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Abstract

In our contribution, we want to pay attention to the older workforce, we observe the differences
between the older workforce and other age categories of employees. The working abilities
of older workers are often assessed stereotypically, when hiring or during the work process
(e.g. in the case of education, upgrading of qualifications) they are often discriminated against
other colleagues. Their needs in working life are often not respected and taken into account.
In the analytical part, we will describe the current employment rate of older workers (50+)
in the V4 countries and the rest of Europe and we monitor the development of the employment
of these employees over time with using Eurostat database. The last part of the contribution
is oriented to the methodological-conceptual pillars of the issue of age management at the micro
level (at the level of employers). The issue of employing an older workforce is significantly
more developed in practice and theory in the world than in Slovakia or V4 countries. It requires

development in our countries both at the research-emirical and methodological-practical level.
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Uvod

Koncept aktivneho starnutia ma korene v iniciativach Svetovej zdravotnickej organizacie WHO
na prelome 80-tych a 90-tych rokov 20. storo¢ia. Hoci niektori autori ho spajaju
s mySlienkovymi smermi z 50-tych a 60-tych rokov. Aktivne starnutie je v rdmci dokumentu
WHO Active Ageing z roku 2002: A policy Framework prvykrat charakterizované ako uceleny

koncept, a to nasledovne: Ide o proces optimalizacie podmienok a prilezitosti pre zachovanie
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zdravia, aktivneho zapojenia a zivotnych istot s cielom zvySovat’ kvalitu Zivota 'udi pocas ich
starnutia. V 90-tych rokoch je tento koncept uz vyznamnou stiéastou politickych stratégii EU.
V komuniké EK Towards a Europe of All Ages (1999) je aktivne starnutie ponimané ako
zivotna stratégia ochrany fyzického a psychického zdravia v zavislosti od starnutia
jednotlivcov, ktorej cielom nie je len dlh$ia pracovna aktivita, ale hlavne kombinacia prvkov
produktivneho starnutia so silnym dorazom na kvalitu zivota, psychickd a fyzicki pohodu
(Serak, 2019). V tomto ponimani je aktivne starnutie vysledkom synergie faktorov:
predlZzovanie pracovnej kariéry, podpora aktivneho obcianstva, zachovanie dobrého zdravia a
Zivotnej nezavislosti. Okrem WHO a EU sa zaobera problematikou starnutia aj OSN (UN
Principles for Older People, 1991; Madrid International Plan of Action on Ageing, 2002).
(Kocianova, 2019). United Nations Economic Commission for Europe (UNECE) vypracovala
manual pre vekovy mainstreaming (Guidelines for Mainstreaming Ageing, 2021), ¢o je
politicka stratégia zamerana na integraciu otazok starnutia do vSetkych relevantnych oblasti
politiky na vSetkych urovniach, ktorda poméaha prisposobit’ sa starnutiu populacie a zabezpecit

integraciu potrieb vSetkych vekovych skupin vratane starSich I'udi do procesu tvorby politik.

Metodika préace

V prvej Casti nasho prispevku venujeme pozornost’ Specikdm starSej pracovnej sily (vyuZzivajlc
existujuce teoretické i empirické poznatky o problematike), popisujeme mieru zamestnanosti
starSej pracovnej sily (50+) podla udajov ziskanych z Eurostatu. Narodné Staty aj Eurdpska
unia maju podrobné udaje o vekovej skladbe populacie aj pracovnej sily a existujii pocetné
prognozy jej vyvoja do buducnosti. Podrobnejsie Statistické udaje a prognézy za Slovensko v
tejto oblasti pozri napr. Skrovankova (2017), Vaio (2014) a d’alsi. Druha ¢ast’ prispevku je
orientovana na metodicko-koncepéné piliere problematiky age managementu praktizovaného

na mikrourovni (na irovni zamestnavatel'ov).

1 Starsia pracovna sila na Slovensku a v Europe a jej Specifika

1.1 Starsia pracovna sila na Slovensku a vo svete podPa Statistickych udajov

Trendy starnutia populacie a jeho dopady na spolo¢nost’ aj na trh prace st dlhodobo zname
a pertraktované. Nielen starnutie pracovnej sily, ale aj dalSie trendy globalneho vyvoja
prinasaju stale nové vyzvy pre spolocnost’ aj pre trh prace. Jednym z takychto kl'icovych
trendov je priemyselna revolicia 4.0 a 5.0 a jej prejavy a poziadavky na pracovnt silu, ale na

druhej strane prinasa priemyselna revoliicia mnoho novych prilezitosti pre pracovnikov.
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Napriklad aj prilezitosti pre starSiu pracovnu silu, ktora pocas pracovného zivota naakumuluje
neocenitel'né pracovné skuisenosti, na druhej strane vSak Casto trpi poklesom funkénej kapacity,
ktory jej komplikuje zotrvat’ na trhu prace (hlavne v ¢asoch zvysujlceho sa veku odchodu do
starobného dochodku). Technologické rieSenia, ktoré priemyselnd revolicia prindsa, ako st
interakcie ¢loveka a stroja, inteligentné pracovné prostredie ¢i exoskeletony, umoziuji zostat’

pracovnikom produktivnymi ¢oraz dlhsie (Grah et al., 2020).

Obr. 1: Miera zamestnanosti starSich pracovnikov (50+) v krajinach Eurépy (v %)

v rokoch 1995, 2000, 2010 a 2022
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Zdroj udajov: Eurostat. Vysvetlivky: priemerny udaj za EU zahfiia 27 krajin EU (od roku 2020); priemerny tdaj

za Eurozonu zahiiia 20 krajin (od roku 2023)

1.2 Pracovné charakteristiky starSej pracovnej sily
Skupina pracovnikov 50+ patri medzi zraniteI'né skupiny na trhu prace. Je ohrozena ageismom,
diskriminédciou, stereotypizovanim (Kocianova, 2019). Vyznamne je diskutovana prave
pracovna schopnost’ tychto pracovnikov. Pracovna schopnost’ je determinovand, ako piSe
Kocianovd (2019) - vo vSeobecnosti (bez ohladu na vek) - mnohymi faktormi ako:
poziadavkami prace, individualnymi predpokladmi na jej zvladanie, pracovnymi podmienkami.
Je dolezita aj celkova kultara pracoviska, ochota vedenia aj kolegov reSpektovat’ a zohl'adiiovat’
potreby starSich, podpora od kolegov aj supervizia.

Existujuce poznatky o pracovnej schopnosti starSich pracovnikov, ktoré nachadzame

v literatire, mohli zhrnat’ nasledovne: S vekom ubudaju fyzické sily, ale psychicky potencial
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starSich pracovnikov nemusi byt podmieneny vekom, mdze dokonca s vekom rast. Medzi
prednosti starSich sa literatre zarad’uju: skusenosti, zruc¢nosti, profesijna vyzretost,
rozvaznost, nadhlad, zodpovednost, spolahlivost, svedomitost, starostlivost’, lojalnost’,
stabilita, casova flexibilita, ale aj reSpekt voc¢i nadriadenym, poctivost,, disciplina, preciznost’,
doslednost’, profesijna ,,mudrost™, ale aj nizSie naroky na odmenu ¢i tzv. generativita (ked’
zaujmy Cloveka sa presiivaji mimo jeho osobu, ked’ jedinec ma zadujem robit’ veci nad ramec
vlastnych zaujmov, mé snahu byt potrebny, prospesny) (Kocianovd, 2019). Vyskumy na tému
pracovnych schopnosti starSich pracovnikov vs. poziadaviek, ktoré su na nich kladené robili vo
svojej publikécii Stvrty rozmer treticho veku BUtorova a Sumsalova (2013). Vzhladom na
uplynutie desatrocného obdobia vSak moéze byt sucasnd prax odliSnd, aspon v niektorych
oblastiach a v niektorych aspektoch. Podl'a zistovania Institatu pre verejné otazky z roku 2013
verejnost povazuje za najsilnejSie stranky starSich pracovnikov: vernost/lojalnost’
zamestnavatel'ovi, zivotné sktisenosti a schopnost’ vidiet' veci v SirSich suvislostiach, dobru
pracovnu disciplinu a spol'ahlivost. Vysoko hodnotend je ochota odovzdavat' nadobudnuté
sktisenosti a zrucnosti ¢i nizka miera absencie z ddvodu starostlivosti o blizkych. Naopak,
najslab$imi strankami starSich pracovnikov podla prieskumu vo verejnosti st: aktivna znalost’
cudzich jazykov, pocitacové zru€nosti, zdujem o profesionalny rast, ambicia vzdelavat’ sa, ucit’
sa nové veci, dobry zdravotny stav, schopnost’ pruzne reagovat’ na nové situacie ¢i na
technologické zmeny.

Autorky d’alej skimaju silné a slabé stranky starSich pracovnikov (50+) z pohladu
samotnych zamestnavatel'ov (Butorova, Sumsalové, 2013). Zamestnavatelia hodnotili starich
pracovnikov na zaklade dvoch kritérii: 1. na zédklade doleZitosti vSeobecnych poziadaviek na
pracovnikov a 2. na zaklade miery, do akej starsi pracovnici tieto poziadavky spinaju. Medzi
tri dominantné poZziadavky zamestnavatel'ov patrili podl'a prieskumu: dobra pracovna disciplina
a spol'ahlivost’, dobra pracovna vykonnost, schopnost’ pruzne reagovat’ na nové situdcie. Z
tychto atribitov spiiiaja stari pracovnici najlepsie: 1. pracovnu disciplinu, 2. lojalitu, 3. ochotu
odovzdavat’ sktisenosti (u zamestnavatel'ov bola az na 7. mieste). Na opacnom konci su slabé
stranky starSich pracovnikov, medzi ktoré patria: schopnost’ pruzne reagovat’ na nové situacie
(10. miesto), zdravotny stav (11. miesto), zdujem o profesionalny rast a ucenie sa novych veci

(12. miesto).

! Podrobnt analyzu pracovnej schopnosti pozri napriklad v llmarinen (2008).
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1.3 Nastroje na hodnotenie pracovnej schopnosti

Ide o vyznamnU kapitolu v rdmci samotného oboznamovania sa s problematikou age
manazmentu (vekového manazmentu) na pracoviskach, pretoze na zaklade poznania
pracovnych schopnosti svojich pracovnikoch a ich zmien a ich nasledného porovnania s
poziadavkami zamestnavatel'a, je mozné nastolit’ adekvatne opatrenia vekového manazmentu
,,Sité na mieru“ danej profesie, ¢i daného pracovnika, ¢o je zakladom pre udrzanie a rozvoj
pracovnej schopnosti pracovnikov.

Index pracovnej schopnosti (work ability index, WAI) je vypracovany Finskym
institGtom pre ochranu zdravia pri praci. Bol zostaveny na zaklade ,,Modelu domu pracovnej
schopnosti“ (obr. 2). Cielom aplikovania indexu WAI je podpora a udrzanie pracovnych
schopnosti zamestnancov a vysledky merania predstavuju cenny indikator produktivity

sucasnych a buducich l'udskych zdrojov pre zamestnavatelov.

Obr. 2: Model ,,domu pracovnej schopnosti‘
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Pracovna schopnost’ je zakladom kvality prace a zotrvania starSich zamestnancov v
pracovnom pomere. V rozsiahlom vyskume o pracovnej schopnosti starSich zamestnancov,
ktory uskutocnil Finsky institat pre ochranu zdravia pri praci, sa ur€ili hlavné faktory, ktoré
ovplyviiujii pracovnu schopnost’ jednotlivcov. Tieto faktory usporiadali do takzvaného
»Modelu domu pracovnej schopnosti“ so Styrmi poschodiami, ktory zndzorfiuje rozne
aspekty, ktoré ovplyviuji pracovné schopnosti lI'udi. Tri spodné poschodia znazornuju
individualne moznosti: 1. poschodie = zdravie a funkéné schopnosti; 2. poschodie =

sposobilost’; 3. poschodie = hodnoty, postoje a motivacia; 4. poschodie = pracovny Zivot (obr.
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2). Dom pracovnej schopnosti zahfiia okrem vys$Sie uvedenych faktorov vplyvajacich na
pracovnu schopnost’ aj vplyv okolia: rodinného zazemia, blizkej komunity, spolo¢nosti. Ide 0
efektivny néstroj poznania aj rozvijania a podpory pracovnej schopnosti vSetkych vekovych

kategorii zamestnancov.

2 Vekovy manazment (age management) ako manazérsky nastroj podpory

zamestnavania nielen starSej pracovnej sily

Starnutie, a eSte presnejSie starnutie pracovnej sily, je prierezova téma, ktord ovplyviluje
kazdého: jednotlivcov, firmy, nepodnikatel’ské subjekty aj spolocnost’, a skor alebo neskor ju
zacne pocitovat’ aj kazdé odvetvie ¢i sektor ndrodného hospodarstva, bez ohl'adu na sucasnu
skladbu a vek ich zamestnancov, fluktuaciu zamestnancov ¢i perspektivu udrzatel'nosti. Na
spolocenskej irovni a makroekonomickej urovni sa problematika vekového manazmentu (age
managementu, AM) riesi v kontexte demografického vyvoja a sprievodnych spoloc¢enskych a
ekonomickych javov (dopadov demografickych zmien trh prace a na starnutie pracovnej sily,
udrzatel'nost’ socidlneho systému, zdravie, kvalita zivota, aktivne starnutie, vnimanie,
prijimanie a ocenovanie starSich I'udi spolo¢nost'ou), v kontexte problematiky celozivotného
vzdeldvania a ucenia, vekovej diskriminacie. Na individualnej Grovni je venovand pozornost’
potrebam, ocakavaniam starSich pracovnikov, zdoéraziovana je téma pracovnej schopnosti
star§ich jednotlivcov — ich pracovného uplatnenia a kompetencii. Z pohladu jednotlivca
znamenad AM précu na sebe samom a svojej perspektive zotrvat’ v aktivnom pracovnom Zivote
¢o najdlhsie. Dalsia z trovni, na ktorej sa problematika starnutia a AM riesi, okrem vyssie

Pracovna oblast’ je jednou zo sfér, v ktorej sa problematika AM aplikuje. AM by sa mal
spajat’ so vSetkymi vekovymi kategériami zamestnancov a priebezne pocas celého ich
pracovného Z7i vota. My vSak na tomto mieste venujeme Specificki pozornost starSim
pracovnikom. Na podnikovej urovni (resp. na inStitucionalnej drovni v pripade
nepodnikatel'skych subjektov/institucii) sa AM zaobera vekovou skladbou pracovnikov,
sledovanim perspektivy starnutia pracovnikov (vyhod, nevyhod, rizik aj prilezitosti starSej
pracovnej sily) a moznostami predlzovania pracovného Zivota, kvalitou pracovného Zivota a
pracovnymi podmienkami, diskriminaciou a rovnym zaobchadzanim, vyuzivanim schopnosti
pracovnikov r6zneho veku, vekovou diverzitou na pracoviskach, medzigeneraénym zdiel'anim
skusenosti na pracoviskach, budovanim socidlnych vzt'ahov v organizécii, budovanim dobrého

mena zamestnavatel'a, budovanim firemnej kultary a pod. Problematika AM je na rieSena

245



Castokrat nie samostatne, ale je sucastou stratégii a politik manazmentu diverzity, socialnej
zodpovednosti. Rovnako tak v stvislostiach boja proti diskriminacii ¢i ageismu (Kocianova,
2019). “Age management ako pojem v tedridach manazZmentu priamo suvisi so starnutim
populécie, aktivnym starnutim, riadenim réznorodého timu a predchadzanim diskriminacii ”,
piSu Fabisiak a Prokurat (2012).

Obr. 3: Vekovy manaZment ako nastroj na podporu starsej pracovnej sily
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Problémy vs. prileZitosti, rieSenia a ciele jednotlivcov, firiem aj spolo¢nosti v oblasti
starnutia v kontexte pracovného zivota zndzorfiuje matica vysSie. RieSenia a opatrenia su
formami ¢i nastrojmi AM. Oficidlne stanoviskd, prostriedky kontroly a stanovenie spolocnych
cielov su potrebné, ale nie dostacujuce. Je potrebné pretvorit’ pracovny zivot tak, aby bol
atraktivny: predizit aktivny pracovny Zivot, zatraktivnit pracu, aktivne riadit zmeny
V pracovhom Zzivote, zvySit pohodu v praci, podporovat’ rovnost’ a zaroven reSpektovat’
»inakost™ ¢i ,Specifickost™ tej-ktorej vekovej kategdrie pracovnej sily, prepajat’ pracovné
poziadavky s ostatnymi oblast’ami zivota (work — life balance). Sihrnne povedané, je potrebné
zmenit' pracovnu kultdru, vytvorit novy druh pracovného Zivota, ktory bude lepSie

prisposobeny pracovnikom (bez ohl'adu na vek ¢i d’alSie charakteristiky) (Ilmarinen, 2008).
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Obr. 4: Schema komplexného pristupu k age managementu
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Storovéa (2015) hovori 0 nevyhnutnej podpore vrcholového manazmentu firmy alebo

nepodnikatel'ského subjektu (ak hovorime o nepodnikatel’skom sektore). Iniciativa samozrejme
modze vzist' napriklad od zéastupcov zamestnancov, od zamestnancov samotnych, v tomto
pripade sa uplatiiuje tzv. bottom up pristup. Storova (2015) v schéme 4 oblasiiuje komplexny
pristup k problematike age managemenu. Popisuje procesnd stranku aplikacie AM. Co sa
obsahovej stinky AM tyka, podpora pracovnej schopnosti by sa mala dotykat: oblasti zdravia,
oblasti udrzania a rozvoja kompetencii, oblasti subjektivnej spokojnosti zamestnanca s pracou
a pracovnymi podmienkami aj priestoru pracoviska. V tabulke 1 a 2 prindSame sthrnny
prehl'ad obsahovej stranky AM, teda oblasti, v ktorych sa opatrenia/nastroje AM realizuju aj
priklady tychto opatreni. Nenarokujeme si komplexnost' néastrojov AM, ktoré je mozné
realizovat’, su to iba priklady. V praxi, z vysledkov auditu a mapovania moznosti aj potrieb,
vyplynu d’al$ie potencidlne mozné navrhy opatreni ¢i nastrojov AM, ktoré budu relevantné a
potrebné pre ten-ktory subjekt.

“Age management preukazatelne ovplyviwje strategicky rozvoj celej organizacie v
tychto oblastiach: udrzanie klucovych zamestnancov, nabor talentov (z externého prostredia),
zlepSenie motivdcie a vykonnosti existujucich zamestnancov, zlepSenie organizacnej klimy,
zlepSenie organizacnej kultury, zlepSenie organizdacie prestiz, ziskanie konkurencnej vyhody,
zlepSenie krizového manazmentu a zlepsenie vykonnosti organizacie”, piSu vo svojom ¢lanku
venovanom vyskumu efektov age manazmentu v ¢eskych institaciach Urbancova a kol. (2020).
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Tab. 1: Priklady personalnych ¢innosti a moZnosti uplatiiovania age management

pracovnikov

Personélna
¢innost’ MozZnosti opatreni
Analyza vekovej struktiry zamestnancov
Personalne Odhad potrieb pracovnikov (vyhodnotenie podla vekovych skupin - mame zabezpeceny dostato¢ny pocet
planovanie pracovnikov, ktori nahradia osoby odchadzajuce do predéasnych alebo riadnych déchodkov?
Opatrenia na ziskavanie pracovnikov ohl'aduplné k veku, zamedzenie vekovej diskriminacie, podpora vekovej
diverzity.
Nabor Spolupraca so vzdelavacimi instituciami s cielom oslovenia budiicich pracovnikov

Umoznenie stazi, brigad alebo praxi

Zacletiovanie
novych
pracovnikov

Nastavenie medzigeneraénej spoluprace

Pridelenie mentorov (zaucenie od starSich skusenejSich kolegov)

Zabezpedenie prenosu tacitnych (skrytych) znalosti

Vyuzivanie schopnosti star§ich pracovnikov v programoch profesného rozvoja a pri instruktdzach

Vzdelavanie a
rozvoj

Zameranie vzdelavania s ohl'adom na dlhsi pracovny Zivot (pravo vsetkych vekovych skupin ziacastiiovat’ sa na
vzdeldvani)

Pohovory na tému profesného rozvoja

Kurzy zamerané na zvladanie novych technoldgii

Vzdelavacie programy pre manazérov zamerané na problematiku starnutia na pracovisku a vyhody vekovo
diverzifikovanych pracovnych timov

Kurzy zamerané na pripravu na odchod do déchodku (plan odchodu do déchodku)

Pracovné
vztahy

Nastavenie firemnej kultdry Ustretovej k pracovnikov rézneho veku

Ocetiovanie silnych stranok réznych vekovych skupin

Prinosy vekovo diverzifikovanych timov

Starostlivost’ o
pracovnikov

Uprava pracovnej doby (flexibilné formy pracovnych Gvazkov - pruzna pracovna doba, &iastoéné Givizky,
zdiel'ané pracovné miesto, domacka praca a pod.)

Nastroje zlad’ovania osobného a pracovného Zivota (work life balance) - poskytovani podpory pracovnikom v
suvislosti so starostlivostou o deti ¢i starSich pribuznych (sendvi¢ova generacia)

Bezpecnost prace a ochrana zdravia, zohl'adnenie schopnosti a moznosti starSich pracovnikov, podpora
pracovnej schopnosti (opatrenia v oblasti ergondmie, na podporu zdravia a funkénej kapacity)

Zdroj: Novotny, 2015

Tab. 2: Oblasti aplikacie age managemtu podl’a réznych autorov

Kuperus,
Fabisiak, Prokurat, | Stoykova, Rode | Streb, Voelpel,
2012 (2011) Leibold (2008) Ball (2007) Druny (2001)
knowledge
vzdelavanie, tréning, celozivotné managment a
celoZivotné ucenie vzdelavanie vzdelavanie tréning, rozvoj a podpora | vzdelavanie, tréning, rozvoj
spolocensky zmeny postojov vo vnutri
3 zodovedné manazérske zamestnavatel'skych zmeny postojov vo vnatri
c | komplexny pristup spravanie myslenie subjektov zamestnavatel'skych subjektov
GE') ergondmia, dizajnovanie
8‘: dizajn pracovného pracovné prostredie, | pracovného prostredia, dizajnovanie/prispésobovanie
@ | prostredia ergonémia prevencia pracovného prostredia
% ochrana zdravia, ochrana zdravia
& | podpora zdravia pri praci manazment zdravia podpora zdravia
o flexibilita pracovného flexibilita prace, modernizécia
@ | Gasu flexibilita prace prace
= kariérny rozvoj a jeho | prijimanie manazment
@ | zmeny pracovnikov Pudskych zdrojov prijimanie pracovnikov prijimanie pracovnikov
o zmeny v politike
O | ukonéenie zamestnania, prepustania a odchodu ukoncenie zamestnania a prechod
prechod do déchodku pracovnikov do d6chodku
manazment preradenie na inl pracu, resp.
diverzity a podobné zmeny pracovného
nediskriminécie miesta v _rdmci subjektu

Zdroj: Gorzen-Mitka, 1., Sipa, M., & Skibinski, A., 2017
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Diskusia

Empiricky vyskum, dokladovatelné vysledky =z tohoto vyskumu o merani pracovnej
schopnosti, 0 jej zmenach v ¢ase a moznostiach jej udrzania a zlepSenia i empirické data
0 vyzname problematiky age managementu pre podniky, dokumentovanie praktickych
vysledkov a dopadov age managementu v podnikovej praxi, ktoré ndjdeme v zahrani¢i, nam na
Slovensku chybaju. Pritom by podporili rozvoj praxe age managementu, presvedcili
a motivovali kakcii kompetentnych v podnikoch i inych nepodnikatel'skych
zamestnavatel'skych subjektoch. Nasim zamerom je poukazat prave na takato potrebu,
upriamit’ pozornot’ na zahrani¢nu prax aj vyskum problematiky a podnietit’ aj na Slovensku

rozvoj age manegementu podobnym ziaducim smerom.

Zaver

Problematika striebornej ekonomiky aj spolo¢nosti, zamestnivania star§ich l'udi nabera
na vyzname na Slovensku a vo svete. V doésledku demografickej krizy si vSetky zodpovedné
subjekty musia uvedomit, Ze bez poznania problematiky a prispbsobenia sa existujicim
trednom zodpovednym manazmentom ludskych zdrojov, budd v buducnosti s vysokou
pravedpodobnostou trpiet’ nedostatkom pracovne;j sily (jednak kvoli poklesu podielu populécie
v produktivnom veku, jednak kvéli odchodu existujlcej starntcej pracovnej sily, ktorej nebudd
vediet’ vytvorit’ primerané podmienky pre ¢o najdlh$ie zotrvanie na danej alebo alternativnej
pracovnej pozicii).

Vo svojom c¢lanku v Gvode popisujeme situdciu na Slovensku aj vo svete, o sa
zamestnanosti starSej pracovnej sily (50+) tyka. Sledujeme ukazovatel’ miery zamestnanosti
tejto populécie. Stru¢nd vychodiskova deskripcia Statistickych prierezovych udajov, vratane
sledovania trendu vyvoja v danej oblasti, nam ma v ¢lanku posluzit’ ako (vod do problematiky
zamestnavania starSej pracovnej sily. Narodné Staty aj Eurostat eviduju tidaje o pracovnej sile
aj z hl'adiska veku ¢i1 d’alSich charakteristik a robia sa prognozy vyvoja Struktiry populacie,
vratane pracovnej sily, s cielom poukazat’ na ocakavany vyvoj.

V prispevku sa zameriavame na mikroekonomicku uroven, teda starnutie a jeho dopady
na trh prace, na fungovanie jednotlivych podnikov aj nepodnikatel'skych zamestnavatel'skych
subjektov. Délezité je v prvom rade poznat’ situdciu vo svojej institacii ¢i odvetvi, v ktorom
pracovnici posobia, stav a perspektivy vyvoja pracovnej sily, poznat’ potreby pracovnej sily
aj vlastné naroky na pracovnu silu (meniace sa nielen v doésledku fyzického starnutia, ale

aj v dosledku priemyselnej revolucie a vyvojovych trendov vo vyrobe ¢i sluZzbach s iiou
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stvisiacich) a zareagovat’ na ne vo vSetkych sférach ¢innosti podniku aj personalneho riadenia
(prijimanie zamestnancov, vzdeldvanie, rozvoj, zvySovanie kvalifikacie, rekvalifikacie,
pracovny ¢as a pracovné podmienky, ergonémia pracoviska, bezpe¢nost’ a ochrana zdravia pri
praci, preddéchodkovy vek a odchod do starobného déchodku).

Poznanim Specifik starSej pracovne;j sily, vytvaranim zodpovedajucich podmienok, aby
V pracovnom procese mohla zotrvat, podporou a rozvojom pracovnej sily kazdej vekovej
kategdrie mézu zamestnavatelia zodpovedne reagovat’ na sucasny aj o¢akavany vyvoj. Age
manazment je regulérny, v zahrani¢i osvedCeny manazérsky nastroj pre udrzatelné a do
buducnosti perspektivne riadenie l'udskych zdrojov vo vSetkych zamestnavatel'skych
subjektoch, naprie¢ odvetvi ¢i sektorov hospodarstva, s ohadom spominané trendy vyvoja
demografie, ekonomiky aj spolo¢nosti.

Prispevok zdoraznuje vyznam problematiky starnutia pracovnej sily, prinasa zakladna
deskripciu starSej pracovnej sily, ma aj metodologicko-koncepény charakter, t. j. venuje sa
procesnym aj obsahovym strankam problematiky. Nedisponujeme datami zo slovenskej praxe
o dopadoch age managementu na plnenie finan¢nych aj nefinan¢nych cielov podniku, podobne,
ako zahrani¢né vyskumné stidie a ¢lanky. Nasim zamerom bolo poukézat’ na potrebu d’alSieho
vyskumu s vyuzivanim originalnych dat o vysledkoch a dopadoch age managementu v nasich

realiach (na Slovensku, vo V4).

Zdroje

Butorova, Z., Filadelfiova, J., Bodnarova, B., Gurad, P., & Sumsalova, S. (2013). Stvrty rozmer
tretieho veku. Desat’ kapitol o aktivnom starnuti. Institit pre verejné otazky. Retrieved
July 31, 2023, from https://www.ivo.sk/7241/sk/publikacie/stvrty-rozmer-tretieho-
veku-desat-kapitol-o-aktivnom-starnuti.

Fabisiak, J., & Prokurat, S. (2012). Age Management as a Tool for the Demographic Decline
in the 21st Century: An Overview of its Characteristics. Journal of Entrepreneurship,
Management and Innovation, 8(4), 83-96. https://doi.org/10.7341/2012846

Gorzen-Mitka, 1., Sipa, M., & Skibinski, A. (2017). Multifaceted character of the issues of age
management. Polish  Journal of Management Studies, 16(2), 110-121.
https://doi.org/10.17512/pjms.2017.16.2.10

Grah, B., Colnar, S., Dimovski, V., & Penger, S. (2020). Age management in the context of
industry 4.0 and Beyond. IFAC-PapersOnLine, 53(2), 10591-10596.
https://doi.org/10.1016/j.ifacol.2020.12.2811

Guidelines for Mainstreaming Ageing (2021). UNECE (United Nations Economic Commission
for Europe). Retrieved August 5, 2023,
https://unece.org/population/publications/guidelines-mainstreaming-ageing.

250


https://doi.org/10.7341/2012846
https://doi.org/10.1016/j.ifacol.2020.12.2811

llmarinen, J. (2008). Ako si prediZit aktivny Zivot. Origindl 2005, Finnish Institute of
Occupational Health, Ministry of Social Affairs and Health. Slovensky preklad 2008.
Pre Klub striebornych hlav vydala Priroda, s. r. 0., Bratislava.

IImarinen, J. (2019). From work ability research to implementation. International Journal of
Environmental Research and Public Health, 16(16), 2882.
https://doi.org/10.3390/ijerph16162882

Kocianova, R. (2019). Kontexty starnuti ve vztahu k praci. In Serak, M. & Tomczyk, £. (Eds.).
Preparation to Ageing and Old Age. Krakow: Uniwersytet Pedagogiczny w Krakowie.
DOI 10.24917/9788395373725.6

Novotny, P., Bosnicova, N., Bienkova, J., Fukan, J., Lazarova, B., Navratilova, D., Palan, Z.,
Pokorny, B., & Rabusicova, M. (2014). Age management: Jak rozumét starnuti A jak na
néj reagovat: Moznosti uplatneni age managementu V ceské republice: Privodce Pro
Jednotlivce, organizace a spolecnost. Asociace instituci vzdélavani dospélych CR.

Serak, M., & Tomczyk, L. (Eds.). (2019). Preparation to ageing and old age. Krakow:
Uniwersytet  Pedagogiczny w  Krakowie. Retrieved July 31, 2023,
https://www.academia.edu/40995191/PREPARATION_TO_AGEING_AND OLD_A
GE.

Skrovénkova, K. (2017). Demografické starnutie a jeho prejavy na trhu prace v SR. In RELIK
- Reprodukce lidskeho kapitalu, vzajemné vazby a souvislosti. Vysoka Skola
ekonomicka \Y; Praze. Retrieved July 30, 2023,
https://relik.vse.cz/2017/download/pdf/117-Skrovankova-Katarina-paper.pdf

Storova, 1. (2015). Age management pro zaméstnavatele se zamérenim na starsi pracovniky.
Praha; Svaz pramyslu a dopravy CR. Retrieved August 5, 2023,
https://www.agemanagement.cz/wp-content/uploads/2015/10/Age_management.pdf.

Urbancova, H., Vnouckova, L., Linhart, Z., Jezkova Petri, G., Zuzak, R., Holeckova, L.
Prostéjovska, Z. (2020). Impact of age management on sustainability in Czech
organisations. Sustainability, 12(3), 1064. https://doi.org/10.3390/su12031064

Vano, B. (2014). Populacny potencial pre trh prace v okresoch SR do roku 2030. Institt pre
vyskum prace a rodiny. Retrieved August 11, 2023,
https://www.ceit.sk/IVPR/images/IVPR/NSZ/nsz_6.pdf.

Kontakt

Erika LCapinova

Ekonomicka fakulta Univerzity Mateja Bela v Banskej Bystrici
Tajovského 10, 975 90 Banskéa Bystrica

Mail: erika.lapinova@umb.sk

251


https://relik.vse.cz/2017/download/pdf/117-Skrovankova-Katarina-paper.pdf
https://www.ceit.sk/IVPR/images/IVPR/NSZ/nsz_6.pdf

