si/sites/www.staranje.si/files/upload/images/promotion_of_older_workers_slo-koncna_verzija_k.pdf
https://www.delo.si/novice/slovenija/med-brezposelnimi-je-najvec-starejsih-od-55-let
https://www.delo.si/novice/slovenija/med-brezposelnimi-je-najvec-starejsih-od-55-let
https://www.gzs.si/posavska_gzk/Novice/ArticleId/83719/projekt-polet-stereotipi-o-starejsih-zaposlenih
https://www.24ur.com/novice/fokus/bi-zamenjali-sluzbo-pri-55-letih.html
https://www.24ur.com/novice/fokus/bi-zamenjali-sluzbo-pri-55-letih.html
https://podprimostarejse.si/dusevno-zdravje/soocanje-s-tezkimi-zivljenjskimi-situacijami-starizem/
https://podprimostarejse.si/dusevno-zdravje/soocanje-s-tezkimi-zivljenjskimi-situacijami-starizem/
https://www.revija-socialnodelo.si/mma/Zaposlovanje-2019-1.pdf/2019053014571277/
https://www.revija-socialnodelo.si/mma/Zaposlovanje-2019-1.pdf/2019053014571277/
https://psihologijadela.com/2021/08/09/bom-po-50-letu-se-zmeraj-zaposljiv_a-ucinki-implicitnih-starostnih-stereotipov-na-zaposljivost-starejsih/
https://psihologijadela.com/2021/08/09/bom-po-50-letu-se-zmeraj-zaposljiv_a-ucinki-implicitnih-starostnih-stereotipov-na-zaposljivost-starejsih/
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https://www.delo.si/novice/slovenija/med-brezposelnimi-je-najvec-starejsih-od-55-let
https://www.delo.si/novice/slovenija/med-brezposelnimi-je-najvec-starejsih-od-55-let
https://www.evzd.si/wp-content/uploads/2020/11/Clanek-1_8.izobr_._Stereotipi-o-starejsih_F.docx
https://www.gzs.si/posavska_gzk/Novice/ArticleId/83719/projekt-polet-stereotipi-o-starejsih-zaposlenih

- Starejsi zaposleni so predragi za podjetje
o Ceprav imajo starejsi delavci lahko visje place zaradi izkusenj, prinasajo tudi
vecjo stabilnost, zanesljivost in manjs$o fluktuacijo, kar lahko dolgoro&no
zmanjsa stroske podjetja.'

. Starejsi zaposleni niso kreativni ali inovativni
o Kreativnost ni omejena s starostjo. Izkusnje lahko prispevajo k inovativnim
reSitvam in drugaénemu pogledu na izzive.

. Starejsi zaposleni zelijo ¢im prej v pokoj
o Mnogi starejsi delavci zelijo ostati aktivni in prispevati k delovnemu okolju, e
posebej, Ce se pocutijo cenjene in vkljuCene.

. "Samo”stereotipi
o Stereotipi o starejsih niso le nekaj, kar prihaja iz okolja, temvec jih pogosto
ponotranjimo tudi sami. Misli, kot so »sem prestar za nove tehnologije« ali
»mlajsi so bolj ustvarjalni«, zmanjsujejo naso samozavest in pripravljenost za
ucenje. Prepoznavanje teh samostereotipov in njihovo postopno preseganje z
izkusnjo, u¢enjem in pozitivnimi zgledi je pomemben korak k vedji zaposljivosti
in dobremu pocéutju v delovnem okolju.

Ti stereotipi so pogosto neutemeljeni in lahko vodijo do diskriminacije na delovnem
mestu. Pomembno je, da delodajalci prepoznajo vrednost in potencial starejsih
zaposlenih ter ustvarijo vklju¢ujoce delovno okolje, ki spodbuja raznolikost in izkoris¢a
prednosti vseh starostnih skupin. Spodbujanje raznolikosti in vkljuCevanja starejsin
delavcev lahko prinese stevilne prednosti za organizacije, vkljuéno z vecjo stabilnostjo,
izkudnjami in mentorstvom za mlajse generacije."

2.2. Raziskave o stereotipih in percepcijah o starejsih zaposlenih

Na podrocju stereotipov o starejsin zaposlenih v Sloveniji obstaja ve¢ konkretnih
raziskav, ki ponujajo vpogled v percepcije in izzive, s katerimi se soocajo starejsi delavci
na trgu dela. Te raziskave so kljuéne za razumevanje in odpravljanje predsodkov ter za
oblikovanje ucinkovitih kadrovskih strategij.

. STAR-VITAL: Stalis¢a in stereotipi o starejsih delavcih™

Projekt STAR-VITAL je analiziral pogoste stereotipe o starejSin zaposlenih, kot so:
o Starejsi delavci imajo enake potrebe.
o Kreativnost in ustvarjalnost sta lastnosti mlajsih.

IzkuSnje starejSih so manj pomembne v sodobnem ¢asu.

Starejsi se ne obnesejo na sodobnih delovnih mestin.

Vsi starejsi delavei komaj ¢akajo na upokojitev.

o O o

Ugotovitve raziskave poudarjajo, da so razlike v delovni uspednosti in sposobnostih
manj$e med starostnimi skupinami kot znotraj njih, kar pomeni, da so individualne
razlike klju€ne in da stereotipi pogosto ne drzijo.

Ml vir: Arhiv: Projekt POLET: Stereotipi o starejsih zaposleninh

M viri: https://www.hrm-revija.si/starejsi-zaposleni-o-svojih-mocnih-in-sibkih-lastnostih; Porodilo OECD
— Ravnanje s starejSimi zaposlenimi in talenti v evropskih javnih upravah, Oktober 2021

"2 vir: https://www.star-vital.si/clanki/stalisca-in-stereotipi-o-starejsih-delavcih-
5e2058c3c43cdb3ebl10c8fdé
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. Stereotypes of older employees compared to younger employees in Slovenian
companies”

Raziskava je primerjala stereotipe med zaposlenimi, mlajsimi od SO let, in tistimi,
starejSimi od S0 let. Ugotovili so pomembne razlike v zaznavanju stereotipov med
obema skupinama, kar poudarja potrebo po vecji ozaves&enosti in prilagoditvi
kadrovskih politik za spodbujanje starostne raznolikosti.

« Prepri¢anja delodajalcev o starejsih zaposlenih™

Magistrsko delo raziskuje prepri¢anja delodajalcev o starejsih zaposlenih in ugotavlja,
da so starejsi delavci pogosto ocenjeni kot zanesljivi, delavni in lojalni. Vendar pa
obstajajo tudi negativna prepric¢anja, kot sta manjsa prilagodljivost in nizja motivacija
za u€enje novih tehnologij. Raziskava poudarja, da so ta prepri¢anja lahko ovira pri
zaposlovanju starejSih delavcey, kljub njihovim Stevilnim prednostim.

. Ageism in Slovenia: Assessing Differences between 2008 and 2022

Studija primerja razsirjenost starizma v Sloveniji med letoma 2008 in 2022 na podlagi
podatkov Evropske druzboslovne raziskave. Ugotovili so, da se je zaznava starostne
diskriminacije v tem obdobju spremenila, kar kaze na potrebo po nadaljnjem
spremljanju in ukrepanju za zmanjSanje starizma.

Kljuéne mednarodne raziskave o stereotipih o starejsih zaposlenih
« AARP raziskava o diskriminaciji na delovhem mestu (ZDA, 2020)"!

Raziskava je pokazala, da je 78 % delavcey, starih med 45 in 65 let, dozivelo ali bilo
pri¢a starostni diskriminaciji na delovhem mestu. Poleg tega je 61 % anketirancev
izrazilo skrb, da bi lahko izgubili sluzbo zaradi svoje starosti.

. Cogito studija (2010)™

Mednarodna Studija Cogito je primerjala kognitivhe sposobnosti med mlajsimi (20-31
let) in starejSimi odraslimi (65—-80 let) skozi 100 dni. Ugotovila je, da so starejsi odrasli
enako uspesni pri reSevanju problemov kot mlajsi, kar izpodbija stereotip o upadu
kognitivnih sposobnosti s starostjo.

. Raziskava o zaznavanju stereotipov med zaposlenimi (ZDA, 2022)"™

Studija je pokazala, da mlajsi delavci pogosteje pripisujejo starejsim sodelavcem
negativne lastnosti, kot so manjsa prilagodljivost in nizja produktivnost. Ti stereotipi
lahko vplivajo na odnose na delovhnem mestu in odlo¢anje pri zaposlovanju.

. Raziskava o starostni diskriminaciji pri zaposlovanju (Zdruzeno kraljestvo, 2024)™

Raziskava je pokazala, da skoraj polovica kadrovikov meni, da so kandidati, stari 57 let
ali veg, prestari za zaposlitev. To kaze na razsirjenost starostne diskriminacije pri
zaposlovaniju, kljub pomanjkanju usposobljene delovne sile._

¥l v/ir: https://doaj.org/article/7clcOfécc22f4877b223a64b9f132¢fb

Eg Vir: https://psihologijadela.com/wp-content/uploads/2019/03/magistrsko-delo-r.-cSbdalodec-1.pdf
Vir:

https://www.researchgate.net/publication/381303141 Ageism in Slovenia Assessing_Differences betwe

en 2008 and 2022

PIvir: https://pmc.ncbi.nim.nih.gov/articles/PMC9344552/

Vir: https://vantageaging.org/blog/myths-about-older-workers/

081 vir: https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/01634372.2022.2161685

1 Vir: https://www.thetimes.com/business-money/entrepreneurs/article/almost-half-of-recruiters-

think-57-is-too-old-for-a-job-gxpnénsfj
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Na podlagi zgoraj omenjenih raziskav in ¢lankov se pogosto pojavljajo naslednji
stereotipi o starejsih delavcih:

Neprilagodiljivost: Prepric¢anje, da se starejsi delavci tezje prilagajajo
spremembam in novim tehnologijom.

Nizja produktivnost: Predpostavka, da starejsi delavci niso tako ucinkoviti kot
mlajsi.

Pomanjkanje motivacije: Mnenje, da starejsi delavci niso ve¢ motivirani za delo ali
napredovanje.

Zmanjsane kognitivnih sposobnosti: Prepri¢anje, da starost prinasa upad
kognitivnih funkcij, kot so spomin in sposobnost u¢enja.

Visji stroski zaposlitve: Mnenje, da so starejsi delavci drazji zaradi visjih plac in
zdravstvenih stroskov.

2.3 Vpliv stereotipov na starejse delavce

Stereotipi o starejsin zaposlenih lahko vodijo do:

ZmanjSane samozavesti: Notranje sprejetje negativnih stereotipov lahko vpliva na
samopodobo in delovno uspesnost.

Diskriminacije pri zaposlovanju: Starejsi kandidati se lahko soocajo z zavrnitvami
zaradi predsodkov o njihovi starosti.

Zmanjsane moznosti za napredovanje: Delodajalci lahko starejSim delavcem ne
ponudijo priloznosti za napredovanje ali dodatno izobrazevanje.

Zdravstvenih tezav: Stres zaradi diskriminacije lahko negativno vpliva na fizi€no in
duSevno zdravje.

2.4 Stereotipi o starejsih delavcih z invalidnostjo

Niso ve¢ sposobni za u¢inkovito delo
o Kombinacija starosti in invalidnosti po%josto vodi do prepri¢anja, da oseba ne
more ved kakovostno opravljati dela.

Bodo pogosto na bolniski ali odsotni z dela
o Delodajalci pogosto pricakujejo ve€jo odsotnost zaradi zdravja, Eeprav
raziskave kazejo, da so Stevilni delavci z invalidnostjo zelo zanesljivi."

Ne bodo mogli slediti tehnolo§kemu razvoju
o Obstaja stereotip, da starejsi delavci z invalidnostjo tezje obvladajo nova
orodja in digitalno tehnologijo.*?

So prepocasni za danasnje delovno okolje
o Povezuje se jih z nizjo produktivnostjo zaradi domnevne zmanjsane hitrosti in
u&inkovitosti.”

Ne morejo delati polni delovni ¢as ali v normalnih pogojih
o Mnogi delodajalci predpostavljajo, da starejsi z invalidnostjo potrebujejo
preved prilagoditev.?*

So preve¢ zakoreninjeni v svojih navadah
o Pogosto se verjame, da starejsi z invalidnostjo niso pripravljeni na spremembe
ali nove nagine dela.?”

291 v/ir: European Commission, 2012: “Active Ageing and Solidarity Between Generations”
U v/ir: WHO/ILO Joint Report (2021)

221 v/ir: OECD (2020) — “Promoting an Age-Inclusive Workforce”

251 vir: Journal of Vocational Rehabilitation, 2015

247 vir: Disability and Work in Europe Report, 2021

231v/ir: European Agency for Safety and Health at Work (EU-OSHA)



« Ne bodo zdrzali do upokojitve
o Se posebej pri tistih, ki imajo funkcionalne omejitve, delodajalci sklepajo, da ne
bodo mogli vztrajati do upokojitve.?!

« So breme za kolektiv
o Pogosto jih vidijo kot breme, ki zahteva dodatno pomoc¢ ali prilagajanje,
namesto kot vir znanja in izkusen;j.””?

. Niso primerni za zahtevna ali odgovorna dela
o Velja stereotip, da starejsi z invalidnostjo ne morejo voditi, mentorirati ali
prevzeti vegjih odgovornosti.”

. So preblizu upokojitvi, da bi se jih splacalo usposabljati
o Delodajalci jih pogosto izkljucijo iz programov usposabljanja, ker menijo, da se
“ne splaéa viagati”.*”!

2.5. Izsledki raziskave o veégeneracijskih delovnih okoljih v Sloveniji, s poudarkom na
starejsih zaposlenih (2025)

. V raziskavi je sodelovalo 43 slovenskih podjetij iz javnega in zasebnega sektorja,
razlié¢nih velikosti.

« 51 % podjetij omogoca podaljSanje dela po upokojitvi.
« 33 % podjetij izvaja ergonomske prilagoditve za starejSe zaposlene.

« Rezultati kazejo, da vec kot polovica podjetij uporablja uradne programe
mentorstva in izmenjave znanja (53 %), $e nekoliko vec pa jih spodbuja
sodelovanje med generacijami skozi projekte ali delovne skupine (60 %). To
potrjuje, da vecina organizacij prepoznava pomen strukturiranega in prakti¢nega
sodelovanja med generacijami pri vsakodnevnem delu.

« Ukrepi za generacijo X: Najpogosteje ponujeni ukrepi so programi za razvoj
digitalnih kompetenc (65 %) in dodatne izobrazevalne ugodnost (60 %), kar kaze
na prizadevanja podjetij, da ohranijo konkurené&nost zaposlenih te starostne
skupine v obdobju hitrih tehnoloskih sprememb.

« Priblizno polovica organizacij nudi coaching in razvoj mehkih vescin (51 %) ter
dodatno pokojninsko zavarovanje (53 %), kar zdruzuje tako vidik osebnostnega
razvoja kot dolgoro¢ne finanéne varnosti zaposlenih. 1zobrazevanja za prehod v
vodstvene vioge izvaja 47 % podjetij, kar potrjuje, da se generacija X pogosto
prepoznava kot kljuéna baza za prevzem vodstvenih odgovornosti.

« Med socialnimi in zdravstvenimi ugodnostmi izstopa dodatno zdravstveno
zavarovanje (37 %), Ceprav bi glede na starostno strukturo zaposlenih ta delez
lahko bil visji, saj bi prispeval k vedji skrbi za zdravje in delovno sposobnost.

« Pomembno je poudariti, da 21 % organizacij ne nudi posebne podpore tej
generaciji, kar lahko predstavlja tveganje za njeno dolgoroéno zavzetost in
ucCinkovitost, zlasti v obdobju, ko se pogosto soo€a z visjimi obremenitvami v
zasebnem zivljenju (skrb za starse in otroke) ter potrebo po prilagajanju novim
tehnologijam.

24 v/ir: European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Eurofound, 2020
271 v/ir: Disability Studies Quarterly, 2017

281 \/ir: ILO — Inclusion of Persons with Disabilities in the Workplace

27 Vir: European Commission — “Ageing Workforce and Lifelong Learning”



« Ukrepi za zaposlene 60+: 42 % podjetij ne izvaja posebnih ukrepov pri ohranjanju
konkurenénosti ter delovne motivacije zaposlenih nad 60 let. To pomeni, da skoraj
polovica organizacij te skupine ne naslavlja z namenskimi programi.

« Najbolj razsirjeno je medgeneracijsko mentorstvo (47 %), kjer starejsi zaposleni
prenasajo znanje mlajsim sodelavcem.

« Podjetja, ki trenutno nimajo starejsih zaposlenih, sicer razmisljajo o prihodnji
podpori, vendar je ta ve¢inoma vezana na formalne ugodnosti ob upokojitvi ali
vklju€evanje v socialne dogodke. Manj je primerov sistemati¢nega nacrtovanja
aktivhega staranja in podaljSevanja delovne aktivnost, kar bi lahko vkljucilo ciljno
usposabljanje, prilagoditve dela in programe za ohranjanje zdravja, Se preden
zaposleni dosezejo starost 60 let.

. Najpogosteje izvajani ukrepi (na lestvici od 1- 5) so programi za zdravje in dobro
pocutje (3,86), fleksibilen delovni Cas (3,67), digitalna usposabljanja (3,67) in
medgeneracijsko sodelovanje (3,63). Najnizje ocenjena ukrepa sta finanéne
spodbude za delo po 60. letu (1,72) ter individualno karierno nac¢rtovanje po 55. letu
(1,77).

3. Baza primerov: zbirka konkretnih primerov podjetij in praks
(domacih in tujih)

3.1 Katalog ukrepov za vkljuéevanje in podporo starejsih zaposlenih
« Prenos in ohranjanje znanja

o Mentorski programi: Spodbujanje starejSih zaposlenih, da mentorirajo mlajse

o Vklju¢evanje starejSih sodelavcev v strateske odlocitve ali pobude za
usposabljanje, predvsem tam, kjer sta njihova dolgoro¢na perspektiva in
znanje neprecenljiva

o Oblikovanje formalnih programov prenosa znanja, kar lahko starejSim da
obcutek pomena in prispevka

. Komunikacija in spostovanje

o lzogibanje stereotipom, povezanim s starostjo: osredotocanje na individualne
zmoznosti in ne na predpostavke o starosti

o Zagotavljanje, da so vsi komunikacijski slogi (pisni, ustni, digitalni) jasni in
dostopni vsem sodelavcem

o Spodbujanje udelezbe starejSin sodelavcev in njihove proaktivnosti na
sestankih in pri nac¢rtovanju dela ter njihovo aktivno vklju¢evanje v pomembne
projekte ali strateSke odlocitve

o Javno priznavanje dolgoletnega dela in izkusen;j

o Individualni pogovori z vodjo in kadrovsko sluzbo

. Zagotavljanje fleksibilnih oblik dela
o Fleksibilen individualno prilagojen delovni ¢as ali delo s krajsim delovnim
¢asom
o Postopno, prehodno upokojevanje in spodbujanje delovne aktivnosti tudi po
tem, ko so izpolnjeni pogoji za upokojitev, postopno zmanjSevanje obsega dela
o Moznosti dela na daljavo ali hibridne moznosti
o Moznost sezonskega ali projektnega dela

. lzobrazevanje in razvoj
o Stalno ucenje, spodbujanje vsezivljenjskega ucenja: usposabljanje o novih
tehnologijah, orodjih ali trendih v panogi — brez predpostavke, da so manj
sposobni uc¢enja
o Tehni¢na podpora: zagotovitev potrpezljive in spostljive tehni¢ne podpore
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. Promocija in varovanje zdravja, ergonomsko delovno okolje

o Prilagoditve delovnega mesta: zagotovitev ergonomske optimizacije miz,
stolov in zaslonov

o Prilagoditev nalog glede na sposobnosti (Se posebej pomembno za fizicno
zahtevna dela), preglednejse ikone in vecja pisava, parkirno mesto, optimalna
glasnost, dobra osvetlitev

o Optimalna organizacija izmenskega dela

o Rotacija delovnih mest in delovnih nalog, prerazporeditve

o Programi dobrega pocutja: uvedba programov, ki podpirajo zdravo staranje,
kot so pregledi vida/sluha ali delavnice dobrega pocutja, telovadba na
delovnem mestu, izobrazevanje o ohranjanju zdravega Zivljenjskega sloga in
nacinih soo¢anja z vsakodnevno problematiko v zrelejsih letih

o Organiziranje Sportnih aktivnosti skozi vse leto

o Vec krajsih odmorov

o Obisk specialistov, strokovnjakov in svetovanje, individualne fizioterapije,
prilagoditev €asa za preventivne zdravstvene obveznosti

o Zagotavljanje napitkov, sadja

« Karierna potin rast

o Spostovanje ambicij: vsi starejsi zaposleni se ne upo&asnjujejo — mnogi si e
vedno prizadevajo za napredovanja ali nove izzive

o Prilagojeni razvojni nacrti

o Oblikovanje in nudenje priloznosti za karierne premike (npr. vioge, ki so manj
fizi€no zahtevne ali bolj strateske)

o Prilagojen model spremljanja individualne delovne uspesnosti za starejSe
zaposlene

« Etiéni vidiki
o lzogibanje starostni diskriminaciji: zagotoviti, da odlocitve o zaposlovanju,
napredovanju ali odpuscanju temeljijo na zaslugah in ne na starosti
o Usposabljanje vodij za spremembo odnosa do starejsih zaposlenih

. Spodbujanje medgeneracijskega sodelovanja
o Zagotovitev, da pri projektih sodelujejo meSane starostne skupine,
generacijska komplementarnost
o Kultura vzajemnega ucenja: oblikovanje okolja, kjer si tako starejsi kot mlajsi
delavci izmenjujejo izkusnje in se ugijo
Izmenjevalnica izkusenj
Spodbujanje medgeneracijske solidarnosti
Promocija vloge posameznih generacij
Zemljevidi znanja
Izobrazevanje o medgeneracijskih znacilnostih in potencialnih sinergijah

O 0O O O o

. Financ¢ne spodbude
o Bonusi za nadaljnje delo po izpolnitvi pogojev za upokojitev
o Moznost dodatnega pokojninskega varéevanja ali posebni dodatki za starejse
zaposlene

. Uravnotezenje smisla, varnost in vklju¢enost:
o Starejsi pogosto cenijo smisel v delu bolj kot napredovanje — poudarek na
druzbenem doprinosu, timskem duhu in osebnem zadovoljstvu
o Babiin dedi v sluzbi



3.2 Primeri dobrih praks v Sloveniji in tujini

Za uspesno kadrovsko upravljanje starejsih zaposlenih so klju¢ni konkretni ukrepi, ki jin

podjetja uvajajo v praksi. Ti ukrepi kazejo, da je mogoce s premisljenimi strategijami
povecati zavzetost, zmanjSati odsotnost ter podaljsati delovno aktivnost starejsih
sodelavcev. V nadaljevanju so predstavljeni primeri podjetij iz Slovenije in tujine, ki so
razvila inovativne pristope k prenosu znanja, zdravju, fleksibilnim oblikam dela in
medgeneracijskemu sodelovanju.

« Petrol
o Petrol je razvil celovito strategijo za upravljanje starejsih zaposlenih, ki
vkljucuje:
= 0sebne in poklicne razvojne nadrte,
» Usposabljanja za mehke vescine,
» delavnice za obvladovanje sprememb in stresa,
» spodbujanje zdravega Zivljenjskega sloga ter
= mentorstvo in prenos znanja
o Tiukrepi so povecali zavzetost in produktivnost starejsih zaposlenih ter
podaljsali njihovo delovno aktivnost.

« Domel
o V podjetju Domel so uvedli rotacijo delovnih mest, kjer zaposleni na vsaki dve
uri menjajo naloge glede na svoje zmoznosti. Ta pristop zmanjsuje
monotonost, izboljSuje komunikacijo in odnose med zaposlenimi ter povecuje
produktivnost.

« Projekt STAR-VITALE
o V okviru projekta STAR-VITAL so mala in srednje velika podjetja v zahodni
Sloveniji uvedla ukrepe za:
= spodbujanje gibanja in zdrave prehrane
« obvladovanje stresa
» izboljSanje medosebnih odnosov
= medgeneracijsko sodelovanje
o Rezultat sta bila zmanjSanje bolniskih odsotnosti in vedja pripravljenost
starejsih zaposlenih za daljSe ostajanje v delovnem procesu.
. Ferrero SpA (Italija)™"
o Ferrero je starejSim zaposlenim omogocil 24-urni dostop do zdravstvenih
storitev na delovnem mestu ter usposabljanja za pripravo na zakljucek kariere
in prehod v upokojitev.

. Daimler AG - Mercedez Benz (Nemg¢ija)®*?
o Daimler je uvedel skupna usposabljanja za mlajSe in starejSe zaposlene, s
¢imer so spodbudili prenos znanja in izkusenj ter okrepili medgeneracijsko
sodelovanje.

« MOL (Madzarska)™
o Naftna in plinska druzba MOL je uvedla programe za izboljSanje zdravja in
dobrega pocutja starejSinh zaposlenih ter prilagodila delovna mesta njihovim
potrebam.

B9 vjr: https://evropskasredstva.si/projekti/dobre-zgodbe/podaljsevanje-delovne-aktivnosti-in-
zmanjsevanje-odsotnosti-z-dela-v-krzs-star-vital-zdruzeni-ukrepi-za-vitalnost-starejsin-delavcev/
®TVir: https://mladipodjetnik.si/novice-in-dogodki/novice/dobre-prakse-ravnanja-s-starejsimi-
zaposlenimi-v-tujih-podjetjin

FIVir: Ibid.

1531 vir: 1bid.
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Projekt ASI — Celovita podpora podjetjem za aktivno staranje delovne sile

V Sloveniji je bil med letoma 2017 in 2022 aktiven projekt ASI, ki je podjetjem nudil
finan¢ne spodbude za razvoj strategij in kompetenc starejsih zaposlenih ter
brezpla¢ne delavnice in usposabljanja. V okviru projekta je bil pripravljen tudi Katalog
ukrepov za uginkovito upravljanje starejsih zaposlenih®®, v katerem so zbrani stevilni
prakti¢ni primeri iz gospodarstva. Med njimi izstopajo nasledniji:

« Bosch — Ohranjanje kljuénih znanj v organizaciji
o Bosch se sooca z izzivom izgube kljuénih znanj ob upokojitvi starejsin

zaposlenih. Zato so razvili program, kjer starejsi delavci pred upokojitvijo
izpolnijo obrazec s pridobljenimi znanji. Te informacije se zbirajo v podatkovni
bazi, ki je dostopna projektnim menedzerjem po vsem svetu. V primeru
zahtevnih projektov lahko menedzeriji preverijo, ali kateri izmed upokojenih
strokovnjakov ustreza potrebam. S tem so uspesno ohranili kljuéna znanja v
organizaciji in omogocili vklju¢enost starejsih sodelavcev tudi po upokojitvi.

. Adria Mobil — Medgeneracijsko sodelovanje

o Adria Mobil promovira medgeneracijsko sodelovanje, kjer starejsi zaposleni
prenasajo znanje na mlajSe sodelavce in obratno. Nova znanja in izkus$nje se
redno izmenjujejo v obliki internih izobrazevanj. V podjetju posebno skrb
namenjajo zdravju zaposlenih, ergonomiji delovnih mest in §portnim
dejavnostim, kot tudi aktivnemu vkljuéevanju upokojenih sodelavcev.
Medgeneracijsko sodelovanje vodi v uspesno integracijo novih delavcev ter
ohranjanje dragocenega znanja v organizaciji.

« Gorenje — Aktivno staranje
o Gorenje spodbuja aktivno staranje z ukrepi na delovhem mestu (ergonomija,
prva pomog¢, analiza zdravja, vodena telovadba med delovnim ¢asom,
zagotovljen zajtrk znotraj podjetja) in ukrepi za zdrav zivljenjski slog izven
delovnega ¢asa (Sportne dejavnosti, predavanja o zdravju). Aktivnosti so
namenjene tako zaposlenim kot upokojenim delavcem. Programi aktivhega
staranja prispevajo k vedji motivaciji in boljsi delovni uspesnosti.

B4 Vir: https://www.srips-
rs.si/storage/app/media/RAZVOJ%20KADROV/ASI/Katalog%202022/katalog/index.html
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