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Streszczenie: Artykut ten bedzie probg wyjasnienia na czym polega wykluczenie spoteczne osob starszych i jak zarzgdzanie r6zno-
rodno$ciag moze sta¢ si¢ rozwigzaniem tego problemu. Poczatkowo zostanie opisane zjawisko ekskluzji spotecznej jako zjawiska
dotykajacego rézne grupy spoleczne w tym osoby starsze. Analizie zostana poddane podstawowe przyczyny doprowadzajace do
braku uczestnictwa tych jednostek w Zyciu publicznym. Podstawowa sferg zycia do ktoérej maja ograniczony dostep jest wlasnie
rynek pracy. Na podstawie badan zostanie ukazany wskaznik osob starszych, ktore sa aktywne zawodowo. Nastepnie przyblizony
zostanie zarys dojrzatych pracownikow, cechy charakterystyczne pokolenia baby boomers oraz stereotypowe opinie z ktorymi muszg
si¢ mierzy¢. W dalszej czesci rozwazan opisane zostanie zarzadzanie roznorodnoscia jako szansa dla osob starszych na zatrudnienie
ale tez jako wyzwanie dla menedzer6w i dzialdéw HR. W tym zarzadzanie wiekiem jako koncepcja na ktdrg powinni zwrdci¢ uwage
przedsigbiorcy ze wzgledu na zmieniajace si¢ otoczenie i kryzys demograficzny.

Abstract: This article will try to explain what the social exclusion of elderly people is and how managing diversity can solve this
problem. Initially, the phenomenon of social exclusion as a process affecting various social groups, including the elderly will be
described. The basic reasons leading to the lack of participation of these entities in public life will be analyzed. The labor market is
the basic sphere of life to which they have limited access. The research, the indicator of the elderly who are professionally active will
be shown on the basis of research. Then, the outline of senior employees, the characteristics of the baby boomers generation and the
stereotypical opinions they have to deal with will be presented. In the further part of the enquiry, diversity management as an em-
ployment opportunity for elderly people, but also as a challenge for managers and HR department will be described. Also age man-
agement as a concept that entrepreneurs should pay attention to due to the changing environment and demographic crisis.
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1. Wprowadzenie

Wspotczesnie organizacje poszukuja innowacyjnych stra-
tegii zarzadzania w organizacji. Firmy maja §wiadomo$¢ jak
duze znaczenie stanowi umiejetne zarzgdzanie m.in. zasobami
ludzkimi. To kapitat ludzki jest jednym z podstawowych czyn-
nikéw przyczyniajacych si¢ do sukcesu organizacji oraz reali-
zacji jej misji i celow. Warto zauwazyé, ze cennym zasobem
sity roboczej sa osoby po 50 roku zycia.

Warto rozpocza¢ tg analize od wyjasnienia czym wilasci-
wie jest owe wykluczenie spoleczne i w jaki sposob dotyka
osoby starsze. Zatem ekskluzja spoteczna rozumiana jest ,,jako
zjawisko uniwersalne i relatywne dotyczy wszelkich typow
spoteczenstw i kultur, wystepuje w takich obszarach zycia
spotecznego, jak: rynek pracy, edukacja, zdrowie, opieka spo-
teczna, bezdomno$é, udzial w zyciu spotecznosci lokalnych.
Oznacza to ograniczenie dostgpu do dobr i ustug, instytucji
i praw”. Przytoczony opis traktuje wykluczenie spoteczne jako
problem, ktéry moze dotknaé kazda jednostke i przejawiaé si¢
w Dbraku uczestnictwa istotnych sferach zycia. Dodatkowo
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uznaje to zjawisko jako obnizenie mozliwosci korzystania
z wszelkich dobr, praw i instytucji.

Istnieje wiele grup, ktdre sa szczegdlnie narazone na wy-
kluczenie spoteczne, nalezg do nich m.in. osoby bezrobotne,
chore psychicznie, imigranci, uchodzcy, uzaleznieni od alkoho-
Iu lub narkotykow czy osoby niepetnosprawne. Jedna z nich sa
rébwniez osoby starsze, ktore ze wzgledu na swoj wiek oraz
wiele innych czynnikéw z tym zwigzanych sa zagrozone lub
do$wiadczaja zjawiska ekskluzji spotecznej.

Wedtug Swiatowej Organizacji Zdrowia (WHO) za po-
czatek staroéci traktuje 60 rok zycia. Warto jednak zauwazyc,
iz ,,staro$¢ jest wiec wzgledna, niejednakowa, zindywiduali-
zowana (jedni starzeja si¢ szybciej, inni — wolniej)”’[2].
To ujecie ukazuje, ze zbiorowoS$¢ 0sob starszych jest zrozni-
cowana i kazdy inaczej przechodzi tg fazg zycia. Natomiast
zwykle podstawowym wyznacznikiem okreslajacym czy ktos
zaklasyfikowatl si¢ do tej grupy spotecznej jest wlasnie wiek.

Zdarza sig, ze staros¢ 1 wszystkie zmiany jakie wigzg si¢
z ta faza zycia, staja si¢ czynnikiem doprowadzajacym do
wykluczenia spolecznego. Zjawisko, ktore doglebnie przed-
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stawia ten problem jest ageism, czyli dyskryminacja z powodu
wieku. Doktadniej ,,ageism to zestaw przekonan, uprzedzen
i stereotypdw majacych swe podstawy w biologicznym zr6zni-
cowaniu ludzi, zwigzanym z procesem starzenia si¢, ktdore
dotycza kompetencji i potrzeb 0soéb w zaleznosci od ich chro-
nologicznego wieku. W rezultacie wiek kalendarzowy uzywa-
ny jest do wyodrebniania grup, ktérych dostep do roéznorod-
nych zasobow spotecznych podlega systematycznej kontroli.
Ow proces kontroli nazywany jest dyskryminowaniem® [5].
Przykladem moze by¢ sytuacja na rynku pracy starszych pra-
cownikdw. Mianowicie ich dyskryminacja uzasadniana jest
zwykle niemoznoscia dotrzymania kroku przez osoby starsze
zmianom technologicznym oraz organizacyjnym lub brakiem
innowacyjnosci, kreatywnosci. Wynika to z istnienia wielu
uprzedzen i stereotypow dotyczacych osob starszych. W $wia-
domosci kazdego istnieja pewne skrotowe, uproszczone, za-
barwione warto$ciujaco obrazy rzeczywistosci, ktore odnosza
si¢ do r6éznych o0sdb, grup spotecznych, instytucji czy sytuacji.
Stereotypy ulatwiaja funkcjonowanie, poniewaz daja gotowe
wzorce zachowania i my$lenia. Aczkolwiek moga by¢ krzyw-
dzace dla innych, gdyz jednakowe cechy zostaja przypisane
wszystkim czlonkom grupy, bez wzgledu na roéznice miedzy
nimi. W opinii spolecznej istnieje stereotyp cztowieka starego,
utrwalany przez lata. Wedlug niego czltowiek w wieku pode-
sztym jawi si¢ jako osoba niedot¢zna, schorowana, wymagaja-
ca opieki, niesamodzielna, uboga, samotna. Poprzez taki sche-
mat poznawczy spoleczenstwo czgsto posiada negatywny
stosunek do starosci czego skutkiem moze by¢ wykluczenie
spoteczne tej grupy wickowe;.

Badania fokusowe, ktore przeprowadzitam na grupie stu-
dentow Uniwersytetu Wroctawskiego z Wydziaty Nauk Spo-
tecznych potwierdzily stereotypowe postrzeganie seniorow
i fazy zycia jaka jest staro$¢. Grupa dyskusyjna czgsto wypo-
wiadala si¢ w negatywny sposdb na temat osob starszych.
Padly takie stwierdzenia jak mohery, postkomuchy, osoby
wszechwiedzace, poniewaz obserwuja 1 zyja zyciem innych
ludzi. Postrzegaja je jako osoby z inng mentalnoscia, pewnym
do$§wiadczeniem zyciowym zwigzanym m.in. z przezyciem
czasOw PRL-u. Wynika¢ to moze z ich fragmentarycznej ob-
serwacji, poSwigcaniu niewystarczajacej ilosci czasu na kon-
takt z seniorami. Brak komunikacji migdzypokoleniowej spra-
wia, ze osoby mlode nie znaja zainteresowan starszych, stad
w  wypowiedziach postuguja si¢ utartymi Stereotypami.
W efekcie moze przyczyniaé si¢ to do wykluczenia spoteczne-
g0 0s0b starszych.

2 Osoby starsze na rynku pracy

Jedng z kluczowych sfer zycia, gdzie osoby starsze
doswiadczaja wykluczenia spotecznego jest rynek pracy. We-
dtug badan poziom zatrudnienia wérod osob starszych systema-
tycznie malal od poczatku lat 90-tych. W 1995 r. do oséb
w wieku > 65, ktore byty aktywne zawodowo nalezato 12,1%.
Rozgraniczajac wyniki zatrudnienia ze wzgledu na mezezyzn
i kobiety zauwazono wigkszy udziat mezczyzn na rynku pracy,
wskaznik zatrudnienia w 1995 r. prezentowal si¢ kolejno:
16,9% 1 9,1%. Warto doda¢, ze wigkszy udzial w zatrudnieniu
miaty osoby zamieszkujace na wsi niz ludno$¢ z miast. Nato-
miast juz w 2003 r. wskaznik ten spadt do 6%. W 2009 r.
wskaznik zatrudnienia os6b po 65 roku zycia sytuowat si¢ na
poziomie 4,8%. W 2010 r. wskaznik ten nie zmienit si¢ zna-
czaco bo wynosit 4,7%. W kolejnych latach zaobserwowano
sytuacje spadkowa, gdyz w 2011r. juz tylko 3,6% osdéb po 65
roku zycia podejmowata si¢ pracy. Tymczasem w grupie osob
w wieku 60 lat i wigcej aktywnych zawodowo byto 8,5%.
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Natomiast praca jako gtéwne zrodlo dochodu stanowita zaled-
wie dla 1,6% oso6b po 60 roku zycia. Dla znacznej czeéci praca
postrzegana jest raczej jako zrodto uzupetnienia dochodu [9].

Badania wykazuja, ze pracujacy seniorzy zajmujg nie-
wielki odsetek na rynku pracy. Powoduje to, ze w spoteczen-
stwie polskim stale rosnie liczba 0séb niepracujacych. Dodat-
kowo o0sob starszych jest coraz wiecej, dominuje proces
starzenia si¢ spoteczenstwa. Nastgpuje starzenie si¢ pokolenia
z powojennego boomu, poza tym osiagniecia w takich dziedzi-
nach jak medycyna czy dietetyka sprawiaja, ze wydluza si¢
czas trwania zycia. W konsekwencji panstwo wydaje duza
czg¢$¢ budzetu na emerytury i inne $wiadczenia spoteczne.
Obecnie wystgpuje brak zastgpowalnosci pokolen a liczba os6b
w wieku produkcyjnym maleje. Dlatego wlaczenie osob star-
szych na rynek pracy moze by¢ antidotum na kryzys demogra-
ficzny. Seniorzy moga zapelnic¢ zasoby sity roboczej, w ktorej
aktualnie dostrzegany jest deficyt. Poza tym wzrost zatrudnie-
nia zmniejszy wydatki na §wiadczenia spoteczne, co przetozy
si¢ na mniejszy lub przynajmniej wolniej wzrastajacy dlug
publiczny. Dochody z pracy sa zazwyczaj wyzsze niz ze
$wiadczen spotecznych, totez zwigksza si¢ sita nabywcza
dochodéw tych osob. W zwigzku z czym wigksza staje si¢
sktonnos$¢ do zakupu dobr i ustug oraz wzrasta ich pozycja jako
konsumentow. Oprocz korzysci materialnych aktywno$é za-
wodowa o0sOb starszych wzmocni ich poczucie satysfakcji
i samozadowolenia. Praca to jeden z podstawowych elementow
godnos$ci cztowieka, poprawiajacy jako$¢ zycia. Dlatego tak
istotne jest zwigkszenie zatrudnienia wérdd tych oséb. Pozwoli
im to nie tylko na poprawg sytuacji materialnej i uchroni przed
ubostwem ale takze zapewni wzrost poczucia wlasnej wartosci.

Osoby wchodzace w etap starosci czgsto nie chca jeszcze
rezygnowaé ze swoje kariery zawodowej. Na rynku pojawia si¢
coraz wigcej warunkow do rozwoju swojej osoby czy pracy.
Korporacje stajg si¢ przedsigbiorstwami mi¢dzynarodowymi,
nastepuje prywatyzacja polskich dziatalno$ci, istnieje wiele
mozliwosci doszkalania si¢, polepszania swoich kompetencji.
Pokolenie powojennych boomerséw czgsto zajmuja ekspono-
wane stanowiska i zarzadzaja zespotami. Nie chcg rezygnowacd
z pracy, s3 petni sit i wigoru, maja §wiadomos$¢ swojej warto-
$ci, pragng dzieli¢ si¢ swoim do$wiadczeniem i wiedza z mtod-
szym pokoleniem. Natomiast napotykaja na swojej Sciezce
problem z kontynuacja zatrudnienia, poniewaz pracodawcy
niechetnie podchodza do starszych pracownikow, kierujac sig
stereotypowymi pogladami wzgledem takich oséb. Dodatkowa
barierg stanowi brak regulacji prawnych, ktoére powodowatyby
zmian¢ nastawienia przedsigbiorcoéw oraz zachg¢catyby ich do
zatrudniania 0s6b powyzej 55 roku zycia.

Opisujac sytuacje dojrzatych pracownikéw warto wspo-
mnie¢ o zmianach spotecznych, ktére rowniez wplynely
na uksztaltowanie dzisiejszego rynku pracy. Mianowicie akty-
wizacja zawodowa kobiet w czasach PRL-u spowodowala,
iz obecnie wzrosta podaz zenskiej sity roboczej w wieku 50+.
Kilkadziesigt lat temu sytuacja ekonomiczna niejako zmusita
kobiety do pracy, przez caly ten czas rozwijaly one swoje
kompetencje, nabieraly doswiadczenia i uczestniczyly w awan-
sach. Stad obecnie stanowig istotng czes$¢ zasobow pracowni-
czych. Niektore z nich zajmuja kierownicze stanowiska i nie
planuja wezesnego przejscia na emeryture.

Niestety wciaz niewiele firm docenia dojrzatych pracow-
nikow i potrafi efektywnie wykorzysta¢ ich umiejetnosci oraz
doswiadczenie. Przedsigbiorcy nie sa §wiadomi, iz stworzenie
dogodnych warunkow dla osob starszych sprawi, ze zyskaja
lojalnego i warto$ciowego pracownika, ktory przyniesie mu
zysk. Stad nadal wiele os6b w wieku 55+ ma poczucie, ze jawi
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si¢ jako pracownik mniej efektywny dla pracodawcy i wiele
z nich obawia si¢ zwolnienia. Sytuacja ta pozostawia ich
w dysonansie pomi¢dzy §wiadomoscig wlasnej wartosci zawo-
dowej a zagrozeniem utraty pracy.

3. Zarzadzanie wiekiem w organizacji — zarzgdzanie oso-
bami starszymi

Wspolczesnie struktura zatrudnienia w biznesie wcigz
jest dynamiczna. Warto zauwazy¢, ze na rynku pracy pojawia
si¢ coraz wigcej kobiet, osob starszych oraz osob nalezacych
do mniejszosci narodowych. Dodatkowo wciaz dotacza do tej
grupy miode pokolenie. Organizacje musza stale obserwowac
i dostosowywacé si¢ zmieniajacego si¢ otoczenia. Natomiast nie
wszystkie z nich sa gotowe na posiadanie tak zrdznicowanego
zespolu. Zmienia si¢ roéwniez rynek konsumencki, kliencie
oczekuja coraz bardziej kreatywnych i innowacyjnych rozwig-
zan, ktére zaspokoja ich potrzeby. To wszystko sprawia, ze
organizacje biznesowe staja przed duzym wyzwaniem jakim
jest efektywne zarzadzanie tak zréznicowanym otoczeniem.

Zarzadzanie roznorodnoscia w kontek$cie personelu
wcigz jest mato znang strategia w Polsce. Kluczowym zatoze-
niem tej koncepcji jest przekonanie, ze zrdznicowany zespot
moze sta¢ si¢ zrodlem zysku i korzy$ci biznesowych. Nalezy
stworzy¢ takie Srodowisko pracy by jak najlepiej wykorzystaé
umiejgtnosci i indywidualne predyspozycje kazdego z pracow-
nikéw. Wykreowaé taki model kultury organizacyjnej, w ktorej
pracownicy beda mogli wzajemnie uczy¢ si¢ od siebie oraz
wymienia¢ do$wiadczeniami co doprowadzi do efektywnego
wykorzystania ich zdolnosci i talentow.

W literaturze przedmiotu, zarzadzanie réznorodnoscia
definiowane jest jako ,,proces kierowania i komunikacji pole-
gajacy na aktywnym i §wiadomym, skierowanym w przyszto$¢
rozwijaniu organizacji opartej na wartosciach, wychodzgcej od
zaakceptowania istniejacych rdznic, traktujacej je jako poten-
cjal rozwojowy - przemyS$lanym i celowo wdrazanym proce-
sem, ktory tworzy warto$¢ dodang dla firmy [14]. Koncepcja ta
bazuje na dostrzeganiu, akceptowaniu i szanowaniu rdéznic
jakie zachodza migdzy ludzmi. Réznice te moga odnosi¢ si¢ do
tego co widoczne od razu jak np. wiek, pte¢, sprawno$¢, rasa
oraz do tego co niewidoczne jak np. wyksztatcenie, kultura,
system wartosci, do§wiadczenie, wiedza, umiejetnosci. Wszel-
kie odrgbnosci wplywaja na zachowania ludzi, na ich podstawy
i dzialania oraz to jak sg postrzegani przez innych. Zatem
zrozumienie wszelkich roznic pomigdzy pracownikami pozwa-
la lepiej wykorzysta¢ ich kompetencje co w rezultacie wptynie
pozytywnie na dziatalno$¢ organizacji.

Jednym z podstawowych filarow strategii zarzadzania
roznorodnos$cig jest przeciwdzialanie dyskryminacji, wyklu-
czeniu spolecznemu oraz zapewnienie rownych szans, praw
i sprawiedliwo$ci spotecznej. Koncepcja ta ma zapewnié po-
moc grupom spotecznym, ktore zostaly wylaczone z roznych
sfer zycia. Jedng z takich grup sa wtasnie osoby starsze, ktore
maja problemy m.in. z aktywizacja zawodowa.

Coraz bardziej kluczowa w Polsce staje si¢ strategia za-
rzadzanie wiekiem, bedaca jednym z elementéw zarzadzania
roznorodnos$cig. Proces zroznicowania struktury zawodowej ze
wzgledu na wiek wcigz postepuje. Na rynku pracy pojawia sie¢
coraz wiecej osob starszych, natomiast odsetek zatrudnionych
jest niewielki, sa oni bardzo cz¢sto wykluczani z rynku pracy.
W 2016r. wedhug raportu OECD, Polska plasuje si¢ na jednej
z najnizszych pozycji odno$nie aktywizacji zawodowej 0sob
w przedziale wiekowym 50-65. Wskaznik ten wynosi w Polsce
niecale 50%, dla poréwnania w Stanach Zjednoczonych
wskaznik ten liczy 70%. Natomiast $rednia dla krajow naleza-
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cych do Organizacji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju to
okoto 60%. Prognozy wskazuja, ze do 2050r. wskaznik ten dla
Polski bedzie jeszcze nizszy. Przewiduje sie, ze na kazdg jed-
nostke pracujacag bedzie przypadaé okoto 1,05 osoby niepracu-
jacej w przedziale wiekowym 50-65.

Spoteczenstwo si¢ starzeje stad pracownikow 50+ bedzie
coraz wiecej, stanowi to duze wyzwanie dla firm, menedzerow
i dziatbw HR. Nalezy umiejetnie dostosowaé godziny pracy
oraz forme zatrudnienia do wieku pracownikow. Istotne staje
si¢ rowniez wykorzystanie r6znic pomiedzy osobami starszymi
a mlodymi. Dojrzali pracownicy posiadaja wigksze doswiad-
czenie i wiedze praktyczng natomiast mtode pokolenie ma na
0g6t wigcej energii i wiedzy z zakresu nowych technologii.
Kluczem do sukcesu jest $wiadomo$¢é owych roznic pokole-
niowych 1 stworzenie takiego Srodowiska pracy gdzie kazdy
pracownik bedzie mogt jak najlepiej wykorzysta¢ swoje indy-
widualne predyspozycje. Niekoniecznie rozbiezno$ci wynika-
jace z wieku mogg sta¢ si¢ przyczyna konfliktoéw badz wpty-
waé na brak spdjnosci zespotu. Istotne jest aby poznaé atuty
kazdego pracownika oraz oddzieli¢ wiarygodne i rzetelne
informacje od stereotypowych pogladéw dotyczacych obu
pokolen. Zarzadzanie wiekiem powinno opieraé si¢ na zasa-
dach wzajemnej wspotpracy, wymiany do$wiadczen i wiedzy,
co w rezultacie zwigkszy efektywno$¢ i zysk organizacji.
Zroznicowany zespot moze tworzy¢é synergie, zatrudnianie
0s0b 0 odmiennym $wiatopogladzie i doSwiadczeniu gwarantu-
je szerokie spektrum kreatywnych rozwiazan odpowiadajace na
dynamicznie zmieniajgce si¢ otoczenie.

Menedzerowie i dzialy HR powinni zrozumie¢ zmiany
zachodzace na rynku pracy i zwigzane z tym konsekwencje.
Istotne stanie si¢ wprowadzenie innowacji w strategii zarzg-
dzania kadrami a takze przeksztatcenie kultury organizacyjne;j.
Te dwa obszary posiadajg zasadnicze znaczenie w procesie
realizacji misji przedsigbiorstwa. Kultura organizacyjna, czyli
zestaw norm, warto$ci pracownikow i firmy ale takze ich
zwyczaje, przekonania, poglady i zachowania w znacznym
stopniu wplywajg na Srodowisko pracy. Nalezy wytworzyé
takg kultur¢ organizacyjng a nastepnie Srodowisko pracy
w ktérym réznorodno$¢ pracownikow nie bedzie generowata
konfliktow. Powinno to by¢ otoczenie gotowe na wyzwania,
otwarte, tolerancyjne, rozumiejace innych ludzi i przede
wszystkim $wiadome réznic zachodzacych pomigdzy nimi.
Dzigki tak wytworzonej kulturze organizacyjnej kazdy bedzie
miat szanse jak nalepie wykorzysta¢ swoje mozliwosci i poten-
cjal intelektualny. Pracownicy powinni czué¢, ze posiadajg
realny wptyw na decyzje zapadajgce w organizacji, co spowo-
duje wzrost ich zaangazowania w realizacje obowigzkow
i celow firmy. Pierwszorzedne znaczenie ma takze umiejgtne
wiacznie pracownikow 50+ w proces wprowadzania i promo-
wania zmian w organizacji, postawienie ich jako adresatow
1 zarazem emisariuszy generowanych nowych wartos$ci.

Natomiast jesli chodzi o dziatania zewngtrzne to istotne
wydaje si¢ promowanie organizacji jako sprzyjajacej roézno-
rodnos$ci personelu. Budowanie wizerunku firmy poszukujace;j
dos$wiadczonych, proaktywnych pracownikow, otwartej na
osoby starsze, rozumiejacej i1 akceptujacej roznice miedzy
pokoleniami. Taka postawa organizacji sprawi, ze ogranicze-
nie jakim jest zatrudnianie 0osOb w przedziale wickowym 50-65
stanie si¢ szansg na zysk i wzrost efektywno$ci personelu.
W rezultacie wplynie to pozytywnie na rozwoj catego przed-
sigbiorstwa.

Kolejng zaleta koncepcji zarzadzania roéznorodnoscig
w tym zarzgdzania wickiem w szczegdlno$ci osobami starszy-
mi jest rowne traktowanie pracownikéw. Kazdy z nich powi-
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nien mie¢ taki sam dostep np. do szkolen, dni wolnych. Owa
strategia wplywa rOwniez na zmiang postrzegania pracowni-
koéw. Pracodawcy darzg personel wiekszym zaufaniem i otwar-
toScig, nie patrzg na nich tylko przez pryzmat narzedzi do
realizacji celu organizacji.  Zarzadzanie réznorodnoscia
posiada $cisty zwigzek z dziataniami wyréwnywania szans na
rynku pracy, pomoc grupom wykluczonym oraz przeciwdzia-
tanie dyskryminacji. Dzigki temu osoby starsze maja szanse na
zatrudnienie badz kontynuacje kariery zawodowej bez obawy,
iz zostanie zwolniona z powodu swojego wieku. Firmy coraz
czesciej powinni docenia¢ zasdb sily roboczej w postaci 0sob
powyzej 50 roku zycia. Bowiem posiadajg oni wiele cennego
dos$wiadczenia i wiedzy, ponadto jawia si¢ jako pracownicy
bardzo zaangazowani i lojalni wobec firmy. Zarzadzanie wie-
kiem w tym zatrudnianic i zarzgdzanie osobami starszymi
moze okaza¢ si¢ rozwigzaniem nie tylko na kryzys demogra-
ficzny 1 braki w kadrach ale rowniez moze sta¢ si¢ antidotum
na wykluczenie spoteczne tej grupy wiekowej.

Podsumowanie

Problem jaki zostat poruszony w tym rozdziale dotyczyt
0s0b starszych na rynku pracy. Opisana zostala rowniez kon-
cepcja zarzadzania réznorodnoscia, ktora opiera si¢ na dostrze-
ganiu i zaakceptowaniu roznic pomiedzy pracownikami oraz
umiejetne  wykorzystanie ich. Dodatkowym aspektem byto
zwrocenie uwagi na kulture organizacyjng, ktora jest kluczem
do stworzenia srodowiska pracy sprzyjajgcego réznorodnosci.

Postawiona hipoteza na poczatku artykulu zostata zwe-
ryfikowana. Poprzez wykorzystanie nowoczesnego podej$cia
do zarzadzania zasobami ludzkimi opartego na réznorodnosci
bedzie mozliwy wzrost zatrudnienia 0s6b starszych. Jak wyni-
ka z wielu badan oraz literatury przedmiotu praca jest jednym z
podstawowych elementoéw, ktore nadaja zyciu sens. Osoby
starsze poprzez aktywno$¢ zawodowa czuja si¢ potrzebni,
wzrasta ich poczucie warto$ci oraz satysfakcji. Praca zaspokaja
takze ich potrzebe relacji oraz przynaleznos$ci do grupy. To
wszystko sprawia, ze zarzadzanie osobami starszymi jest pew-
nym rozwigzaniem na problem wykluczenia spotecznego tej
grupy. Artykul stanowi przyczynek do dalszej analizy tego
zjawiska oraz realnych dziatan, ktore powinny zosta¢ podjete
przez organizacje. Istotne jest podjgcie konkretnych przedsig-
wzig¢ ze strony

panstwa w zakresie aktywizacji zawodowej osOb star-
szych. Niezbedne staje si¢ wprowadzenie specjalnych progra-
mow zachecajacych pracodawcoéw do zatrudniania oraz utrzy-
mywania dojrzatych pracownikéw. Kluczowe wydaje si¢
réwniez promowanie zarzadzania réznorodnoscig jako koncep-
¢cji, ktéra akceptuje roéznice pomigdzy ludzmi i potrafi przeto-
zy¢ to na sukces w organizacji.
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