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Streszczenie

Zarzadzanie wiekiem lgczy sie Scisle ze strategig spotecznej odpowiedzialno$ci bizne-
su, gdyz zgodnie z jej zasadami organizacja jest zobowigzana do realizacji dziatan pozwa-
lajacych na racjonalne wykorzystanie potencjatu pracownikéw z réznych grup wiekowych.
Jezeli w miejscu pracy stworzy si¢ pracownikom rowne szanse, to stanie si¢ to jednym
z istotnych elementéw prowadzacych do budowy przewagi konkurencyjnej organizacji.
Wazne jest przy tym, by kazdy pracownik miat poczucie tego, ze jest tak samo wazny dla
organizacji niezaleznie od posiadanej wiedzy, zajmowanego stanowiska czy lat pracy i zy-
cia. W artykule przedstawiono system zarzadzania wiekiem, biorac pod uwagg te obszary,
na ktorych jest on realizowany. Ponadto, zwrécono uwage na przydatne narzedzia, ktore
nalezy §wiadomie stosowac w celu efektywnego zarzadzania wiekiem pracownikoéw. Zapre-
zentowane narzg¢dzia wzajemnie si¢ uzupelniaja, tworzac system zintegrowanych dziatan, co
pozytywnie przeklada si¢ na funkcjonowanie organizacji. Poniewaz zagadnienia zwigzane
z zarzadzaniem wiekiem sg ztozone i obejmuja wiele aspektow, w artykule skoncentrowano
si¢ na problematyce dotyczacej wykorzystania potencjatu pracownikéw okreslanych w lite-
raturze przedmiotu jako 50+. Z uwagi na kryzys demograficzny, z ktorym boryka si¢ Europa

* Adres e-mail: joannagajda@vp.pl.
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i takze Polska, temat ten staje si¢ niezwykle aktualny w ksztaltowaniu polityki kadrowe;j
wspolczesnych organizacji.

Stowa kluczowe: zarzadzanie wiekiem, spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu, pracownik,

organizacja

Wprowadzenie

Turbulentne otoczenie wspotczesnych organizacji sprawia, ze majg one Swia-
domos¢ tego, ze warunkiem osiggni¢cia sukcesu na dynamicznie rozwijajgcym si¢
rynku jest m.in. dgzenie do pozyskania i utrzymania potencjatu pracownikoéw zroz-
nicowanych wiekowo. Wszelkie dziatania podejmowane w tym zakresie powinny
by¢ waznym elementem polityki organizacji i obejmowaé rdézne fazy zatrudnienia
pracownika — od rekrutacji po odejscie z pracy. Pracownik w organizacji bardzo
czesto spedza wiele lat, w kazdym wieku zaréwno on, jak i organizacja majg rézne
potrzeby i oczekiwania, problemy i role do zrealizowania, dlatego organizacja musi
odpowiednio opracowac 1 wdrozy¢ zarzadzanie wiekiem pracownikow. W zrozni-
cowanym wieku pracownik musi widzie¢ swoja przyszios¢ i potencjat swojego roz-
woju. W niniejszym artykule podjeto probe analizy systemu zarzgdzania wiekiem,
taczac go ze spoteczna odpowiedzialnoscia biznesu z uwzglednieniem narzedzi wy-
korzystywanych przy jego wdrozeniu. Przy czym podkreslono zwtaszcza te instru-
menty, ktore wykorzystuje si¢, aktywizujac zawodowo pracownikow 50+.

1. Zarzadzanie zasobami ludzkimi w kontekscie spotecznej odpowie-
dzialnosci biznesu

Literatura przedmiotu najczesciej podaje, ze spoleczna odpowiedzialnos¢ bi-
znesu rozumiana jest jako strategia dziatan, ktora nie tylko skupia si¢ na generowaniu
i maksymalizowaniu zyskow, ale takze bierze pod uwage interes spoteczny i dobro
interesariuszy, czyli uwzglednia w swoich dziataniach aspekty prawne, kulturowe
i etyczne!. W przypadku organizacji wykazujacych odpowiedzialng postawe wyta-
nia si¢ kwestia moralna pozwalajaca na rozstrzygniecie dylematu — co jest dobre dla

! J. Adamczyk, Spoleczna odpowiedzialnosé przedsigbiorstw. Teoria i praktyka, PWE, Warsza-
wa 2009, s. 10.
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wszystkich jednostek i grup zainteresowanych mozliwoscig wejécia z organizacja
w interakcje, a co jest zle i niewlasciwe z punktu widzenia otoczenia organizacji. Jak
stwierdza E. Michalski, tylko organizacja, ktora potrafi sprosta¢ obowigzkom wobec
wlasnego otoczenia, bedzie w stanie ponies¢ gospodarcza i prawng odpowiedzial-
nos¢ za swoje dziatania i podejmowane decyzje?.

Chcac realizowac cele wlasne oraz w stosunku do otoczenia, organizacja musi
mie¢ opracowang odpowiednig strategi¢ oraz ludzi, ktorzy podejmg si¢ roznych
wyzwan. Poniewaz zadania i wyzwania w tym zakresie sa zlozone i réznorodne,
oczywiste jest, ze kazdy pracownik organizacji moze zosta¢ wykorzystany i zaan-
gazowany w dziatania przyczyniajace si¢ do wzrostu gospodarczego i osiggania
zysku; takze pracownicy zréznicowani wiekiem. Warto zwroci¢ uwage na fakt, ze
podwtladni o wysokiej wydajnosci pracy bez wzgledu na wiek uwazani sg za gtowne
narzedzie wykorzystywane w celu generowania zyskow. Przede wszystkim z tego
powodu dziatania przedsigbiorcow powinny by¢ podejmowane w pierwszej kolejno-
$ci wobec pracownikoéw zroznicowanych wiekowo i $cisle zintegrowane z CSR3,

Zarzadzanie zasobami ludzkimi w sposéb odpowiedzialny jest obowigzkiem
kazdej z organizacji prowadzacej dziatalno$¢ gospodarcza, ktora charakteryzuje sig
powaznym podejsciem do kwestii dotyczacych CSR. Organizacja nie moze sprawic,
aby spoteczna odpowiedzialnos¢ byla jedynie narzedziem stuzacym do kreowania
lub poprawy wtasnego wizerunku. Koncepcja CSR powinna stanowi¢ fundament, na
ktérym organizacja bgdzie mogla budowaé wlasng pozycje, $cisle ja taczac z war-
to$ciami etycznymi®. Wdrazanie do codziennej praktyki cennych rozwigzan takze
z zakresu kultury, etyki czy prawa pozytywnie wptywa na morale pracownikow, na
poprawe wykonywanych obowigzkéw zawodowych i wzrost lojalnosci wzgledem
firm, staje si¢ takze waznym elementem taczacym pracownika z organizacjg na dhu-
gie lata. Bezsprzecznie wptywa to takze na efektywnos$¢ ekonomiczng organizacji’.

2 E. Michalski, Zarzgdzanie, Wydawnictwo Uczelniane Politechniki Koszalinskiej, Koszalin
2008, s. 33.

3

W. Worach, CSR w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi, www.kadry.abc.com.pl/czytaj/-/artykul/
csr-w-zarzadzaniu-zasobami-ludzkimi (25.01.2015).

4 K. Ruschak, Corporate Social Responsibility: Corporate Social Responsibility and the Theo-
ries it Generates from, (Diploma Thesis), GRIN Verlag, Santa Cruz 2012, s. 15.

5 K. Szydtowska-Biskup, Kultura etyczna w firmie, http://biznesodpowiedzialnie.blog.pl/tag/
nutricia/ (25.01.2015).
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2. Podstawowe obszary teoretyczne zarzadzania wiekiem

Rozwazania dotyczace zarzadzania wiekiem nalezy rozpoczaé od proby okre-
$lenia istoty tego terminu. Wspolczesnie zarzadzanie wiekiem rozumiane jest jako
zbior przepisow, metod, instrumentdw odnoszacych si¢ do zatrudnienia, zdolnosci
do wykonywania pracy wplywajacych na osiggnigcie ekonomicznej i spotecznej
produktywnos$ci na przestrzeni calego zycia oraz prowadzenie przez pracownikow
w kazdym wieku zdrowego trybu zycia z uwzglednieniem przy tym okresu emery-
talnego®. Wszelkie dziatania podjete w zakresie zarzadzania wiekiem umozliwiaja
efektywne gospodarowanie potencjatem ludzkim, w tym takze dojrzatych pracowni-
kéw powyzej 50. roku zycia’. Wsrod propozycji wpisanych w filozofi¢ zarzgdzania
wiekiem szczegélne miejsce zajmuja dzialania sklasyfikowane w kilku nastepuja-
cych grupach?®:

— rekrutacja z zastosowaniem zasady niedyskryminowania pracownikow ze

wzgledu na wiek,

— podnoszenie kwalifikacji w celu pozyskania nowych kompetencji,

— elastyczne formy zatrudnienia,

— planowanie stanowisk pracy i programy zdrowotne,

— rozw0j 1 awans tzw. pracownikow 50+,

— konczenie zatrudnienia i wejScie w okres emerytalny.

Rekrutacja pracownikdow stanowi pierwszy, bardzo wazny element calej polity-
ki zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji. Wybierajac pracownika i oceniajac
jego potencjat, zwraca si¢ uwage na jego przydatnos¢ do realizacji celow istotnych
z punktu widzenia organizacji jako cato$ci’. Chodzi tu o stan jego wiedzy i posiadane
kompetencje, ktorych potrzebuje organizacja. Do zaawansowanych dzialan prowa-
dzonych w zakresie rekrutacji nalezg takie, ktore polegaja na okresleniu przez kadre

¢ J. Field, R.J. Burke, C.L. Cooper, The Sage Handbook of Aging, Work and Society, Sage Pub-
lications, London 2013.

7 J. Liwinski, U. Sztanderska, Wstgpne standardy zarzqdzania wiekiem w przedsigbiorstwach,
w: Zarzgdzanie wiekiem w przedsigbiorstwie, red. J. Liwinski, U. Sztanderska, PARP, Warszawa 2010,
s. 7.

8 A. Szczeéniak, Dobre praktyki w zarzqdzaniu wiekiem i zasobami ludzkimi ze szczegblnym
uwzglednieniem pracownikéw 50+, red. A. Szczesniak, Warszawa 2013, s. 20-21, www.zostanmen-
torem.pl (25.01.2015).

% D.M. Cable, Investigating Recruitment, The Oxford Handbook of Recruitment, Oxford Uni-
versity Press, New York 2013, s. 1.



JOANNA GAJDA
ZARZADZANIE WIEKIEM | JEGO ZNACZENIE W STRATEGI SPOtECZNEJ...

27

kierowniczg profili kompetencyjnych stanowisk pracy. Przygotowanie profili staje
si¢ okazja do sprecyzowania, ktore sposrod kompetencji pracowniczych wymagane
sa na konkretnym stanowisku niezaleznie od wieku'.

Nie ulega watpliwosci, ze starsi pracownicy znajduja si¢ w trudniejszej sytuacji,
gdyz posiadane przez nich dotad unikalne kompetencje mogty ulec dezaktualizacji
w wyniku réznorodnych zmian w dziedzinie technologii, prawa itp., prowadzac tym
samym do powstania deficytow wiedzy i umiejetnosci. Spadek poziomu kompeten-
cji powoduje, ze pracownicy traca nadziej¢ na przedtuzenie aktywno$ci zawodowej
i zaczynaja czu¢ si¢ niepewnie na rynku pracy, ktory preferuje mtodosé. Do takie-
g0 stanu rzeczy przyczyniaja si¢ niejednokrotnie panujace wsrod przedsiebiorcow
uproszczone przekonania na ich temat. Pracodawcy podaja w watpliwo$¢ sens dal-
szego zatrudnienia 0os6b powyzej 50. roku zycia, twierdzac, ze pracuja oni mato wy-
dajnie, wykazuja brak zaufania wobec zmian, sg negatywnie nastawieni do nowosci
technologicznych'!. Sg to powody, dla ktorych wiasciciele firm tracg motywacj¢ do
inwestowania w ich rozwo6j, co wigcej — nawet rozwazaja zwolnienie ich z pracy.
Aby zmieni¢ ten niekorzystny trend, konieczne staje si¢ odrzucenie stereotypowego
wizerunku pracownikow w starszym wieku i zwrdcenie uwagi na korzysci wynika-
jace z ich zatrudnienia. Przeciez sg to pracownicy z doswiadczeniem, zdyscyplino-
wani i przede wszystkim znajacy organizacje¢ 1 jej otoczenie, umiejgtnie poruszajacy
si¢ wérdd procedur, zasad i regulamindéw organizacyjnych. Jako przyktad dobrych
praktyk postuzy¢ moga te firmy, ktore inwestujg w szkolenia przeznaczone dla kadry
zarzadzajacej, aby mogta ona w pelni ksztaltowac swoja wiedze oraz §wiadomosé
w zakresie zarzadzania zespotem zr6znicowanym wiekowo.

Nalezy wyraznie podkresli¢, ze w §wiadomosci przedsiebiorcow dostrzegaja-
cych korzysSci plynace z zatrudnienia tego typu pracownikoéw niezbedne staje si¢
takze organizowanie szkolen zawodowych majacych na celu podwyzszanie ich kwa-
lifikacji zawodowych. Wobec powyzszego za niezwykle istotne uwaza si¢ propago-
wanie idei ksztalcenia ustawicznego z wykorzystaniem nastepujacych narzedzi'?:

10 Zarzqdzanie wiekiem — szansa dla przedsigbiorcéw. Mini przewodnik zarzqdzania wiekiem,
Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce, Warszawa 2010, s. 6.

' P. Taylor, Older Workers in an Ageing Society: Critical Topics in Research and Policy,
Edward Elgar Publishing, Chaltenham—Northampton 2013, s. 118.

12 J. Lewinski, U. Sztanderska, op.cit., s. 38.
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a)

b)

¢)

d)

2
h)

)

zapewnienie dostgpu do szkolen i innych form doksztalcania wszystkim
pracownikom bez wzgledu na wiek;

motywowanie zwlaszcza dojrzatych wiekowo pracownikéw do ksztatcenia
si¢, aby zrozumieli, ze wiedza ulega dezaktualizacji, dlatego tez niezbgdne
staje si¢ podnoszenie kwalifikacji zawodowych z wykorzystaniem do tego
celu dostepnych na rynku formy doksztalcania — kursow, szkolen, studiow
uzupeiajacych itp.;

monitorowanie przebiegu szkolen i udzialu wszystkich pracownikow nieza-
leznie od wieku oraz zasobu kompetencji pracowniczych;

przygotowanie programu szkolen z uwzglednieniem indywidualnej §ciezki
kariery i rozwoju zawodowego pracownika; firma powinna zapewni¢ pod-
wiladnym dostep do szkolen przygotowujacych do pracy na okreslonym sta-
nowisku i przyczyniajgcych si¢ do rozwoju kariery zawodowe;j;
prowadzenie na biezaco analizy porownawczej potrzeb kompetencyjnych
organizacji i kompetencji pracownikow, jak rowniez oparcie tematyki szko-
len na zdiagnozowanych deficytach; wymagane jest prowadzenie takich
dziatan regularnie ze wzglgdu na dezaktualizowanie si¢ kompetencji nawet
po uptywie 3 lat;

zintegrowanie metod, miejsca i czasu szkolenia z potrzebami pracownikow
dojrzatych wiekowo;

wprowadzenie ograniczenia czasu pracy podczas szkolenia;

organizowanie pracy w taki sposob, aby sprzyjata procesowi uczenia si¢
— tworzenie zespolow, ktorych cztonkami sg pracownicy w roznym wieku
(pozwala to na wykorzystanie dwustronnego mentoringu, w ramach ktérego
mtodsi pracownicy przekazuja starszym kolegom wiedze z zakresu nowo-
czesnych technologii, a z kolei dojrzali wiekiem pracownicy moga przeka-
za¢ mtodszym doswiadczenia wyniesione z pracy);

przygotowanie dzialan majacych na celu analizowanie efektow ksztalce-
nia.

W ramach strategii zarzadzania wiekiem wazne jest uwzglednienie zasad ela-
stycznych form zatrudnienia dotyczacych nietypowych stosunkéw pracy'. Zasto-

sowanie elastycznych form zatrudnienia wobec starszych pracownikow zaktada

13 J.W. Hedge, W.C. Borman, The Oxford Handbook of Work and Aging, Oxford University
Press, New York 2012, s. 410.
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dostosowanie czasu pracy do ich aktualnych potrzeb i mozliwosci. W celu uela-
stycznienia czasu pracy ustala si¢ takie godziny pracy, ktore sprzyjaja zwigkszeniu
efektywnosci pracownikow i godzeniu pracy zawodowej z Zyciem osobistym czy
innymi wyzwaniami zwiazanymi z wiekiem. Starsi pracownicy wykazuja zaintere-
sowanie elastycznym czasem pracy choc¢by z takich powoddw, jak: mniejsza spraw-
no$¢ fizyczna, obowiazki opiekuncze wobec rodziny, ochrona przed zawieszeniem
emerytury'®. W przypadku starszych pracownikow uzasadnione jest zastosowanie
nastepujacych form zatrudnienia: praca na niepetlny etat, skrocony wymiar czasu
pracy, praca zdalna, w tym telepraca, praca na wezwanie, praca zmianowa, ruchomy
czas pracy, praca tymczasowa.

Nie mozna jednoznacznie stwierdzi¢, ze wraz z wiekiem pojawiajg si¢ ograni-
czenia we wszystkich obszarach pracy zawodowej cztowieka dotyczace zdolno$ci
realizacji zadan na okreslonym stanowisku. Zmniejszajaca si¢ sprawnos¢ fizyczna
moze by¢ kompensowana poprzez: duze doswiadczenie, wiedze, wysoka odpornosé
emocjonalng'®. Warto zatem pamigtac, ze w celu przedtuzenia okresu aktywnos$ci
zawodowej pracownikéw za konieczne uznaje si¢ zapewnienie bezpiecznych wa-
runkow pracy w organizacji. Aby spetni¢ powyzszy cel, nalezy zadba¢ o dostosowa-
nie stanowisk pracy do mozliwos$ci i potrzeb osobistych wszystkich pracownikow
niezaleznie od wieku'®.

W ramach dobrych praktyk zarzadzania wiekiem istotny element stanowia
dziatania ukierunkowane na ochrong¢ zdrowia. Ich adresatami powinni by¢ wszyscy
pracownicy bez wzgledu na wiek, ale w strategii organizacji powinno uwzglednié¢
si¢ specyficzne potrzeby pracownikéw dojrzalszych wiekiem, ktorych problemy
zdrowotne mogg istotnie ogranicza¢ wykonywane zadania. Dobrym rozwigzaniem
moze by¢ stosowanie zachgt sktaniajacych do inwestowania w dodatkowe ubezpie-
czenia zdrowotne i wypadkowe na korzystnych warunkach. Kluczowe znaczenie
maja szkolenia organizowane w celu uswiadomienia pracownikom korzysci, z kto-

4 J. Liwinski, U. Sztanderska, Wstepne standardy zarzqdzania..., s. 14.

15 P. Cappelli, B. Novelli, Managing the Older Worker: How to Prepare for the New Organiza-
tional Order, Harvard Business Press, Cambridge 2013, s. 29.

16 A. Polak-Sopinska, Adaptacja stanowisk pracy do mozliwosci i potrzeb pracownikoéw 50+,
w: Czlowiek — najlepsza inwestycja. Metodyka zarzqdzania wiekiem jako innowacyjne rozwigzanie
wspierajqce aktywno$¢ zawodowq pracownikow 50+, red. P. Woszczyk, M. Czarnecka, HRP, L.6dZ
2013, s. 141.
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rymi wigze si¢ osiggniecie wieku 50+, a zarazem zagrozen dla ich zdrowia podczas
wykonywanej pracy'’.

W przypadku mogacych pojawic¢ si¢ problemoéw zdrowotnych u pracownika
stosowane sg przesunigcia na takie stanowiska, na ktérych pracownik bedzie mogt
wykonywa¢ swoje obowigzki bez ograniczen spowodowanych wiekiem, chorobg
czy niepelnosprawnoscia. Dziatania oparte na przesunig¢ciach moga takze petnic role
prewencyjna, a podejmowane sg w celu zapobiegania powstawaniu chorob zawodo-
wych. Wskazane jest, aby pracodawcy skupili si¢ na przygotowaniu pracownikowi
stanowiska pracy odpowiadajacego jego mozliwo$ciom psychofizycznym. Stworze-
nie pracownikom dogodnych warunkow pracy sprawia, ze w mniejszym stopniu
czuja si¢ oni obcigzeni pracg, co w efekcie prowadzi do uniknigcia wypalenia zawo-
dowego'®.

Od kilku lat firmy borykajg si¢ z problemem niedoboru wykwalifikowanych
pracownikow. Mowi sie nawet o ogolnoswiatowym deficycie talentow, co sprawia,
ze firmy muszg sprosta¢ trudnemu wyzwaniu, a mianowicie poradzi¢ sobie z pozy-
skiwaniem pracownikow, na ktorych im najbardziej zalezy. W takiej sytuacji nie-
ktore sposrod firm decyduja si¢ na przyjecie strategii dziatan koncentrujacej si¢ na
pracownikach dojrzatych wiekowo. W kontekscie koncepcji zarzadzania wiekiem
mozna zaryzykowac stwierdzenie, ze zagwarantowanie pracownikom mozliwo$ci
rozwoju zawodowego stanowi dla nich zachete do pozostania w danej firmie przez
nastgpne kilkanascie lat'’. Analizujac skutecznos$¢ rozwigzan w zakresie zarzadzania
karierg zawodowa pracownikow dojrzalych wiekowo, na uwagg zastuguja te, ktore
sprzyjaja osiggnieciu wysokiej pozycji w danej organizacji i zadowoleniu z pracy.
Dziatania w tym zakresie podejmowane w duzych korporacjach to*:
udzielanie informacji zwrotnej na temat efektow pracy,

zwigkszenie odpowiedzialnosci,
— zaproponowanie nowego stanowiska,
— coaching,

17" A. Zigba, A. Szuwarzynski, 50+ zarzqdzanie wiekiem, Politechnika Gdanska. Wydziat Zarza-
dzania i Ekonomii, Gdansk 2008, s. 62.

18 J. Liwinski, J. Sztanderska, Wstepne standardy zarzqdzania..., s. 66.

1 M. Gawron, J. Milewska, Rozwdj i awans pracownikow w wieku 50 plus, w: Cziowiek — naj-
lepsza inwestycja. Metodyka zarzqdzania wiekiem jako innowacyjne rozwigzanie wspierajgce aktyw-
nos¢ zawodowq pracownikow 50+, red. P. Woszczyk, M. Czarnecka, HRP, £6dz 2013, s. 87.

20 Ibidem, s. 93.
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zostanie trenerem/mentorem,

tworzenie baz wiedzy,
— przydzielanie nowych zadan,
— opiniowanie dziatan strategicznych,

szkolenia.

Dobre praktyki mozna takze odnie$¢ do dziedziny zwigzanej z zakonczeniem
zatrudnienia i odej$ciem na emeryture. Zgodnie z zalozeniem dobrych praktyk, de-
cyzje o zwolnieniu pracownika muszg by¢ oparte na obiektywnych kryteriach w od-
niesieniu do konkretnego pracownika. Natomiast przej$cia na emeryture nie nalezy
utozsamia¢ z przymusem, powinno by¢ kwestig wyboru dokonanego przez pracow-
nika?!. Pracodawca, podejmujac decyzje o zwolnieniu pracownika, nie moze bra¢
pod uwage wieku, lecz kierowa¢ sie jego wiedza, umiejetno$ciami i wydajnos$cia
pracy. W kontekscie zarzadzania wiekiem dobra praktyka sg tez programy wsparcia
pracownikow polegajace na wykorzystaniu metody outplacementu, ktdrej istota jest
$wiadczenie pomocy osobie poszukujacej nowego migjsca pracy oraz stworzenie
systemu doradztwa zawodowego?. Organizacja, ktorej pracownik poswiecit wiele
lat swego zycia, umiejetnosci i wiedze, powinna takze w momencie jej opuszczenia
przez pracownika pomdc odnalez¢ si¢ w nowych warunkach.

Podsumowanie

W dobie procesu starzenia si¢ spoteczenstwa i malejacej liczby mtodych pra-
cownikéw wchodzacych na rynek pracy istnieje potrzeba poszukiwania nowego po-
dejscia do zarzadzania zasobami ludzkimi z uwzglednieniem problematyki zarzadza-
nia wiekiem. W zwigzku z tym konieczne staje si¢ podejmowanie dziatah majacych
na celu zachgcanie osob dojrzatych wiekiem do pozostania w firmie 1 zwigkszenia
ich wydajnosci pracy, podjecia dziatan w zakresie podnoszenia swoich kompeten-
cji. Dbatos¢ o efektywne wykorzystanie potencjatu wszystkich zatrudnionych oséb
i utrzymanie ich maksymalnej aktywnos$ci wptywa na wzrost skutecznosci w proce-
sie osiggania celow organizacyjnych. Przeglad literatury przedmiotu dostarcza wielu

2], Liwinski, U. Sztanderska, Koriczenie zatrudnienia i przechodzenie na emeryture, Wydaw-

nictwo Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa 2010, s. 10.

22 M. Kucinski, M. Rutkiewicz, Zarzqdzanie wiekiem sposobem aktywizacji 0séb 50+, Wydaw-
nictwo Kujawsko-Pomorskiej Szkoty Wyzszej w Bydgoszczy, Bydgoszcz 2012, s. 61.
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przyktadow dobrych praktyk potwierdzajacych zasadno$¢ stosowania narzgdzi za-
rzadzania wiekiem sprzyjajacych efektywnemu wykorzystaniu potencjatu ludzkiego
w organizacji. To przeciez ludzie decyduja o sukcesie organizacji, jej wizerunku
i roli, jaka odgrywa w spoteczenstwie.
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AGE MANAGEMENT AND ITS ROLE IN THE STRATEGY
OF CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY

Abstract

Age management is closely connected to the strategy of corporate social responsibi-
lity, because, according to its principles, organization is required to implement measures to
make rational use of the potential of employees from different age groups. If the workplace
creates equal opportunities for workers, it will become one of the essential elements leading
to building the competitive advantage of the organization. At the same time, it is important
for the employees to have the feeling that they are important for the organization regardless
of their knowledge, their position or years of work and life. This article presents the age-
management system, taking into account those areas in which it is implemented. In addition,
attention is drawn to useful tools that should be consciously used to effectively manage the
age of employees. Presented tools complement each other, creating a system of integrat-
ed activities, which is positively reflected in the functioning of the organization. Since the
issues related to age management are complex and involve many aspects, this article focuses
on issues relating to the potential of employees referred to as 50+ in the literature. Due to the
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demographic crisis faced by the Europe and Poland, this issue becomes highly relevant in
shaping the personnel policy of modern organizations.

Translated by Joanna Gajda
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