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Wspotczesny swiat charakteryzuje si¢ postepujacymi zmianami demograficznymi w po-
staci m.in. wzrostu odsetka 0s6b w wieku poprodukcyjnym, a takze niskim przyrostem natu-
ralnym. Niestety, wraz z postgpujacym procesem starzenia si¢ ludnosci, obserwowane jest
jednoczesnie nasilenie si¢ zjawiska ageizmu wyrazone przez negatywne postawy oraz ste-
reotypowe postrzeganie osob starszych, a takze stosowanie praktyk dyskryminacyjnych.
Dyskryminacja taka niesie ze sobg negatywne konsekwencje na ryku pracy jak i w zyciu
spotecznym, obnizajac jakos$¢ zycia senioréw. Z tych tez powodéw na znaczeniu zyskuje
koncepcja zarzadzania wiekiem ukierunkowana na wdrazanie dzialan dostosowawczych do
potrzeb, preferencji czy mozliwosci pracownikéw. Czynnosci te umozliwia racjonalne i efek-
tywne korzystanie z zasobow czynnika pracy. Ponadto stwarzajg szans¢ na dhuzszg aktyw-
no$¢ zawodowa i pozazawodowa. Zwigkszona partycypacja zapewnia korzysci dla obecnego
1 przysztego pokolenia, ulatwiajac wymiane mysli, wiedzy oraz doswiadczenia.

Stowa kluczowe: dyskryminowanie ze wzgledu na wiek, osoby starsze, zarza-
dzanie wiekiem

1. WPROWADZENIE

Wspdlczesnie, w zwiazku z postgpujacym procesem starzenia si¢ spoteczenstw
krajow rozwinietych, problem staro$ci znajduje si¢ w obszarze zainteresowania za-
rowno przedstawicieli panstw, organizacji pozarzadowych, jak i w szerszej skali —
organizacji migdzynarodowych. Dowodza tego licznie raporty, strategie, opracowa-
nia statystyczne czy realizowane projekty badawcze. Co wigcej, sam 2012 r. z ini-
cjatywy Unii Europejskiej obchodzony byl pod hastem ,,Europejski rok aktywnosci
0s0b starszych i solidarnosci miedzypokoleniowe;j”.
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Skupienie uwagi na problemie starzenia si¢ ludno$ci wynika przy tym zaréwno
z powodoéw ekonomicznych, jak i spotecznych. Niewatpliwie ,,nieuchronnos¢ [...]
tego procesu staje si¢ impulsem do szukania nowych rozwiazan sprzyjajacych utrzy-
maniu cigglosci wzrostu gospodarczego. Jest tez pobudka do podejmowania dziatan,
ktorych celem jest uniknigcie zatamania publicznych systemow emerytalnych, wy-
korzystanie potencjalu osob starszych, zagospodarowanie sity nabywczej seniorow
czy tez rozwoj sektoréw gospodarki §wiadczacej ustugi zaspakajajace potrzeby osob
starszych” (Urbaniak et al., 2015, s. 9).

Ponadto nie bez znaczenia jest fakt, ze zmianie ulegta spoteczna percepcja staro-
$ci oraz rola, jaka ludzie starsi petnili w tradycyjnych spotecznosciach. Do niedawna
—jak zauwaza A. Klimczuk — ,,sedziwy wiek byl postrzegany jako oznaka doswiad-
czenia, wiedzy, madrosci, kontaktu z sitami nadprzyrodzonymi, btogostawienstwa,
autorytetu, wtadzy, prestizu” (Klimczuk, 2012, s. 29). Obecnie ,,starzejacy si¢ czton-
kowie spoteczenstwa nie tylko zaczeli traci¢ swoja pozycje ,,wiedzacych lepiej” na-
uczycieli, ale z uwagi na rosngce tempo zmian spoteczno-gospodarczych, osiggnig-
cia nauki i techniki, ktore w XX i XXI w. przybraty niespotykane dotychczas roz-
miary, musieli sami wej$¢ w role uczniow, aby nadazy¢ za zmianami” (Urbaniak et
al., 2015, s. 18). Sytuacja taka doprowadzita wiec do dewaluacji pozycji ludzi star-
szych w spoleczenstwie, ktorzy w dodatku nierzadko charakteryzuja si¢ luka kom-
petencyjna, brakami w wyksztalceniu czy swoistym cyfrowym zacofaniem. Staro$¢
zaczela by¢ jednoznacznie utozsamiana takze z ostabieniem fizycznym i umysto-
wym, chorobami, nieufnos$cig, trwozliwoscia, bieda, otgpieniem, cierpieniem czy
osamotnieniem (Klimczuk, 2012, s. 29).

Negatywny odbidr starosci i ludzi starszych, rosnaca liczba krzywdzacych ste-
reotypow utrwalanych w spoteczenstwie daly podstawe do nasilenia si¢ zjawiska
dyskryminowania tychze osoéb w wielu obszarach zycia zawodowego i pozazawo-
dowego (tzw. ageizm zgodnie z definicjg R. Butlera). Jak bowiem zauwaza B. To-
karz, ,,stereotypy i uprzedzenia na temat wieku stanowia czgsto usprawiedliwienie
dla gorszego, lub po prostu obojetnego traktowania senioréw” (Tokarz, 2005, s. 10).
Dyskryminacja ze wzgledu na wiek rodzi negatywne konsekwencje zaréwno
w aspekcie jednostkowym, jak i spolecznym. Gorsze traktowanie osob starszych
ogranicza ich szanse oraz mozliwo$ci dalszego rozwoju, stanowi wiec jedna z istot-
nych determinant ich jakosci zycia (Osiecka-Chojnacka, 2012, s. 101). Przyczynia
sie¢ rowniez do ich wycofywania zaréwno z zycia publicznego, jak i spotecznego.
Mata aktywno$¢ odzwierciedla takze ich niski poziom kapitatu spotecznego (Dia-
gnoza spoteczna, 2011, s. 284 i n.). Dyskryminacja ta zmniejsza rowniez szanse na
wykorzystywanie cennego potencjatu seniorow. Z tego tez powodu konieczna staje
si¢ zmiana podejscia do starosci i 0sob starszych oraz wdrazanie dziatan nakierowa-
nych na walke z dyskryminacjg wiekows.
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2. SYTUACJA DEMOGRAFICZNA

Nie ulega kwestii, ze proces starzenia si¢ ludnosci ma charakter globalny. Jak
wynika z szacunkéw ONZ, w 1950 r. na $wiecie zylo 130 mln oséb powyzej 65 roku
zycia, a ich udziat w ogdlnej liczbie ludnosci byl na poziomie 5,2%. Z kolei w 2012 r.
liczba 0sob z tej kategorii wiekowej przekroczyta 500 min, a wedlug prognoz na
2050 rok — ich liczba wzro$nie do 1,5 miliarda. Odsetek senioré6w wzrosnie wigc na
przestrzeni lat 1950-2050 ponad trzykrotnie, do poziomu 16,2% (UN, 2006).

Jednak nalezy tu podkresli¢, ze sam stopien zaawansowania procesu starzenia si¢
ludnos$ci uzalezniony jest od poziomu rozwoju spoteczno-gospodarczego, a wiec
1 od jakosci zycia, poziomu dzietnosci czy przecigtnego trwania zycia. W regionach
wysoko rozwinigtych stopa starosci ksztattuje si¢ $rednio na dwa razy wyzszym po-
ziomie niz na obszarach stabiej rozwinietych. Wsrdd 20 najstarszych demograficznie
krajow na pierwszym miejscu znajduje si¢ Japonia, a pozostate dziewigtnascie zlo-
kalizowanych jest w Europie (Jurek, 2012, s. 24). Jednak — co istotne — w krajach
nisko rozwinigtych obserwowane jest obecnie nie tylko zjawisko konwergencji go-
spodarczej, ale takze demograficznej, ktoére objawia si¢ ujednoliceniem stosunkéw
ludnosciowych, w tym zwiazanych przede wszystkim z poziomem dzietno$ci oraz
umieralnosci (Jurek, 2012, s. 25).

Problem starzejacego si¢ spoleczenstwa dotyczy takze 1 Polski. I tak, na przestrzeni
lat 1950-1960 obserwowano bowiem rosnacy udziat dzieci w wieku do 14 lat w popu-
lacji, bedacy konsekwencja wysokiej liczby urodzen po Il wojnie swiatowe;j. Jak kon-
statuje L. Jurek, ,,wyniszczajgce dziatania militarne przyczynily si¢ wczes$niej do
$mierci wielu milionéw ludzi. [...] Dopiero po zakonczeniu wojny populacja wyszia
z zapa$ci demograficznej” (Jurek, 2012, s. 27). Stan ten odpowiedzialny byt za ano-
malie rozwoju demograficznego Polski w postaci nastepujacych po sobie wyzow i ni-
z6w demograficznych (IPiSS, 2012, s. 22). Strukture ludnosci Polski w latach 1950-
2011 z podzialem na trzy kategorie wiekowe przedstawiono na rysunku 1.

Z powyzszego wykresu mozna wywnioskowac, ze populacja Polski podlegata
systematycznemu procesowi starzenia si¢. Udziat ludnosci powyzej 60 roku zycia
w spoteczenstwie stale wzrastat, od 8,4% w 1950 roku az do 19,8% w roku 2011.
Zgodnie wigc z zaproponowanag przez E. Rosseta skalg (Rosset, 1959), Polska osia-
gnela juz najwyzszy poziom zaawansowania spoleczenstwa w proces starzenia si¢
okreslany jako stan staro$ci demograficznej (powyzej 12%).

Warto tu dodac, ze obecnie w naszym kraju wydtuza si¢ przecietna dtugos¢ zycia,
a dzietno$¢ jest na bardzo niskim poziomie. Dodatkowo na znaczeniu zyskuja ruchy
migracyjne, ktorych nat¢zenie rosto szczegolnie po przystapieniu Polski do struktur
unijnych. ,,W efekcie proces starzenia si¢ ludnosci nabral «potroéjnego tempay. [...]
Stopa starosci bedzie wzrasta¢ falowo, w miare jak przedstawiciele poszczegolnych
wyzow bedg wkracza¢ w okres starosci” (Jurek, 2012, s. 33). Niestety, jak progno-
zuje Eurostat, w 2060 roku Polska bedzie najstarszym demograficznie krajem Unii
Europejskiej, a tym samym jednym z najstarszych na §wiecie,
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Wedlug szacunkow GUS, w 2020 r. odsetek os6b powyzej 65. roku Zycia wzro-
$nie do 18,4%, a w roku 2035 bedzie on wynosi¢ 23,8%. Wraz z postgpujacym zja-
wiskiem starzenia si¢ ludnos$ci Polski przewiduje si¢ nasilenie si¢ procesu podwoj-
nego starzenia sig¢, tj. wzrostu odsetka os6b w najstarszej kategorii wickowej 75/80+.
Okoto roku 2025 odsetek ten zacznie dynamicznie wzrastac, kiedy wiek 75 lat i wig-
cej osiggna osoby, ktére reprezentujg pokolenie powojennego wyzu demograficz-
nego. Wedlug szacunkow, osoby w wieku 75+ beda stanowity w 2035 r. 12,3%
og6tu ludnosci. Na rysunku 2 zaprezentowano prognozowany procent udziatu pigeciu
grup wiekowych w populacji Polski do 2035 r. (GUS, 2008).
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Rys. 1. Struktura ludnosci Polski w latach 1950-2011 (IPiSS, 2012, s. 22; za: GUS, 2008)
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Rys. 2. Prognozy struktury ludno$ci Polski w latach 2007-2035 (opracowanie wlasne na
podstawie: (GUS, 2008))
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Warto tu doda¢, ze w 2035 r. odsetek ludnosci powyzej 65 roku zycia wigkszy
niz $rednio w kraju (wspomniane juz 23,8%) bedzie w wojewddztwach: §wigto-
krzyskim (26,2%), opolskim (25,2%), t6dzkim (25%), podlaskim (24,9%), §laskim
(24,7%) lubelskim (24,4%), dolnoslaskim (23,8%) 1 zachodniopomorskim
(23,3%). Z kolei do najmtodszych zbiorowosci bgda nalezeli mieszkancy woje-
wodztw: wielkopolskiego (21,6%), pomorskiego (21,6%), matopolskiego (22,1%)
1 mazowieckiego (22,1%). Przyrost udziatu ludno$ci starszej wsrod mieszkancow
bedzie natomiast najmniejszy w Mazowieckiem (7,7 punktu procentowego), a naj-
wickszy w wojewodztwach: lubuskim (11,3), swigtokrzyskim (11,2) i warminsko-
mazurskim (11,2). Ponadto ludno$¢ miejska bedzie si¢ starzata zdecydowanie
szybciej od ludnosci wiejskiej, zarowno srednio w Polsce, jak i w poszczegdlnych
wojewodztwach, poza wojewodztwem mazowieckim. Najstarsi wsrod ludnosci
miejskiej beda mieszkancy rejonu swigtokrzyskiego (29,4%) i tédzkiego (26,2%),
a najmniejszy udziat ludzi starszych prognozuje si¢ dla wojewddztwa mazowiec-
kiego (21,9%). W zbiorowosci mieszkancow wsi najwigkszy odsetek ludzi starych
wystapi w wojewodztwie podlaskim (24,8%), a najmniejszy w pomorskim (18,8%)
(Wolanska, 2009, s. 44).

3. ZJAWISKO AGEIZMU

Zauwazmy na poczatku, ze samo poj¢cie ageizm (inaczej wiekizm, czyli dyskry-
minacja ze wzgledu na wiek) uzyte zostato po raz pierwszy w 1969 r. przez amery-
kanskiego badacza Roberta N. Butlera, ktory utozsamiat je z procesem systematycz-
nego tworzenia stereotypow i dyskryminowania ludzi ze wzgledu na starszy wiek.
Z kolei tacy badacze jak E.B. Palmore, B.R. Levy, M.R. Banaji czy B. Bytheway
doprecyzowali to pojecie. Wedlug ostatniego wymienionego tu naukowca, ageizm
stanowi zespot przekonan, uprzedzen oraz stereotypow, ktdre majg swoje podstawy
w biologicznym zréznicowaniu ludzi zwigzanym z procesem starzenia si¢, ktore do-
tycza kompetencji oraz potrzeb osob w zaleznosci od ich chronologicznego wieku
(Bylatheway, 1995). ,,Przyjmuje si¢ przy tym wystepowanie zwigzanych z wiekiem
zwykle ograniczen czy rzadziej zdolnosci. Okre$laja one, czym osoba w danym
wieku moze i powinna si¢ zajmowac¢. Normy definiujg wiek, w ktorym «nalezy»
zakonczy¢ karier¢ zawodowa, rodzinng czy tez spoteczng. Niekiedy normy takie sg
wyrazone w przepisach prawnych definiujgcych prawa i obowiazki jednostki z per-
spektywy jej wieku. Na podstawie tych norm, zar6wno nieformalnych, jak i formal-
nych tworza si¢ stereotypy odnosnie do 0sob starszych, ktore prowadza do ageizmu”
(Urbaniak et al., 2015, s. 35).

Ponadto, warto tu nadmieni¢, ze wielu badaczy upatruje zrodta ageizmu w geron-
tofobii, czyli Igku ludzi w mtodym wieku przed wiasng staro$cia, a nastepnie $mier-
cig (Nelson, 2003). Z kolei J. Trempata oraz L. Zajgc-Lamparska wskazuja, ze po-
wody ageizmu mogg mie¢ rowniez charakter historyczno-spoleczny. Dotyczy to
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w szczeg6lnosci tych spoteczenstw, ktore uznawaty znikoma warto$¢ czlowieka sta-
rego jak i dziecka. ,,Z tego punktu widzenia negatywne postawy wobec starszych sa
dziedzictwem kultury spoteczenstw, w ktérych liczyt si¢ przede wszystkim czlowiek
zdrowy, silny i sprawny” (Trempata, Zajac-Lamparska, 2007, s. 449). Nie bez zna-
czenia jest rowniez ,,wszechobecny kult mtodosci ktory sprawia, ze osoby w wieku
podeszlym sa postrzegane jako niedof¢zne lub niepetnosprawne” (Swiderska, 2015.
s. 46).

Jednak, na co zwraca uwagg P. Szukalski, sama istota ageizmu opiera si¢ na
dwoch przekonaniach, tj. o homogenicznosci populacji oséb starszych oraz o silnym
1 powszechnym zwiazku pomigdzy wiekiem a stanem zdrowia i sprawnoscia, uta-
twiajace aktywne postugiwanie si¢ stereotypami. Jednak jak dodaje cytowany tu ba-
dacz, ,,zadna podzbiorowos$¢ wyszczegolniona ze wzgledu na wiek nie jest tak zroz-
nicowana jak ludzie starsi, co zaprzecza pierwszemu przekonaniu i ostabia ,,oczywi-
sto$¢” zalozenia drugiego” (Szukalski, 2014, s. 156).

Dodajmy, ze w literaturze wskazuje si¢ na trzy podstawowe typy dyskryminowa-
nia z wzgledu na wiek:

— dyskryminacja bezposrednia — kiedy osoba traktowana jest mniej przychylnie
niz traktuje si¢ albo traktowano by inng osobg w poréwnywalnej sytuacji wytacznie
z powodu jej wieku;

— dyskryminacja posrednia — kiedy pozornie neutralne warunki, kryteria czy
praktyki stosowane sa na rowni wobec wszystkich, ale w sposob szczegdlny doty-
kaja konkretng grupe wiekowa, a nie moga by¢ w sposob obiektywny uzasadniony;

— dyskryminacja zwielokrotniona — kiedy naktada si¢ na siebie kilka przyczyn
dyskryminacji, np. wiek, pte¢, rasa (Throper, 2004, s. 51).

Ponadto, ageizm moze wystgpowac¢ w dwoch formach, tj. indywidualnej oraz in-
stytucjonalnej. Pierwszy typ uwidacznia si¢ przez specyficzny sposob myslenia
1 dziatania poszczegolnych jednostek i ma swoje zrodto w stereotypach odnosnie do
staro$ci. Wymiar z kolei instytucjonalny to polityka lub tez cecha struktury spotecz-
nej dyskryminujaca osoby starsze, np. przez sztywno okreslony wiek przejécia na
emeryturg, czy tez wprowadzanie zakazu pracy osobom, ktore przekroczyly okre-
slony wiek. Ponadto, jak zauwaza P. Szukalski, obie te formy mogg istnie¢ niezalez-
nie lub tez wzajemnie si¢ umacnia¢ (Szukalski, 2014, s. 159). W tabeli 1 zaprezen-
towano podstawowe przejawy ageizmu.

Tabela 1. Przejawy ageizmu (Szukalski, 2009, s. 64)

Lekcewazenie zalozenie, ze opinie, uznawane wartosci, czy tez potrzeby osob
starszych sa mniej wazne niz innych cztonkéw spoteczenstwa

Osmieszanie $wiadome przeinaczanie, karykaturalne znieksztatcanie proble-
mow 0s0b starszych




Dyskryminacja ze wzgledu na wiek — wybrane aspekty 69

Tabela 1 cd.

Dewaluowanie rozpowszechnianie wlasnych przekonan o negatywnych wtasci-
wosciach grupy senior6w

Stygmatyzacja przedstawianie osob starszych i ich dzialan w niekorzystnym
Swietle

Paternalizm tendencja do wyrgczania osob starszych w wykonywaniu roz-
nych czynno$ci nawet wowczas, kiedy nie zachodzi taka rzeczy-
wista potrzeba

Protekcjonalnosé sktonno$¢ do traktowania senioréw jako oséb niezdolnych do
funkcjonowania bez wsparcia innych osob lub tez instytucji

Izolacja spoteczna wycofywanie si¢ z rdznego typu relacji z osobami starszymi

Odrzucenie nieutrzymywanie kontaktéw spotecznych innych niz konieczne
z uwydatnieniem ich oficjalnego charakteru

Zaniedbanie pomijanie o charakterze §wiadomym lub nieswiadomym istot-
nych potrzeb 0sob starszych

Segregacja oddzielanie 0s6b starszych od innych cztonkéw spolecznosci po-
przez skupienie ich na wydzielonym obszarze

Delegitymizacja spoteczne utrwalenie negatywnego stosunku do ludzi starszych

przez przyjecie odpowiednich przepisow prawa

Naduzycia finansowe | niesprawiedliwe, nieuzasadnione lub tez sprzeczne z prawem
uzywanie zasobow materialnych, tytulow wiasnosSci i uprawnien
bedacych w posiadaniu 0s6b starszych

Naduzycia prawne nierzadko zwigzane z naduzyciami finansowanymi, gdy korzy-
stajac np. z niewiedzy, czy faktycznej niepoczytalnosci osoby
starszej podejmowane sg dziatania zmierzajace do ograniczenia
samodzielnoéci prawnej lub tez przejecia tytutdw prawnych
i uprawnien znajdujacych si¢ w ich posiadaniu

Naduzycia cielesne stosowanie fizycznej agresji wobec 0s6b starszych
Eksterminacja $wiadome dziatanie nakierowane na skrocenie zycia osoby star-
szej

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek przyjmuje zatem r6zne formy i dotyczy takze
réznych obszaréw zycia spoteczno-gospodarczego, w tym w szczegolnosci zauwa-
zana jest na rynku pracy, w opiece zdrowotnej, ustugach finansowych czy ubezpie-
czeniach spolecznych (Szukalski, 2014, s. 165 i n.).

4. WYBRANE KONSEKWENCJE DYSKRYMINACJI ZE
WZGLEDU NA WIEK

4.1. Rynek pracy

Zauwazmy na poczatku, ze negatywne konsekwencje ageizmu majg zar6wno wy-
miar indywidualny, spoteczny, psychologiczny, zdrowotny, jak i ekonomiczny.
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,» I raktowanie grupy oséb starszych jako grupy mniej waznej prowadzi do margina-
lizowania i bagatelizowania ich probleméw w wyzej wymienionych wymiarach.
Skutkuje to upowszechnianiem przekonania o seniorze jako osobie przeszkadzajacej
swoimi problemami innym cztonkom spoteczenstwa w normalnym funkcjonowaniu.
Osoby starsze sg traktowane stereotypowo jako ludzie konserwatywni, niechgtni
zmianom, zamknigci, skoncentrowani na wyolbrzymianiu swoich probleméw, na-
rzekajacy na otaczajaca rzeczywisto$¢” (Urbaniak et al. 2015, s. 41). W zwiazku
z tym w spoteczenstwach utrwala si¢ negatywny stereotyp odnosnie do osoby star-
szej. Proces ten nastgpuje przez racjonalizacje i usprawiedliwianie dyskryminacji na
poziomie indywidualnym i spotecznym. Jak dodaja A. Winiarska i W. Klaus,
w przypadku, kiedy stereotypizacja zostaje silnie utrwalona w spoteczenstwie, sama
jednostka ma nikte szanse wplywu na zmiang¢ takiej sytuacji (Winiarska, Klaus,
2011, s. 20).

I tak, mozna tu wskaza¢ na niekwestionowane negatywne skutki ageizmu na
rynku pracy. Osoby starsze majg wowczas mniejsze szanse zaroOwno na znalezienie
pracy, jej utrzymanie, jak i na uzyskanie awansu zawodowego niz mtodsze pokole-
nie. Stereotypowe podej$cie do ludzi w starszym wieku, a tym samym identyfiko-
wanie ich z pracownikami mniej wydajnymi przyczynia si¢ do gorszego ich trakto-
wania przez obecnych, jak i potencjalnych pracownikow. Jak wynika z badan prze-
prowadzonych przez Akademie¢ Filantropii w Polsce w 2007 r., pracodawcy cho¢
oficjalnie deklarujg brak uprzedzen do oséb 50+, to jednak zaledwie 18% z nich
miato w tym czasie oferty pracy skierowane w wigkszosci do tych osob. Co wigcej,
az 55% przebadanych pracodawcow, majac do wyboru osoby mtodsze oraz starsze
z takimi samymi kwalifikacjami, podjetoby decyzje o zatrudnieniu tych pierwszych
(Schimanek, 2010, s. 11). Jak konstatuje K. Turek, ,,wsrdd pracodawcow pokutuje
przekonanie, Ze starsi pracownicy sa gorsi, posiadajg nizsze kompetencje, sg mniej
wydajni, stabiej przygotowani do pracy, trudniej dostosowac im si¢ do nowych roz-
wigzan 1 nauczy¢ nowych technologii” (Turek, 2013, s. 87). Cytowany badacz, jed-
noczesnie podkresla, ze ,,abstrahujac od tego, na ile jest to przekonanie btedne, a na
ile poparte doswiadczeniem konkretnych pracodawcow, to jednak podtrzymywanie
takiej opinii moze mie¢ zgubne skutki dla obydwu stron umowy o prace. Brak zain-
teresowania rozwojem 1 warunkami pracy starszych pracownikow, presja na jak naj-
wczesniejsze przej$cie na emerytur¢ mogg negatywnie oddziatywaé na wydajnosé
1 zaangazowanie w pracy, budzi¢ nieche¢ do kontynuowania aktywnosci zawodowe;j
i przyspiesza¢ decyzje o przej$ciu na emeryturg. Dla pracodawcow brak zaangazo-
wania i niska produktywnos¢ pracownikoéw oznaczajg za$ potencjalne koszty i straty
(Turek, 2013, s. 87). Ponadto, na co zwraca uwage P. Szukalski zgodnie z teorig
spotecznej kompetencji i wytamywania si¢ ,,ageistowskie podejscie i sformutowania
obecne przyktadowo w miejscu pracy samoczynnie przektadaja si¢ na nizsza skton-
nos$¢ osoby starszej do kontynuowania pracy zawodowej z uwagi na «wiarey»
w prawdziwo$¢ opinii otoczenia. [...] Mamy do czynienia w takich przypadkach
z mechanizmem samospetniajacych si¢ proroctw” (Szukalski, 2014, s. 164). I tak,
jak wynika z badan, do najczestszych powodow niezatrudniania osoéb w wieku 45+
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wskazywanych przez przedsiebiorcow zalicza si¢: obawy o obnizona wydajnosé
pracy (19,1%), brak odpowiednich kwalifikacji i kompetencji zawodowych (15,5%),
brak odpowiednich umiejetnosci spotecznych adekwatnych do stanowiska (15%),
matg optacalnos¢ (13,2%), brak w firmie pracownikoéw w podobnym wieku (12,1%),
nizsza lojalnos¢ wobec pracownikow (9,8%) oraz wyzsza absencj¢ (9,6%) (Chlon-
-Dominczak, 2010, s. 21).

Dodajmy tutaj, ze stosowanie praktyk dyskryminacyjnych na rynku pracy, dodat-
kowo wzmozone przez stosowang tzw. polityke ,,wypychania” starszych pokolen na
emerytur¢ w latach 90-tych (Krynska, 2010), a takze brak wystarczajacych kwalifi-
kacji czy wiedzy (Turek, 2013, s. 88), skutkuje, ze juz w tej chwili polscy seniorzy
sa najmniej aktywni w Europie. I tak, jak wynika z badania BAEL 2015, wspotczyn-
nik aktywnosci zawodowej dla osob z przedzialu wiekowego 50-64 lata wynosi
57,4%, co oznacza, ze aktywna zawodowo byla z tej kohorty co druga osoba, cho¢
obserwowana jest tu systematyczna poprawa z 51,5% w IV kwartale 2010 r. do
wspomnianego 57,4% w ostatnim kwartale 2015 r. Biorgc natomiast pod uwagg catg
populacje oséb 50+ mozna zauwazy¢, ze wspotczynnik aktywnosci zawodowej wy-
nidst w IV kwartale 2015 r. 35%, co oznacza, ze nadal aktywna po 50 roku Zycia jest
co trzecia osoba. Jednak, co wymaga tu uzupehienia, z roku na rok obserwuje si¢
dynamiczny wzrost omawianego tu wskaznika (MRPiPS, 2016, s. 2). I cho¢ jak
wspominano, aktywnos¢ zawodowa zaréwno dla przedziatu 50-64 oraz 55-64 lata
stopniowo wzrasta, to na tle krajow unijnych Polska wypada nadal stabo, czego do-
wodza dane z tabeli 2.

Tabela 2. Podstawowe dane o rynku pracy w Polsce i UE 28 (Osoby... 2016: 4).

Eurostat Wspodtczynnik aktywno- | Wskaznik zatrudnienia Stopa bezrobocia
IV kwartat | $ci zawodowej

2015 . Polska UE 28 Polska UE 28 Polska | UE 28
15-64 lata 68,5% 72,7% 63,7% 66,% 7,0% 9,2%
50 - 64 lata 57,4% 67,0% 54,6% 62,4% 4,9% 6,9%
55 -64 lata 48,4% 57,9% 46,1% 54,0% 4,9% 6,8%

W IV kwartale 2015 r. dla przedzialu wiekowego 15-64 lata wspolczynnik ak-
tywnos$ci zawodowej wyniost w UE-28 az 72,7%, z kolei dla osob w wieku 50-64
lata — 67,0%. W Polsce obie wartosci przyjety nizszy poziom, odpowiednio 68,5%
oraz 57,4%. Nizsza byla takze aktywno$¢ osob z przedziatu wieku 55-64 lata. Sred-
nia unijna wynosita 57,9%, z kolei dla Polski warto$¢ tego wspotczynnika ksztalto-
wala si¢ zaledwie na poziomie 48,4%. Oznacza to, ze w Polsce na tle 28 krajow
unijnych aktywno$¢ zawodowa dla osob w wieku produkcyjnym byta o0 4,2 p.p. niz-
sza, za$ dla przedziatu 50-64 lata dystans wyniost juz 9,6 p.p., a w grupie 55-64 lata
—9,5 p.p. Jedynie w takich krajach jak Malta (51,6%), Rumunia (52,6%), Chorwacja
(54,1%), Grecja (54,8%), Luksemburg (54,9%) oraz Stowenia (54,9%) aktywnos$¢
zawodowa byla nizsza niz w Polsce.
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Warto tu doda¢, ze oprocz wspodtczynnika aktywnosci zawodowej, takze pod
wzgledem wskaznika zatrudnienia, Polska, mimo stopniowej poprawy, nadal pozo-
staje krajem charakteryzujacym si¢ jednym z najnizszych wskaznikéw zatrudnienia
w Unii Europejskiej. Niewiele wyprzedzamy pod tym wzgledem jedynie takie go-
spodarki jak Grecja (44,8%), Chorwacja (47,8%), Malta (48,8%), Rumunia (50,5%),
Stowenia (50,6%) czy Luksemburg (52,4%) (MRPiPS, 2016, s. 4).

4.2. Zycie spoleczne i publiczne

Nalezy tu zauwazy¢, ze niska aktywnos¢ na rynku pracy przyczynia si¢ do mniej-
szego angazowania si¢ osob starszych w kwestie pozazawodowe. Jak konstatuje T.
Schimanek, ,,dezaktywizacja zawodowa 0sob 50+ w polaczeniu z niska wysokoscia
emerytur i rent stwarza ogromne zagrozenie marginalizacja i w konsekwencji spo-
tecznym wykluczeniem tych osob, nie tylko w wymiarze materialnym, lecz takze
w zakresie ich udziatu w zyciu spotecznym i publicznym. W Polsce problem wyklu-
czenia spotecznego, cho¢ jakosciowo nowy, jest niezwykle wazny, dotyczy bowiem
juz w tej chwili blisko 1/4 czesci spoleczenstwa” (Schimanek, 2010, s. 13). Cyto-
wany autor zauwaza jednoczesnie, ze ,,praca nie jest tylko zrodtem dochodow, lecz
takze buduje prestiz, okresla miejsce i role jednostki w spotecznosci i rodzinie. Praca
jest czgsto podstawowym, a niejednokrotnie jedynym bodzcem do aktywnosci zy-
ciowej: nadaje zyciu sens, motywuje do wychodzenia z domu, do dbania o wyglad,
kondycje fizyczng i psychiczng — zalezno$¢ ta jest najbardziej widoczna w odniesie-
niu do oséb samotnych, ktére nie moga realizowac si¢ w rodzinie, petnigc rolg
dziadka czy babci. Obowiazki zawodowe pozwalaja wielu osobom starszym odna-
lez¢ wlasng warto$¢ i uzytecznos¢” (Schimanek, 2010, s. 13). Stan ten prowadzi do
spadku jakosci zycia seniorow.

Ponadto warto tu nadmieni¢, ze réznego rodzaju przejawy dyskryminacji oséb
starszych odzwierciedlajg istnienie negatywnego kapitatu spotecznego wsrdd pol-
skiego spoleczenstwa w postaci utrwalania nieréwnosci spotecznych, wykluczenia
ze wspolnot, utrudnienia dostepu do zasoboéw (Klimczuk, 2012, s. 77). Negatywna
percepcja starosci i 0sob starszych jest widoczna w wynikach badania, w ktorych az
94% Polakow, uwaza, ze ludzie starsi sg obcigzeniem dla spoteczenstwa z powodu
zbyt wysokich kosztow ich leczenia (94% respondentow), a takze uzaleznienia od
pomocy innych ludzi (79%), posiadania licznych przywilejow (np. znizek na prze-
jazdy komunikacja miejska) (60%), a takze placenia nizszych sktadek na ubezpie-
czenie zdrowotne (57%) oraz faktu, iz nie pracujac lub pracujac mniej wydajnie nie
przyczyniaja si¢ do wzrostu gospodarczego Polski (57%) (CBOS, 20009, s. 4). Bez-
posrednim skutkiem tych przekonan jest nieufno$¢ seniorow wobec reszty spole-
czenstwa, gdyz osoba oszukana i skrzywdzona zmienia swoj stosunek do innych.
Najogolniej mowiac, negatywny kapital spoteczny generuje nieufnos$¢ w przestrzeni
spotecznej” (Matysiak, 2006, s. 246). Co wigcej, Andrzej Matysiak stwierdza, ze
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»tragedia wspolnej przestrzeni spolecznej wyraza si¢ w redukcji potencjatu spotecz-
nego z powodu demobilizacji, pasywizmu, ostrozno$ci, oportunizmu, dystansow
spotecznych, alienacji. Mniejszy potencjat podmiotowy spoteczenstwa ma ujemny
wptyw na zdolnosé¢ do twdrczego, innowacyjnego samoprzeksztatcenia si¢” (Maty-
siak, 2006, s. 247). Skutkiem tego — jak dodaje M. Stras-Romanowska — ,,ludzi sta-
rych cechuje bierno$¢ oraz zalezno$¢ od otoczenia. Wykazuja oni niska, w poréw-
naniu z osobami miodymi, motywacj¢ osiggnie¢ oraz mala pewnos$¢ siebie, nato-
miast podwyzszong potrzebe spokoju i bezpieczenstwa, a takze wysoki poziom lgku
przed osamotnieniem” (Stras-Romanowska, 2007, s. 28). Ponadto ta bierna postawa
bywa czesto utozsamiana z przejawem instynktu samozachowawczego, uruchamia-
nego przez mniejsze poczucie bezpieczenstwa, ktore jest efektem gorszego stanu
zdrowia oraz nienajlepszej sytuacji socjoekonomicznej (Krzyminski, 1993, s. 21).

Brak zaufania, tolerancji czy szacunku do osob starszych (w opinii 31% Pola-
kéw), zwigkszajaca sie na przestrzeni ostatnich lat powszechna obojgtnos¢ w skle-
pach (40%), w bylym miejscu pracy (27%), wsrod sagsiadow (23%), w urzedach
(42%), a takze ze strony ludzi mtodych (49%) (CBOS, 2009, s. 8) jest szczegblnie
niepokojaca, gdyz jak konstatuja badacze, wysokie poktady kapitatu spotecznego
umozliwiajg ludziom lepiej skoncentrowac swoje zasoby o charakterze poznawczym
oraz energetycznym na osiggnieciu celow, a nie na szukaniu rozwiazan zabezpiecza-
jacych na wypadek porazki. Osoby, ktore ufaja innym, sg bardziej szczesliwe, maja
wokot siebie wigcej przyjaciot i doswiadczaja wsparcia spotecznego. Co wigcej, ce-
chujg si¢ one lepszym zdrowiem, sg bardziej twoércze i chetne do wspodlpracy,
sktonne do podejmowania wielu prob osiggania celéw, a ponadto wyrazajg mnigj
obaw przed porazka, a takze sa mniej sktonne do oszustw i przestepstw. Andrzej
Klimczuk konstatuje, ze ,,zaufanie mobilizuje podmiotowo$¢, spontanicznosc,
otwarto$¢ 1 nieskregpowane dzialania wobec innych ludzi. Zmniejsza tez odczucia
niepewnosci i ryzyka oraz utatwia inicjowanie interakcji i utrzymywanie trwatych
relacji z innymi. Odwzajemnione zaufanie pozwala na korzystanie z zasobéw innych
0sOb. Zaufanie laczy si¢ z takimi postawami jak: optymizm, poczucie sprawstwa,
zyczliwos$¢ 1 tolerancja. Ufanie innym sprzyja powigkszaniu kapitatu spotecznego
i kontaktom z osobami o wyzszym statusie spotecznym, daje poczucie uznania i ak-
ceptacji ze strony innych, otwiera szans¢ na dodatkowe korzysci, sprzyja otrzymy-
waniu dodatkowych informacji, dobr czy innych wartosci” (Klimczuk, 2012, s. 79).

Warto rowniez dodaé, ze ,,0soby 50+, nie bioragc aktywnego udzialu w zyciu spo-
lecznym, nie uczestniczag w naturalnej wymianie migdzypokoleniowej. Tradycje,
normy i wartos$ci spoteczne, narodowe oraz kulturowe, wrazliwo$¢ na dobro wspolne
0s0b 50+ nie sg przekazywane innym, w szczego6lnosci dzieciom i mtodziezy” (Schi-
manek, 2010, s. 14). Stan ten wigc obrazuje brak relacji pomi¢dzy mtodszym a star-
szym pokoleniem opartym zaréwno na zaufaniu, jak i wiarygodnos$ci. Tym samym
odpowiada za malejace szanse na budowanie kapitalu spotecznego.



74 Malgorzata Gajowiak

5. SPOSOB NA AGEIZM — WYZWANIEM DLA BIZNESU
W POLSCE

W obliczu licznych probleméw, jakie niesie wigc ze soba zjawisko starzenia si¢
ludnos$ci, w wielu krajach rozwinigtych (Austria, Belgia, Finlandia) coraz bardziej
popularna staje si¢ koncepcja zarzadzania wiekiem, traktowana jako istotny element
realizowanej w przedsigbiorstwie polityki kadrowej. Najogodlniej przyjmujac, kon-
cepcje te mozna traktowaé jako swoisty wycinek zarzadzania roznorodnos$cia, przy
czym to wiek jest tutaj cecha szczegolng, roznicujacg osoby zatrudnione. I tak, za-
rzadzanie wiekiem w tym przypadku wyraza si¢ przez prowadzenie ,,wewnatrz or-
ganizacji dziatan dostosowanych do preferencji, potrzeb i mozliwosci pracownikow
w roznym wieku, ktore pozwalajg racjonalnie i efektywnie korzysta¢ z potencjatu
zasobow ludzkich organizacji” (Liwinski, Sztanderska, 2013, s. 6). Definicja ta pod-
kresla wigc, ze idea ta nakierowana jest na wszystkich pracownikow, a wigc nie tylko
na osoby starsze. Przedsigbiorstwa powinny prowadzi¢ dziatania profilaktyczne roz-
lozone na caly okres kariery zawodowej pracownika (tzw. life course approach)
z uwagi na ich dlugookresowy wptyw na zdolno$¢ do wykonywania pracy zawodo-
wej przez m.in. promocj¢ zdrowia, zapobieganie roznym chorobom, organizowanie
szkolen i doposazanie stanowisk pracy (Liwinski, Sztanderska, 2013, s. 9). Jednak —
co istotne — w obliczu wspodtczesnych probleméw demograficznych, koncentracja
uwagi szczegolnie na osobach 50+ nie moze mie¢ konotacji pejoratywnej, a szcze-
golnie dyskryminujacej osoby mlodsze, lecz ma na celu podniesienie aktywnosci
zawodowej osob starszych oraz petniejsze wykorzystanie potencjatu osob, ktore na-
dal, mimo starszego wieku, sa aktywne na rynku pracy (Liwinski, Sztanderska, 2013,
s. 6). Jak uzasadnia konieczno$¢ zastosowania koncepcji zarzadzania wiekiem
J. Osiecka-Chojnacka, ,,funkcjonowanie starzejacych si¢ ludzi na rynku pracy i ich
najdluzsza aktywnos$¢ zalezy od tego, w jakim zakresie wykorzystany jest ich poten-
cjat zawodowy, i od tego, czy otrzymujg wsparcie w kwestiach, w ktorych potrze-
buja pomocy lub szkolenia” (Osiecka-Chojnacka, 2012, s. 199).

W celu implementacji idee zarzadzania wiekiem do praktyki prowadzenia biz-
nesu, niezbedne staje si¢ realizowanie dziatan zwigkszajacych wydajno$¢ pracy
w postaci m.in. (Lojkowska, Kedziora, 2010, s. 13-15):

—  planowania zatrudnienia i pozyskania nowych pracownikow,

—  szkolenia oraz wytaczania $ciezki rozwoju kariery zawodowe;j,

—  projektowania stanowiska pracy oraz wewnetrznego przesunigcia pomigdzy
stanowiskami,

—  wdrazania elastycznych form zatrudnienia i modernizacji pracy,

— ochrony i promocji zdrowia,

—  zakonczenia zatrudnienia i odej$cie na emeryturg.

Nalezy podkresli¢, ze w Polsce idea ta zaczgta funkcjonowaé ok. 2008 r., a za
sprawg projektow finansowanych z budzetu Unii Europejskiej staje si¢ popularna
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(Karpowicz, 2010, s. 42-44). I tak, wielu interesujacych wynikéw odnos$nie do kon-
cepcji zarzadzania wiekiem dostarcza badanie dotyczace ewaluacji wdrozen tejze
strategii przeprowadzonych przez PARP w latach 2009-2013! na grupie 72 polskich
przedsiebiorstw. Okazuje si¢ bowiem, ze gtownym motywem wdrozenia systemow
zarzadzania wiekiem w Polsce nie byto wcale zagrozenie gwattownej redukcji zaso-
bow pracy w przeciagu najblizszych lat. Brak tego typu poczucia zagrozenia wynikat
przy tym z faktu, ze nastepujace przemiany demograficzne roztozone sa w czasie
(w przeciagu nastepnych 20 lat), co ogranicza motywacj¢ firm do natychmiastowej
implementacji systemow wspominanych wyzej. Ponadto, okazuje sie, ze to gtdéwnie
mate przedsiebiorstwa, w szczegdlnosci w obliczu trwajacego kryzysu gospodar-
czego, nie sg tak chetne do szybkiej realizacji w praktyce gospodarowania koncepcji
zarzadzania wiekiem, gdyz firmy te nie maja zadnych gwarancji funkcjonowania
w tak odlegtej perspektywie czasu. Z kolei tym, co obecnie sktania polskich przed-
siebiorcoéw do wdrozenia, jest wystgpowanie w organizacji problemu zwigzanego
z funkcjonowaniem pracownikéw w roznym wieku. I tak, pracodawcy do przyczyn
wzrostu zainteresowania zarzadzania wiekiem zaliczajg (Liwinski, Sztanderska,
2013, s. 14-15).

— zagrozenie utrata wiedzy przez organizacje wraz z odchodzeniem starszych
pracownikow na emeryture,

— konflikty miedzy mtodszymi a starszymi pracownikami,

— zglaszane przez starszych menedzerow trudno$ci w zarzadzaniu duzo miod-
szym pokoleniem,

— opor starszych pracownikow przed zmianami w sposobie wykonywania
pracy,

— brak checi wlasnego rozwoju ze strony pewnej czesci starszych pracownikow,

— brak odpowiednio wyksztatconych kandydatéw do pracy,

— zbyt duza rotacja mtodszych pracownikow,

— trudno$ci w zapewnieniu warunkow pracy umozliwiajacych dalszg kontynua-
cje pracy na stanowiskach o wysokiej ucigzliwosci wykonywanych zadan lub tez
o wysokich wymaganiach dotyczacych stanu zdrowia (w zwigzku z podniesieniem
ustawowego wieku emerytalnego).

Ponadto na podstawie przywolywanego tu badania w polskich firmach mozna
wskaza¢ takze na liczne bariery, ktore w opinii ich wlascicieli utrudniajg badz nawet
uniemozliwiaja skuteczne wdrozenie podstawowych wytycznych koncepcji zarza-
dzania wiekiem w praktyke gospodarowania. Wsrod najczesciej przywotywanych
znalez¢ mozna m.in. (Liwinski, Sztanderska, 2013, s. 15):

— brak tradycji zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach,

I Badanie realizowane w ramach projektu ,,Z wiekiem na plus — szkolenia dla przedsie-
biorcow”.
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— brak zaré6wno wiedzy, jak i szkolen kadr zarzadzajacych odnosnie do skutecz-
nych technik zarzadzania ludzmi, a w szczegdlnosci w kontekscie kluczowej tu ce-
chy, tj. wieku,

— powszechnie powielane w Polsce stereotypy odnosnie do ludzi zar6wno mtod-
szych, jak i starszych, a w konsekwencji podejmowanie na ich podstawie dziatan
schematycznych przez zatrudniajacych,

— zakorzenione przekonanie, ze ludzie starsi winni do$¢ szybko opuszczac ry-
nek pracy dajgc tym samym mtodszemu pokoleniu szans¢ na rozpoczgcie aktywno-
sci zawodowej, co wystepuje szczegolnie w przypadku okresow charakteryzujacych
si¢ duza stopa bezrobocia,

— obawy pracodawcow co do ewentualnego naduzywania przez osoby w wieku
okotoemerytalnym ochrony przed zwolnieniem, a takze — co jest konsekwencja tego
przywileju — prawdopodobienstwa nizszej wydajnosci pracy wsrod osob uprzywile-
jowanych,

— znacznie nizsze koszty zatrudnienia uczniow oraz studentéw, ktorzy nie ukon-
czyli jeszcze 26 roku zycia,

— trudno$ci z pogodzeniem pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi,
a takze dbatoscia o zdrowie, co staje si¢ szczegolnie wazne w przypadku pracowni-
kéw bardziej zaawansowanych wiekowo,

— silnie utrwalone przekonanie osob starszych, ze wiek przedemerytalny to
okres ,,szykowania si¢” do emerytury, co potencjalnie obniza ich pracowito$¢, ale
takze niweluje ich szanse na udziat w dodatkowych szkoleniach organizowanych
przez pracodawceg.

Wymienione tu bariery maja ogromny wplyw na zauwazalny w srodowisku pol-
skich przedsi¢biorcow brak zainteresowania wdrazaniem idei zarzadzania wiekiem.
Nieliczne sg z kolei przyktady tzw. dobrych praktyk, ktore dotycza przede wszyst-
kim firm duzych, glownie z kapitatem zagranicznym. W ich bowiem przypadku im-
plementacja wspomnianej tu koncepcji ma charakter nasladowczy, a wiec odbywa
si¢ zgodnie ze zrealizowanym juz schematem wdrozen w zagranicznych centralach
(Liwinski, Sztanderska, 2013, s. 16).

6. PODSUMOWANIE

Starzenie si¢ spoteczenstw krajow rozwinigtych obserwowane jest od potowy
XX w. Za stan ten niewatpliwie odpowiedzialne sg takie czynniki jak: postep w dzie-
dzinie kalorycznosci diety, osiagniecia z zakresu higieny i medycyny, a takze spadek
liczby urodzen (Garbicz, 2012: 14). W ich wyniku nastepuje przyrost odsetka osdb
w wieku poprodukcyjnym oraz spadek liczby ludnosci w wieku przed- oraz produk-
cyjnym. Zmiany te w literaturze okreslane sa jako ,,degeneracja struktury spotecz-
nej”, ,,kryzys demograficzny” czy ,,bomba emerytalna”.
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Problem ten widoczny jest takze w statystykach dla Polski. Jak wynika z prognoz,
w 2030 1. co trzeci Polak bedzie miat wiecej niz 50 lat, a w 2050 r. wskaznik obcig-
zenia demograficznego osobami starszymi wzro$nie do 53%, co oznacza, ze juz za
14 lat Polska bedzie jednym z najstarszych wiekowo krajow europejskich (Gorniak,
2013: 13). Z kolei bazujac na skali E. Rosseta, Polska juz na chwilg obecng osiagneta
najwyzszy poziom zaawansowania w procesie starzenia si¢ okreslany jako stan sta-
ros$ci demograficznej (Rosset, 1959).

Niestety, wraz z postepujacym procesem starzenia si¢ ludnos$ci, obserwo-
wane jest jednoczes$nie nasilenie si¢ zjawiska ageizmu, W stosunku do ludzi star-
szych wyraza si¢ on w negatywnych postawach oaz stereotypowym postrzeganiu
tejze grupy jako m.in. nieatrakcyjnej, niekompetentnej, stabej, schorowanej, jak
1 stereotypowym postrzeganiu starzenia si¢ jako nieuniknionego procesu narastaja-
cych wraz z wiekiem utomnosci (Perlmutter, Hall, Adult, 1992). Ageizm uwydat-
niony jest rowniez przez praktyki dyskryminacyjne w stosunku do ludzi starszych
m.in. na rynku pracy, w dostepie do dobr i ustug o charakterze medycznym, finan-
sowym, ubezpieczeniowym, edukacyjnym oraz w zyciu spotecznym i publicznym.
Dyskryminacja taka niesie ze sobg liczne negatywne konsekwencje w postaci cho-
ciazby szybkiej rezygnacji senioréw z zycia zawodowego, mniejszych szans na zna-
lezienie pracy, jej utrzymanie czy uzyskanie awansu zawodowego niz ma to miejsce
w przypadku mlodszego pokolenia. Stan ten prowadzi takze do marginalizowania
tejze grupy spotecznej, czy nawet do spolecznego wykluczenia, co znaczaco obniza
jakos$¢ zycia senioréw. Niewatpliwie bowiem praca jest nie tylko sposobem na otrzy-
mywanie dochodow, ale takze buduje prestiz, podnosi samoocen¢ czy okresla rolg
jednostki w spoleczenstwie.

Z tych tez powoddw, majac na uwadze nasilajace si¢ zjawisko ageizmu, na zna-
czeniu zyskuje obecnie idea aktywnego starzenia si¢ ludnosci, ktorej wyrazem moze
by¢ wdrazana w przedsigbiorstwach koncepcja zarzadzania wiekiem. Idea ta repre-
zentuje nowoczesne podejscie do zarzadzania personelem w réznym wieku, akcen-
tujac, ze kazde przedsigbiorstwo winno podja¢ dziatania dostosowawcze do potrzeb,
preferencji czy mozliwosci pracownikdéw z réznych przedziatdéw wiekowych. Czyn-
no$ci te umozliwia wowczas racjonalne, ale co rownie istotne — efektywne — korzy-
stanie z zasobow czynnika pracy. Wsrod podstawowych obszarow, wokét ktorych
koncepcja ta si¢ koncentruje, nalezy wymieni¢ m.in.: rekrutacj¢ wraz z selekcja,
ksztatcenie ustawiczne, rozwdj $ciezki kariery zawodowej, elastyczne formy zatrud-
nienia, promocje¢ oraz ochron¢ zdrowia, a takze przesunigcia migdzystanowiskowe
oraz motywowanie.

Ponadto, nakierowanie dziatan na osoby, w szczegdlnosci starsze, stwarza pe-
spektywe na ich dtuzsza aktywno$¢ zarowno w sferze spolecznej, jak i publiczne;.
Z kolei zwigkszona partycypacja w tych dwoch obszarach zapewnia nie tylko korzy-
$ci dla obecnego, ale 1 przysztego pokolenia dzigki tatwiejszej wymianie mysli, wie-
dzy oraz do§wiadczenia pomigdzy nimi.
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AGE DISCRIMINATION - SELECTED ASPECTS
Summary

Contemporary world is characterized by progressive demographic changes in the form of
increasing proportion of post-working age population and low birth rate. Unfortunately, as
the aging process progresses, there is also a growing awareness of aging, expressed by neg-
ative attitudes and stereotyped perceptions of the elderly, and the use of discriminatory prac-
tices. Such discrimination has negative repercussions on the labor market as well as in soci-
ety, reducing the senior’s quality of life. For these reasons, the concept of age management
is also of importance for implementing adaptive measures to the needs, preferences or capa-
bilities of employees. These actions will allow for a rational and efficient use of the workforce
resources. In addition, they provide the opportunity for longer, professional and non-profes-
sional activity. Increased participation provides benefits for current and future generations
facilitating the exchange of ideas, knowledge and experience.

Keywords: age discrimination, elderly people, age management
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