Vse pravice pridrzane. Gradiva ni dovoljeno razmnozevati ali razposiljati v kakrsnikoli obliki
brez predhodnega pisnega dovoljenja avtorja. Prav tako gradiva ni dovoljeno predelati.

KADROVSKI POGLED
NA STARANJE:

ravnanje s starejsimi pri delu in spodbujanje

medgeneracijskega sodelovanja v digitalni dobi
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Vse pravice pridržane. Gradiva ni dovoljeno razmnoževati ali razpošiljati v kakršnikoli obliki brez predhodnega pisnega dovoljenja avtorja. Prav tako gradiva ni dovoljeno predelati.




Toal: 500 million 2010 Total: 517 million

STARANJE V EU

STARANJE ZAPOSLENIH |
0-14

StarOStna Skuplna 55_64 |et V delovno 25 15 Millions of persons 15 25 25 15 Millions of persons 15 25
sposobnem prebivalstvu EU-27 se bo med
letoma 2010 in 2030 povecala za

STARANJE PREBIVALCEV

Srednja vrednost starosti naj bi se v
do leta 2060 dvignila na

16,2 o/o (9,9 milijona). 47'9 Iet.

Delez starejsih delavcev bo narasel na Dele? prebivalcev, starih 65+ se bo do

30 o/o. leta 2060 povecal na 300/0.
y—



STAROSTNA IN SPOLNA SESTAVA PREBIVALSTVA

SLOVENIJE, 2025 IN 2100

2025

Vir: SURS (2025)
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Delovno sposobno prebivalstvo v Sloveniji

Stevilo delovno sposobnih prebivalcev Slovenije v Kumulativna razlika Stevila delovno sposobnih prebivalcev
posameznih &asovnih obdobjih Slovenije v posameznih ¢asovnih obdobjih
= Delovno sposobni, 20-64 let, povpregje obdobja 40,000 m kumula . razlika glede na zadnje leto prejinj ega obdobja
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STAREJSI DELAVEC

Obstaja pet konceptov za dojemanije starosti posameznika:

« kronoloska starost se nanasa na posameznikovo koledarsko
starost,

« funkcionalna starost temelji na zmogljivosti posameznika in
priznava, da obstajajo razlike v individualnih sposobnosti in
delovanju pri razlicnih starostih,

» psihosocialna ali subjektivna starost temelji na posameznikovem
in druzbenem dojemaniju starosti,

* organizacijska starost se nanasa na staranje posameznika glede

na njegovo delovno mesto in mesto v organizaciji,

starost kot koncept Zivljenjskega razpona.




% DISKRIMINACIJA STAREJSIH ZAPOSLENIH

Obstaja vecja verjetnost, da

Starostna diskriminacija ali ageizem

bodo starejSi prej zavrnjeni s strani
vodstva kot mlajsi,

)

, ki so znacilne za
dolocCeno starostno skupino, brez upostevanja
dejanskih osebnih lastnosti posameznika;

imajo starejSi zaposleni slabse
delovne pogoje kot mlajsi.

Obstaja manjsa verjetnost, da:

bodo zaposlili starejSe zaposlene,
Kaze se v:

zaposlovanju in zadrZanju starejSih zaposlenih, bo Starejéi zaposleni dobil ve(':jo
razvoju (usposabljanju in izobraZevaniju), placilo za OpraVUenO delo kot m|aJSI
ocenjevanju uspesnosti zaposlenega in napredovanju, zaposlem.

dolocanju visine place,

(pravicni) obravnavi in drugih zavrnitvah zaradi starosti,

delovnih pogojih.




PREDNOSTI ZAPOSLOVANJA in ZADRZANJA

STAREJSIH ZAPOSLENIH

STAREJSI ZAPOSLENI
imajo znanje in izkusnje,
so lojalni, zanesljivi in odgovorni = visoka
delovna etika,
imajo visoko kakovost dela; so natancni,
so prilagodljivi glede DC - pripravljeni delati
tudi ob koncih tedna in praznikih,
imajo dobre komunikacijske spretnosti in
obcutek za izgradnjo medsebojnih odnosov,
so dobri mentoriji,
imajo izgrajeno mrezo stikov strank,

visja splosna raven kvalificiranosti
delovne sile,

vecje moznosti za prenos izkusenj in
znanj na mlajse kolege,

ustvarja se povezava novih in obstojecih
vescin, kar vpliva na inovativnost,
starostna raznolikost = boljse
zadovoljevanje potreb odjemalcev,
boljSa podoba organizacije = boljSa BZD,
reSitev, ko je ponudba delovna sile
skromna,...



MODEL INDIVIPUALNE DELOVNE SPOSOBNOSTI
(povezovanje CV v povezavi z delom)

Rezultati stalnega
izboljsevanje DS

starejsih zaposlenih se

odrazajo v izboljsani

produktivnosti,
uspesnosti in
kakovosti dela.

Zdravje Izobrazba in Motivacija Delo
kompetence
| Umske
Fizi¢na . Zahteve
zmogljivost Zado.vol_lstvo |
pri delu
i Delovna
Vescine l skupaost
Mentalna Individualna
zmogljivost »| Cloveskiviri |« y o delovna
zmoznost
Znanje I Delovno
okolje
Socialno Vrednote |
delovanje -
Fizicne
zahteve
Stalisca

Vir: llmarinen, 2001
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% INDEKS DELOVNE SPOSOBNOSTI
(Work Ability Index = WAI)

’
ocenjuje delovno sposobnost zaposlenega; E

.. . . . 7-27 Slaba Obnovitev delovne sposobnosti
temelji na merjenju z merskim instrumentom,
sestavljenem iz 7 trditev: 28 - 36 Zmerna Izbolj$anje delovne sposobnosti
ima vrednosti od 7 do 49; visje vrednosti so 3743 Dobra Podpora delovne sposobnosti
boljée. 44 - 49 Odli¢na Vzdrzevanje delovne sposobnosti
ima visoko napovedovalno vrednost: priblizno .
60 % tistih, ki so imeli v starosti 45-57 let nizek e
indeks, je bilo 11 let pozneje invalidsko - e AR

upokojenih;

njegove vrednosti so razlicne glede na sektor.




PRIKAZ PRILAGODITVE MED S STAROSTJO ZMANJSANO

FUNKCIONALNO SPOSOBNOSTJO IN POVECANJEM DELOVNE ZAHTEVE

e capacity

DS je vecja pri tistih
starejsih zaposlenih, ki
so porocali o izboljsavah
v organizaciji, boljsih
delovnih ukrepih in
boljsem odnosu z
nadrejenim.

S

Vir: llmarinen, 2006
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DIGITIZACIJA = DIGITALIZACIJA

Digitizacija pomeni pretvorbo analognih podatkov v digitalno obliko.
Ta proces pa predstavlja okvir za digitalizacijo.

Digitalizacija je mnogostranski druzbeno tehnicni pojav in proces
sprejemanja in uporabe digitalnih tehnologij v SirSem individualnem,
organizacijskem in druzbenem kontekstu.

Digitalna preobrazba je globoka in pospesena preobrazba poslovnih
dejavnosti, procesov, kompetenc in modelov, ki v celoti izkoristijo

spremembe in priloznosti digitalnih tehnologij in njihov vpliv na
druzbo na strateski in prednostni nacin, pri Cemer se upostevajo
sedanji in prihodnji premiki.

Vir: Gartner, 2021; Vir: I-Scoop, 2002



poklice in vrste del
oblike dela

nacine dela

sektorje / dejavnosti

poslovne modele

spreminja

v

povzroca

izgubo dela,
preusposabljanja,

brezposelnost (posebej
strukturno ter dolgotrajno)

Vir: Fernandez-Macias (2018); FSS (2016); Cedefop. (2017); Kolokytha et al. (2018); Fernandez-Macias (2018)



DEMOGRAFSKI RAZVOJ IN DIGITALIZACIJA

Delez starejsih
zaposlenih v
strukturi zaposlenih
narasca.

Digitalna orodja so
nepogresljiva pri
vecini del.




STAREJSI ZAPOSLENI IN DELO NA DALJAVO

StarejSi zaposleni raje opravljajo delo v
prostorih organizacije in v nasprotnem
primeru pogosto porocajo o obc¢utkih
osamljenosti (Cisco, 2022; Grafstrom,
2024; Smith, 2023; Dua et al. 2022).

Stefaniec in drugi (2022) ter Drasler in
drugi (2021) trdijo, da imajo mlajsi
zaposleni vecjo zeljo po delu v pisarni
kakor starejSi zaposleni. Razlog za
navedeno se skriva v zabrisovanju meja
med poklicnim in zasebnim zivljenjem pri
delu na daljavo - izgorelost.




ODSTOTKOV PREBIVALCEV EU, STARIH MED 55-74
LET, NIMA NOBENIH DIGITALNIH KOMPETENC ALI
PA SO TE NIZKE.

Vir: European Commission, Joint Research Centre (2023). _



ODSTOTKOV SLOVENSKIH STAREJSIH ZAPOSLENIH (50-
64 LET) NIMA DIGITALNIH KOMPETENC ALl PA IMA
NIZKE - POD POVPRECJEM EU.



STAREJSI ZAPOSLEN IN Ul

Pismenost na podrocju Ul se v
sploSnem nanasa na sposobnost
uporabe orodij Ul za doseganje
vecje vrednosti v vsakdanjem
zivljenju, razumevanje uporabe
orodij Ul in razvoj kriticnega
misljenja v zvezi z Ul (Long &
Magerko, 2020; Ng in drugi, 2021;

Na drugi strani pa je napredek Ul
spodbudil razvoj gerontehnologije
(World Health Organization, 2022;
Aggarwal in drugi, 2025; Caldeira in
drugi, 2022).

Yi, 2021; Tang KangdJie in drugi,
2025).



PSIHOSOCIALNI DEJAVNIKI TVEGANJA V
DIGITALNI DOBI

ORGANIZACIJSKA
STRUKTURA IN
KLIMA

MOZNOST
NAPREDOVANJA

‘ ODNOSI PRI DELU

‘ ORGANIZACIJA
DELA

DELO




PSIHOSOCIALNI DEJAVNIKI TVEGANJA V DIGITALNI DOBI

Spremenjena vsebina dela

Delo

Digitalni stres oz. stres zaradi uporabe IKT.

Preobremenjenost zaradi obstojecih nalog in u¢enja uporabe digitalnih orodij.
Preobremenjenost s tehnologijo.

Kognitivna preobremenjenost.

Preobremenjenost z informacijami.

ZmanjSana avtonomija in obcutek, da IKT narekuje tempo dela.
Vecopravilnost.

Podaljsan delovni ¢as, nadurno delo in neenakomerno razporejeni delovni ¢as.
Casovni pritiski in kratki roki ter visoka intenzivnost dela.

Pomanjkanje moznosti za vsezivljenjsko ucenje in prilagojena usposabljanja.

Pomanjkanje ustreznih digitalnih znanj / kompetenc za uporabo digitalnih orodij.

4

Neustrezne ocene tveganj za varnost in zdravje zaposlenih.




PSIHOSOCIALNI DEJAVNIKI TVEGANJA V DIGITALNI DOBI

OrganizaCija Slaba komunikacija ali pomanijkljivo sodelovanje med oddelki

del a Premalo podpore pri uvajanju IKT in posledi¢no izvajanje digitalne preobrazbe.
Nejasna razporeditev nalog in odgovornosti (tudi pri digitalnih nalogah).
Nejasne ali nasprotujoce si delovne vloge.
Pomanjkanje prilagoditev (digitaliziranih) delovnih procesov za starejSe zaposlene.
Povecan nadzor in manj moznosti samostojnega odlocanja pri delu z digitalnimi sistemi.
Dosegljivost 24/7.

Neusklajenost med delom in zasebnim Zivljenjem (z delom na daljavo, hibridnim delom....).

odnosi pri delu Pomanjkanje podpore s strani nadrejenih ali sodelavcev ter izklju¢evanje starejSih zaposlenih iz odlo¢anja.
Slabo vodenje in neucinkovito mentorstvo.
Kibernetsko nasilje (npr. prek digitalnih platform).
Socialna izolacija ob delu na daljavo ali ob zmanjSanem vkljuéevanju v skupinsko delo.
Obcutek manjvrednosti v primerjavi z mlajsimi zaposlenimi.

Diskriminacija zaradi starosti (ageizem) - obcutek manjvrednosti v primerjavi z mlajsimi sodelavci.

Obcutek neenakosti glede dostopa do digitalnih orodij, mentorstva ali podpore. m

4



_ PSIHOSOCIALNI DEJAVNIKI TVEGANJA V DIGITALNI DOBI

M OiﬂOSt Omejen dostop do vsezZivljenjskega ucenja.

napredovanja Strah pred izgubo zaposlitve ob avtomatizaciji in reorganizaciji dela.
Veckariernost.
Nestrukturiran karierni razvoj, moZnosti nazadovanja in premestitve.
Omejen razvoj kariere v primerjavi z mlajSimi sodelavci.
Odsotnost celovitega razvoja in posledicno nekompetentnost,
Oviran dostop do izobraZevanj in digitalnih kompetenc.
Diskriminacija zaradi starosti (ageizem) - manj priloznosti za kariero.

Obcutek, da se izkusnje manj cenijo kot digitalne spretnosti mlajsih.

Organizacijska Negotovost glede prihodnosti in trajne zaposljivosti v digitalni ekonomiji.
struktura, Pomanjkanje kulture vkljuéevanja in podpore starej$im pri uvajanju digitalizacije.
VZdU§je p" delu Organizacijsko kultura, kjer se bolj ceni hitrost in tehnoloSko spretnost kot izkusnje in zanesljivost.
Neposredni ali prikriti pritiski po upokaojitvi.

Odsotnost / neustreznost ergonomije digitalnih delovnih mest, kar povecuje stres in utrujenost.

Konflikti med generacijami in digitalni razkol med generacijami.

Pomanjkanje prepoznavanja prispevka starejsih zaposlenih.

y



FIZICNA ERGONOMIJA

* Ukvarja se s fizicnimi vidiki dela - telesno drzo, gibanje,
delovno opremo in delovnim okoljem.

« V sodobnem delovnem okolju, kjer prevladuje sedece delo in * Primeri: pravilna nastavitev stola, mize in zaslona
intenzivna uporaba digitalnih naprav, se kostno misi¢na obolenja

uveljavljajo kot ena najpogostejSih zdravstvenih tezav delovno
aktivnega prebivalstva. KOGNITIVNA ERGONOMIJA

* Dolgotrajno sedenje, staticne drze in neustrezno oblikovana + Poudarek je na dusevnih procesih, kot so zaznavanje,
delovna mesta povzrocajo pove¢an mehanski stres na telo, kar pomnjenje, odloGanje in obremenitev s podatki.

vodi v bolecine v krizu, vratu, ramenih in zapestjin * Primer: uporabniku prijazni vmesniki; dobra navodila

* Porocilo Evropske agencije za varnost in zdravje pri delu navaja,
da so kostno-misi¢na obolenja motnje Se vedno najpogoste;jSi

razlog za delovno odsotnost in zmanj$ano produktivnost v EU. ORGANIZACIJSKA ERGONOM IJA

Kljuéno vlogo pri prepreCevanju teh tezav ima ergonomija, ki s svojo : Ukva”a se Z optimizacijo sistemov, procesov In

interdisciplinarno zasnovo povezuje nacela anatomije, fiziologije, de'lovmh ?.dnosfw' - -
psihologije in inZenirstva za oblikovanje delovnih mest, ki so » Primer: uCinkovita komunikacija in vodenje.
prilagojena ¢loveku (Wisdom Press, 2023).

vir: EU-OSHA, 2023 . 4



PREDNOSTI DIGITALIZACIJE ZA STAREJSE

ZAPOSLENE Z DIGITALNIMI KOMPETENCAMI

MANJSA FIZICNA MANJSE FIZIENE ~ PRODUKTIVNOST ~ POVECANA ZAPOSLJIVOST IN
ZAHTEVNOST NALOG  OBREMENITVE OSTAJADLJENA ~ MOZNOST PODALJSEVANJA
VISOKI RAVNI DELCVNE DOBE

MOZNOST DELANA ENOSTAVNEJSE PODPORA ZDRAVJU KREPITEV SOCIALNE  PRILOZNOSTI ZA

DALJAVO ali IDENTIFICIRANJE IN IN DOBREMU VKLJUCENOSTI IN OSEBNOSTNI
HIBRIDNEGA DELA  OBVLADOVANJE POCUTJU PRENOSA ZNANJ NA RAZVOJ
TVEGANJ ZAVIZD ZAPOSLENIH MLAJSE

Hudomiet in Willis, 2021; Segkouli in drugi 2021; Nagarajan in Sixsmith, 2021; Dropkin in drugi, 2016; Damman,
2016; Van Yperen in Wortler, 2017; Zhan, 2016; Pit in drugi, 2021; Sharit in drugi, 2009

.



RAVNANJE S STAREJSIMI ZAPOSLENIMI V
DIGITALNI DOBI POMENI

SISTEMATICNO IZVAJANJE ORGANIZACIJSKIH IN
KADROVSKIH POLITIK IN UKREPOV,

ki upoStevajo starostno raznolikost delovne sile ter zlastiizzive in priloznosti,
povezane z digitalizacijo, z namenom ohranjanja delovne sposobnosti, spodbujanja
vsezivljenjskega ucenja in zagotavljanja enakih moznosti za vse generacije
zaposlenih.

Je celovit in vkljuCujocC pristop, ki povezuje aktivno staranje, digitalno preobrazbo in trajnostni razvoj
organizacij. Temelji na krepitvi digitalnih kompetenc, psiholoske varnosti in obcutka smisla pri delu ter
spodbuja kulturo sodelovanja in digitalne pravicnosti. V srediSCu sta vsebina in organizacija dela, prilagoditev
delovnih mest z uporabo IKT, e-mentoring in medgeneracijsko ucenje, ki starejSim zaposlenim omogocajo, da

tudi v digitalnem okolju ohranjajo svojo vlogo, pomen in prispevek.




RAVNANJE S STAREJSIMI ZAPOSLENIMI V
DIGITALNI DOBI

Na organizacijski ravni resuje naslednje probleme Na organizacijski ravni prinasa:

*  Produktivnosti in uspesnosti, *  Usposabljanja prilagojena posamezniku, digitalnim

*  Digitalne izklju¢enosti in pomanjkanja kompetencam in organizaciji,
znanja, *  Starostno in digitalno ergonomijo (prijazni uporabniski

* Izostanka z dela zaradi bolezni (KMO), vmesniki, digitalna orodja),

*  Sprejemanja in toleriranja tehnologkih *  Fleksibilen urnik dela in digitalno podprte pocitki vkljucno s
sprememb = (DIGITALNA) AGILNOST, pravico do pravica do odklopa,

*  Medgeneracijsko sodelovanje in prenos digitalnega znanja,

*  Organizacije dela v hibridnem okolju, e , e o e
*  Zmanjsano §t. delovnih ur ob premisljeni uporabi digitalnih

*  Delovnega okolja,

orodij,
*  Pridobivanja (digitalnih) kompetenc, *  Delo na daljavo, hibridne oblike dela,
*  Konkurencnosti organizacije v digitalni *  Opustitev zahtevnih nocnih izmen s podporo avtomatizacije,
transformaciji,... *  Digitalni detox,...

T e



VIZIJA RAVNANJA S STAREJSIMI ZAPOSLENIMI

POZNAVANJE POSTEN ODNOS DO MANAGEMENT IN DOBRA

STAROSTNEGA PROFILA STAROSTI STIL VODENJA STRATEGIJA RSZ

PODJETJA
OHRANJANJE VISOKA RAVEN DOBRA KAKOVOSTNO
DELOVNE ZNANJA IN ORGANIZACIJADELA  ZIVLJENJE
SPOSOBNOST KOMPETENC IN DELOVNO OKOLJE

Ravnanje s starejSimi zaposlenimi pomeni upostevanje dejavnikov, povezanih s starostjo, ki vplivajo na ravnanje z
zaposlenimi, oblikovanje in organizacijo individualnih delovnih nalog kot tudi delovnega okolja.
Namen vizije ravnanja starejsih zaposlenih je pokazati smer in oblikovati cilje za razvoj upravljanja starejsih

- L

Vir: llmarinen 2006




GLAVNI KORAKI UPRAVLJANJA S STAREJSIMI
ZAPOSLENIMI

Strateska
analiza in
diagnoza stanja

Nenehno
izboljSevanje in
inovacije

Stratesko
nacrtovanje

Spremljanje,
evalvacija in
merjenje
ucinkov

Implementacija
programov in
aktivnosti



Sl  CELOVIT MODEL RAVNANJA S STAREJSIMI

ZAPOSLENIMI V DIGITALNEM OKOLJU

DELOVNE SPOSOBNOST!I

druzina izobrazba in

I zdravje in usposobljenost
m‘ funkcionaltrje vsebina dela,
zmoznost
\ Yo il WIN-WINKONCEPT
|

. I i = subjektivni pogled organizacija dela RAVNANJA S

| neposredna | na delo (vrednote, b4

| druibena odgovornost | kultura, etika, : b delovno okolje STAREJSI MI
T a-@& | norme) in skupnost ZAPOSLENIMI V
‘ e o ORGANIZACUJI

doiivljanje dela
(motiviranost,
zavzetost,
pripadnost,

zadovoljstvo)

| zunanje delovno okolje ]

Lastni model zasnovan na temelju modela JIC iz 2012 ter Kovagi¢ in drugi, 2017; Business in the Community, 2020; EU-OSHA, n.d.; Jelenc KraSovec,
2021; Zdruzenje delodajalcev Slovenije, 2010.




CELOVIT MODEL RAVNANJA S STAREJSIMI
ZAPOSLENIMI V DIGITALNEM OKOLJU

DELOVNE SPOSOBNOST

izobrazba in
zdravje in Usnosabijmont vsebina dela,
funkcionalne y delovne
zmoznosti ‘ \/ & obremenitve in
b organizacija dela
subjektivni pogled
|_na delo (vrednote, ]
kultura, etika, delovno okolje

norme) in skupnost

subjektivno dozivljanje
dela (motiviranost,

zavzetost, pripadnost,

zadovoljstvo)

Lastni model zasnovan na temelju modela JIC iz 2012 ter Kovaci¢ in drugi, 2017; Business in the
Community, 2020; EU-OSHA, n.d.; Jelenc Krasovec, 2021; ZdruZenje delodajalcev Slovenije, 2010.

* ODNOS VODJA - PODREJENI
* (DIGITALNI) OSEBNOSTNI RAZVOJ

* Razvoj custvene inteligence - trening digitalne
empatije, mikrotreningi Cl, digitalne simulacije realnih
custveno napetih situacij, Ul kot Custveni trener,...

* Razvoj duhovne inteligence - delavnica iskanja smisla v
digitalnem svetu, digitalne zgodbe (video, podcast) o
delu in Zivljenjskih lekcijah starejsih, digitalni Cujecnost
in meditacija,...

* Razvoj socialne inteligence - e-simulacije konfliktov in
komunikacije, medgeneracijske e-skupine, digitalne
sobe za klepet, digitalno prostovoljstvo,...

¥

ZRELA OSEBNOST

PRIPADNOST
ZAVZETOST
MOTIVACIJA
ZADOVOLJSTVO Z DELOM
PRODUKTIVNOST IN USPESNOST

S




CELOVIT MODEL RAVNANJA S STAREJSIMI
ZAPOSLENIMI v digitalnem okolju

DELOVNE SPOSOBNOST]

izobrazba in
usposobljenost
zdravje in i ; vsebina dela,
funkcionalne y delovne
zmoznosti | | & obremenitve in
4 b organizacija dela

subjektivni pogled
na delo (vrednote,
kultura, etika,
norme)

delovno okolje
in skupnost

subjektivno dozivljanje
dela (motiviranost,

zavzetost, pripadnost,

zadovoljstvo)

Lastni model zasnovan na temelju modela JIC iz 2012 ter Kovagi¢ in drugi, 2017; Business in the Community,
2020; EU-OSHA, n.d.; Jelenc Krasovec, 2021; Zdruzenje delodajalcev Slovenije, 2010.

Digitalno podprta varnost in zdravje pri delu

Spremljanje (v realnem ¢asu) tveganj, podpora pri ocenjevanju
tveganj, pomoc pri preprecevanju in zmanjSevanju Skode za
delavce - nosljivi senzorji za spremljanje telesne obremenitve in
opozarjanje na nevarnosti, pametni nadzor, sistemi UI, ki
opozarjajo zaposlenega na drzo, vedenje itn., uporaba digitalnih
dvojckov, blockchain za varnostne protokole

Digitalno svetovanje za delavce - digitalno podprta psiholoska
varnost (virtualni asistenti za dobro pocutje, virtualne sobe za
sprostitev), nasveti virtualnih asistentov in klepetalnih botov

Digitalno podprta usposabljanja s podrocja varnosti in zdravja pri
delu - uporaba AR / VR za usposabljanja

Digitalno podprta promocija zdravja - platforma za krepitev
zdravega zivljenjskega sloga, Ul kot osebni trener, digitalno podprti
aktivni odmori, digitalna skupnost kot podpora

Personalizirana digitalna ergonomija DM (ergonomski racunalniski
pripomocki) in pametni delovni prostori (I0T senzorji prilagajajo
svetlobo, temperaturo,...)

Podpora ciljno usmerjenim inSpekcijskim pregledom s podrocja
varnosti in zdravja pri delu

Preprecevanje digitalne preobremenitve in stresa - digitalni detox

L

4 PRODUKTIVNOST IN INOVATIVNOST
3 ABSENTIZEM IN PREZENTIZEM



CELOVIT MODEL RAVNANJA S STAREJSIMI
ZAPOSLENIMI v digitalnem okolju

DELOVNE SPOSOBNOSTI

izobrazba in I
o usposobljenost y
zdravje in vsebina dela,
funkcionalne y delovne
zmoinosti ‘ | & obremenitve in
\

organizacija dela

subjektivni pogled
na delo (vrednote,
kultura, etika,
norme)

delovno okolje
in skupnost

subjektivno doZivljanje
dela (motiviranost,

zavzetost, pripadnost,

zadovoljstvo)

Lastni model zasnovan na temelju modela JIC iz 2012 ter Kovaci¢ in drugi, 2017; Business in the Community,
2020; EU-OSHA, n.d.; Jelenc KraSovec, 2021; Zdruzenje delodajalcev Slovenije, 2010.

Prilagojeni programi digitalnega opismenjevanja
Digitalne knjiznice z “just-in-time” dostopom -
Video vodici, enostavne infografike, mini vodici
Uvedba mikroucenja in spletne ucne platforme -
starejSi sami doloCajo tempo ucenja in sproti
nadgrajujejo svoje znanje, kar osmisli delo.

Digitalni asistenti - chatboti, orodja za podporo pri
delu, ki zmanjsujejo kompleksnost nalog in podpirajo
samostojnost zaposlenih.

Razsirjena in obogatena resni¢nost (AR/VR) in
navidezni mentorji (VR/AR avatars) - pomaga pri
usposabljanju za delo in pri opravljanju nalog

Ucne dvojice in digitalni uéni krozki - manjse
skupine zaposlenih, ki preko digitalnih orodij skupaj
reSujejo prakticne izzive

Prakticni hackathoni / digitalne delavnice za
starejSe zaposlene - resevanje konkretnih izzivov
Ul kot osebni trener ucenja - spremlja napredek in
daje majhne dnevne naloge

Shadowing v digitalnem okolju - digitalno
spremljanje delavca pri delu (video, AR ocala), da vidijo
kako opravlja nalogo in jo sami opravijo

4

USTVARJALNOST
INDIVIDUALNA USPESNOST



CELOVIT MODEL RAVNANJA S STAREJSIMI
ZAPOSLENIMI v digitalnem okolju

DELOVNE SPOSOBNOST]

izobrazba in
usposobljenost
zdravje in P ’ vsebina dela,
funkcionalne Y delovne I .
zmoZnosti ‘ | & obremenitve in
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na delo (vrednote,
kultura, etika,
norme)

delovno okolje
in skupnost

subjektivno doZivljanje
dela (motiviranost,

zavzetost, pripadnost,

zadovoljstvo)

Lastni model zasnovan na temelju modela JIC iz 2012 ter Kovacic in drugi, 2017; Business in the Community,
2020; EU-OSHA, n.d.; Jelenc Krasovec, 2021; Zdruzenje delodajalcev Slovenije, 2010.

Prilagoditve dela in delovnih mest z IKT za zmanj$anje
rutinskih, nevarnih ali fizicno zahtevnih opravil (eksoskeleti,
avtomatizacija, robotizacija,...)

Obogatitev dela z digitalnimi orodji - avtomatsko
urejanje dokumentov, digitalni pomocniki

Digitalna orodja za personalizacijo nalog - sistemi, ki na
osnovi kompetenc in interesov zaposlenih prilagajajo
dodeljevanje nalog (npr. Al-based task allocation).
Digitalni ,co-piloti“- lahko olaj$ajo kompleksne analize in
jim omogocijo, da se osredotocijo na strateski del nalog
Digitalni portali za sodelovanje - Slack, Teams
Digitalne platforme za “soupravljanje” - zaposleni lahko
sami predlagajo spremembe nalog in odgovornosti.
Digitalna orodja za ocenjevanje uspesnosti - sistem za
upravljanje uspesnosti, digitalni KPI, digitalna platforma za
360- stopinjsko ocenjevanje,...

Digitalni upravljalec kariere starejsih zaposlenih -
platforme, ki pomagajo zaposlenim najti primerne naloge
glede na njihove sposobnosti, zdravje in Zelje

Uporaba digitalnih resitev za organizacijo dela
Optimiranje informacij in uporabljenih digitalnih orodij
Digitalne reSitve za opozarjanje na nujnost (aktivnih)
odmorov,...

A4
INDIVIDUALNA DELOVNA USPESNOST



CELOVIT MODEL RAVNANJA S STAREJSIMI
ZAPOSLENIMI v digitalnem okolju

DELOVNE SPOSOBNOST]
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Lastni model zasnovan na temelju modela JIC iz 2012 ter Kovacic in drugi, 2017; Business in the
Community, 2020; EU-OSHA, n.d.; Jelenc Krasovec, 2021; Zdruzenje delodajalcev Slovenije, 2010.

Pravica do odklopa

Delo na daljavo, hibridno delo

Pametno nacrtovanje delovnega casa - Ul sistemi,
ki uposStevajo zdravstvene omejitve, zivljenjski ritem in
Zelje starejsih zaposlenih,

Digitalni coaching in mentoring portali - vodje
lahko uporabljajo aplikacije za strukturirano
mentorstvo, kjer starejsi delijo znanje z mlajSimi in
obratno.

Anonimna digitalna orodja za povratne
informacije - starejsi zaposleni lahko laZje in
varneje izrazijo svoje mnenje.

Grajenje skupnosti - digitalne fotoknjige in zgodbe
tima, digitalno zgodbarstvo, digitalne table
hvaleznosti, virtualne sobe za sproscen klepet,
digitalne pohvale in priznanja

Virtualni prostori za medsebojno podporo -
digitalne sobe za izmenjavo nasvetov, izkusen;j in
dobrih praks,

Digitalne platforme za vkljuéevanje v odlocitve -
orodja za e-glasovanje in digitalne ankete o
spremembah v organizaciji

\ 4

DOBRO POCUTJE ZAPOSLENIH, NIZJA
FLUKTUACIJA, ABSENTIZEM



CELOVIT MODEL RAVNANJA S STAREJSIMI
ZAPOSLENIMI v digitalnem okolju

DELOVNE SPOSOBNOST

izobrazba in
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‘ delovno okolje

in skupnost

subjektivni pogled

na delo (vrednote,
kultura, etika,

norme) b

subjektivno dozivljan]g )
dela (motiviranost,

zavzetost, pripadnost,

zadovoljstvo)

Lastni model zasnovan na temelju modela JIC iz 2012 ter Kovaci¢ in drugi, 2017; Business in the
Community, 2020; EU-OSHA, n.d.; Jelenc Krasovec, 2021; Zdruzenje delodajalcev Slovenije, 2010.

Vodenje in stil vodenja - usluZno vodenje, digitalni
coaching in mentoring portali, anonimna digitalna orodja za
povratne informacije, video nagovori vodstva,

Ul kot osebni trener motivacije - Ul coach (na primer
integriranega v Teams), ki zaposlenega dnevno motivira z
nasveti, majhnimi pohvalami in prilagojenimi predlogi
Platforme za medgeneracijsko sodelovanje

Digitalni zid casti - prikazujejo zgodbe, dosezki in
Zivljenjski jubileji starejSih zaposlenih

Virtualna kavarna - neformalni klepet s sodelavci v
virtualni sobi

Krepitev org. kulture in klime - digitalne platforme za
krepitev skupnosti, e-glasovanje in ankete, digitalne pohvale
in priznanja, sistemi za sprotno merjenje klime, digitalni
certifikati za poseben doprinos h kulturi

Fleksibilni modeli ugodnosti - zaposleni izbere v naboru
ugodnosti kar njemu ustreza (npr. dodatni prosti dan, bon
za wellness itn.)

Digitalna orodja za transparentno ocenjevanje
uspesnosti - z njimi merimo rezultate dela, ne starosti ali
predsodkov.

Digitalni labotatorji medgeneracijskega ucenja in

inovativnosti

KREATIVNOST, INOVATIVNOST, KAKOVOST
DELA



PRIMERI DOBRIH UKREPOV

Uvedlo je program ,Mojster starosti”, ki
delavcem, starejSim od 58 let, ponuja
dodatne proste dneve.

Stevilo placanih prostih dni se je povecalo iz
6 (starost 58 let) na 14 (starost 63 let).

To starejSim delavcem zagotavlja veé casa
za pocitek po opravljanju natancnega in
zahtevnega rocnega dela, ki vkljucuje
sestavljanje kljucavnic za vrata.

»Mojstri starosti” so bili zmozni in
pripravljeni delati priblizno 3 leta dlje kot

pred tem in se upokojiti pri starosti 63 let.

Proizvodno podjetje

Uvedlo je program ,80-90-100", ki
je delavcem omogocil, da svoj
delovni Cas skrajSajo za 20 %, kar je

njihovo placo znizalo za 10 %, vendar

so njihove pokojninske pravice
ostale 100-odstotne.

Priblizno 25 % usluzbencev in
delavceyv je izkoristilo to moznost.

Dejanska upokojitvena starost se je
zviSala za priblizno 3 leta, na 64 let.

Energetsko podjet]

s



"Pet kljucnih vidikov, ki opredeljujejo kakovost
zivljenje starejsih, so zdravje, druzina, ekonomski
polozaj, druzabno omrezje in prostocasne
aktivnosti.”

Fermina Rojo-Perez in Gloria Fernandez-Mayoralas



HVALA ZA SODELOVANJE IN UKREPANJE.
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