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Abstract. People aged 50+ are at risk of social exclusion and the unemployment. The article
deals with the issue of professional activation of people aged 50+, which is one of the areas of
extensive scientific interests and research of work pedagogy. Good practices in the area of
recruitment and professional development of people 50 + presents Professor Franciszek
Szlosek and his professional activity.

Wprowadzenie. W niniejszym tekscie podejmuj¢ problematyke aktywizacji za-
wodowej 0sob w wieku 50+, stanowiaca jeden z obszaréw rozlegtych naukowych
zainteresowan i badan Profesora Franciszka Szloska.

Pojecie aktywizacji zawodowej w grupie wiekowej 50+ obejmuje dzialania maja-
ce za zadanie zapobieganie wykluczeniu spotecznemu oséb w tej grupie wiekowej
przez realizacj¢ zadan motywacyjno-aktywizujacych dla osob starszych oraz przez
stworzenie realnej mozliwosci podjecia i/lub kontynuowania aktywnosci zawodowe;.

Osoby w wieku 50+ powinny mie¢ nie tylko szans¢ pozostawania na rynku pracy
na tyle dtugo, na ile beda mogtly i chciaty, ale takze mie¢ mozliwo§¢ powrotu na ten
rynek, z ktérego wczesniej z réznych powodow wypadty.

Aktywizacja zawodowa os6b powyzej 50 roku zycia stanowi obecnie prioryteto-
we zadanie polityki zatrudnienia realizowanej przez wiladze panstwowe w krajach
cztonkowskich Unii Europejskiej. Instrumenty prawne majace zapewni¢ poprawe
poziomu aktywno$ci zawodowej osob w wieku 50+ maja za zadanie z jednej strony
zachecaé pracodawcow do zatrudnienia 0s6b w wieku 50+, natomiast z drugiej strony
— motywowac¢ pracownikow 50+ do aktywnego poszukiwania zatrudnienia oraz ufa-
twiac¢ im podnoszenie kompetencji i kwalifikacji zawodowych.

Wskazane jest, aby dziatania majace na celu aktywizacje zawodowsa osob w wie-
ku 50+ byly prowadzone wielotorowo — na plaszczyznie edukacyjnej, kulturowe;j,
socjalno-bytowej, promocji i ochrony zdrowia, a nie tylko prawnej. Istotng role
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W procesie aktywizacji osob w wieku 50+ ma réwniez promowanie idei ,,zarzadzania
wiekiem”, tj. planowania przebiegu kariery zawodowej, w tym réwniez momentu
I formy dezaktywizacji zawodowe;.

Przestanki aktywizacji zawodowej osob w wieku 50+. Wiek jest znaczaca
przeszkoda w znalezieniu zatrudnienia, ktore jest kluczowym czynnikiem przeciw-
dziatajacym wykluczeniu spotecznemu osob starszych. Dzieje si¢ tak dlatego, ze praca
nie tylko daje dochdd, ale takze dzigki niej pracujacy socjalizuja sie, zaspokajaja po-
trzebe przynalezno$ci, szacunku, prestizu, rozwoju, rozwijaja swoje kompetencje
I kwalifikacje i moga zapewnic¢ sobie odpowiedni standard Zycia ,,na stare lata”.

Problematyka wieku, starzenia si¢, rdéznic miedzypokoleniowych oraz oceny
obecnego sposobu funkcjonowania i dalszej przydatnosci zawodowej starszej genera-
cji na rynku pracy nalezy w ostatnim okresie do kwestii powszechnie dyskutowanych
i wzbudzajacych znaczne emocje. Coraz silniej odczuwana jest potrzeba zmiany do-
tychczasowych postaw, opinii oraz rozwigzan formalnych w odniesieniu do powyz-
szych spraw. ,\W obecnych realiach ekonomicznych odzegnywanie si¢ panstwa od
zadania przygotowania kadr dla rynku pracy nie jest praktycznie mozliwe” — twierdzi
Franciszek Szlosek (2008, s. 104). Wedtug cytowanego autora pedagogika pracy, kto-
ra zajmuje si¢ ksztalceniem, doksztalcaniem i doskonaleniem zawodowym, w tym
0s0b dorostych, stata si¢ naturalnym sojusznikiem panstwa w jego zmaganiach si¢
z problemami polityki gospodarczej i spotecznej, w tym edukacyjne;j.

Osoby powyzej 50. roku zycia sg jedng z grup spolecznych najbardziej narazo-
nych na wykluczenie spoleczne. Jest to grupa charakteryzujaca si¢ — wedtug rozpo-
wszechnionego stereotypu — relatywnie niskim poziomem wyksztalcenia, niewielka
wiedzg o nowych technologiach, slabg znajomos$cig jezykow obcych, niewielkimi
umiejetno$ciami informatycznymi, niskim stopniem wykorzystywania komunikacji
poprzez nowoczesne technologie. Jest to grupa o stosunkowo niskim poziome aktyw-
nosci zawodowej. W Polsce wedthug danych Eurostatu z IV kwartatu 2017 r. wskaznik
zatrudnienia w grupie wiekowej 50-64 lat w krajach Unii Europejskiej wynosit
63,9%, natomiast w Polsce zaledwie 55,9%. Tymczasem wydtuza si¢ przecietny czas
trwania zycia. Jeszcze w roku 1990 mezczyzni dozywali srednio 66 lat, za$ obecnie
(2018 rok) wick ten zwiekszyt si¢ do 73,8 lat. Srednia dlugo$¢ zycia kobiet w Polsce
wydtuzyta si¢ do 81,6 lat. Mimo korzystnych zmian mamy jednak jeszcze ogromny
dystans do nadrobienia w stosunku do krajow starej Unii Europejskiej. Mezczyzni
w Polsce zyja przecigtnie 0 ponad 7 lat krocej niz Szwajcarzy i Irlandczycy, a kobiety
0 3-4 lata krocej niz dlugowieczne Hiszpanki, Francuzki, Wloszki i Szwajcarki. Jesli
sprawdza si¢ najnowsze prognozy demograficzne, to podobne parametry zycia 0sig-
gniemy w roku 2035. Dopiero wtedy bedziemy zegnaé si¢ z tym $wiatem w wieku
podobnym do mieszkancéw Zachodu. Zgodnie z przewidywaniami GUS, okres po
roku 2035 bedzie charakteryzowal si¢ gwaltownym starzeniem si¢ ludnoSci. Ze
wzgledu na zmieniajacg si¢ strukture demograficzna ludnosci Polski, w ktorej spada
liczba 0s6b do 44 roku, a wzrasta liczba 0sob po 50. roku zycia i w wieku emerytal-
nym, osoby w wieku 50+ sg potrzebne na rynku pracy. Utrata pracownikow powyzej
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50 roku zycia przez firmy prowadzi do wyzbycia si¢ cennego kapitalu wiedzy i1 do-
swiadczenia, jakie posiadajg osoby starsze.

Nowa sytuacja demograficzna wywotuje koniecznos¢ wykorzystywania ,,srebr-
nych zasoboéw pracy” poprzez przedsiewzigcia ukierunkowane na wszechstronng ak-
tywizacje osob 50+, w tym takze na ich aktywizacje zawodowa. Dotycza one miedzy
innymi: upowszechniania $wiadomosci koniecznosci zwigkszenia skali ksztalcenia
0sob powyzej 50 roku zycia, znoszenia formalnych, finansowych i mentalnych barier
dostgpnosci 0sob w wieku 50+ do formalnego ksztatcenia i szkolenia w miejscu za-
trudnienia, dopasowania oferty edukacji ustawicznej do potrzeb, mozliwosci psychofi-
zycznych i spotecznych osob starszych, a takze wickszego promowania tej grupy wie-
kowej w mediach, jednakze bez uproszczen i stereotypow, kreowania pozytywnego
wizerunku seniora jako pracownika. Trzeba dodac, ze, jak pisze F. Szlosek (2006,
S. 113): ,jednym z waznych zagadnien pedagogiki pracy jest problem kwalifikacji
zawodowych, ich zdobywania i doskonalenia”, sg procesy tworzenia kwalifikacji za-
wodowych na etapie przygotowywania do pracy (potencjalni pracownicy) oraz na
etapie wykonywania pracy zawodowej (aktualni pracownicy) — kwalifikacji Scisle
powigzanych z zyciem gospodarczym.

Bariery utrudniajace aktywizacje zawodowq oséb starszych i ich przelamy-
wanie. Wskaznik efektywnosci aktywizacji zawodowej osob 50+ od kilku lat utrzy-
muje si¢ w Polsce na poziomie okoto 50% i jest nizszy niz w innych krajach Unii Eu-
ropejskiej (w wigkszosci z nich wynosi okoto 70%).

Szczegoblnie istotne sg dwa typy zagrozen dla procesow aktywizacji zawodowej
0s0b starszych, silnie ze sobg powigzane: ageizm i autoageizm. Ageizm (rodzaj barier
po stronie pracodawcoéw) to dyskryminacja ze wzglgdu na wiek. Wyraza si¢ niedoce-
nieniem, lekcewazeniem, a nawet ponizaniem o0sob starszych. Przektada si¢ na pro-
blemy ze znalezieniem i utrzymaniem pracy. W teorii toczy si¢ dyskusja, od jakiego
wieku ludzie zaczynaja doznawac objawdw ageizmu. Mozna spotka¢ poglad, ze moze
to dotyczy¢ nawet kobiet po 35. roku zycia i me¢zczyzn po roku 45. (Szmidt, red.,
2012, s. 14). Ageizm powoduje obnizenie szans na zatrudnienie, ogranicza mozliwosci
podwyzki, awansu, szkolenia, sprzyja pojawianiu si¢ mobbingu. Pracodawcy moga go
stosowa¢ w przekonaniu, ze priorytetem jest wynik ekonomiczny przedsiebiorstwa,
astarsi pracownicy moga stanowi¢ zagrozenie dla jego uzyskania. Fatalnym
w skutkach przejawem uprzedzen pracodawcow (negatywny stereotyp: starszy pra-
cownik = gorszy pracownik) jest jednakowe traktowanie wszystkich pig¢cdziesigciolat-
kow. Mamy tu do czynienia z symptomem kategoryzowania ludzi, ktore polega na
pomijaniu ich cech indywidualnych i postrzegania jako przynaleznych do okreslonej
grupy. Pracodawcy majg tendencje¢ do wyciagania pochopnych wnioskow z daty uro-
dzenia pracownika lub kandydata do pracy, nie zawsze za$ pamietajg o tym, ze kazdy
cztowiek jest inny, ma wlasng droge Zyciowa i zawodowa, a zbiorowos¢ osob 50+ jest
niezwykle zroznicowana. Nie wolno stosowa¢ do wszystkich jednolitej miary.

Roéwnie negatywne skutki wywotuje zjawisko autoageizmu (rodzaj barier po
stronie 0sob starszych). Polega ono na przyjeciu przez samych pracownikéw w star-
szym wieku przekonania, ze ich warto$¢ i pozycja uprawniajg otoczenie do gorszego
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ich traktowania. Autoageizm wyraza si¢ brakiem zaangazowania w rozwijanie kompe-
tencji, niskim poczuciem pewnosci siebie i wlasnej wartosci jako pracownika, ktore
hamuje dazenie do aktywnosci zawodowej, tatwoscia poddawania si¢ stereotypom,
tendencja do szybkiego wycofywania si¢ z walki o rOwne prawa, biernoscia i zgoda na
degradacj¢ stanowiskowa i1 ptacows, niereagowaniem na mobbing. Grupie oséb 50+
brak asertywnos$ci. Grupa ta nie umie negocjowa¢ warunkéw umow. Wybiera raczej
wycofanie si¢ niz podjecie negocjacji. Dodatkowo osoby te szybko si¢ zniechecaja.
Wystarczy kilka odméw ze strony pracodawcéw, by zupelnie wycofaly sie z rynku
pracy.

Nie ulega watpliwos$ci, ze problem wieku objety jest procesem stereotypizacji.
Zjawisko negatywnych stereotypdéw dotyczacych starszych pracownikoéw jest uzna-
wane jako jedno z najwazniejszych wydarzen w naukach spotecznych w XX wieku.

Warto dodaé¢, iz jedng z barier aktywizacji zawodowej osob 50+ jest niezrozu-
mienie przez nich mechanizmoéw, ktore kierujg wspotczesnym rynkiem pracy. Wspot-
czesny rynek pracy ceni nade wszystko szybko$¢ reakeji i elastycznos$é. Kto nie rozu-
mie specyfiki tego rynku — przegrywa, pozostaje bezrobotnym.

Jak wczesniej wspomniatam, wspieranie aktywnosci zawodowej osob 50+ wy-
maga stosowania jednocze$nie wielu instrumentéw: prawnych, finansowych, eduka-
cyjnych, psychologicznych, wymaga tez podejmowania zr6znicowanych dziatan przez
wiele podmiotow zycia publicznego. Wsrod nich wymieni¢é mozna ksztalttowanie po-
staw pracodawcow i zmiang ich mentalnosci. Ksztalttowanie postaw pracodawcow
sprzyjajacych aktywizacji 0sob starszych to zadanie uczelni wyzszych, instytucji edu-
kacyjnych i administracji panstwowej zakrojone na dlugie lata. Najogdlniej — celem
tych zabiegow jest doprowadzenie do takiego stanu §wiadomosci kierujacych firmami,
by postrzegali starsze osoby jak warto§ciowych pracownikow, ktorych walory nie
odbiegaja od zalet os6b mtodych, a czesto je przekraczaja. Istotng role do odegrania na
tym polu majg instytucje edukacyjne, ktorych programy powinny uwzglednia¢ takie
dziedziny, jak zarzadzanie ryzykiem wynikajacym z zatrudniania osob z grupy wie-
kowej 50+, zarzadzanie rdéznorodnoscia, zarzadzanie wiekiem. Generalnie — oddzia-
tywanie na pracodawcow powinno zmierza¢ w kierunku poglebiania ich wiedzy
0 osobach starszych oraz famania negatywnych stereotypoéw zwigzanych z ich produk-
tywnoscia.

Dobre praktyki w zakresie zatrudniania pracownikow w grupie wickowej 50+
prezentuje Profesor F. Szlosek jako menedzer i pracodawca. W firmach przez Niego
prowadzonych i kierowanych (gléwnie szkotach, uczelniach, instytutach) zatrudniani
sg pracownicy w réoznym wieku, w tym powyzej 50 roku zycia, mamy wiec w nich do
czynienia z rownowagg ludzi mlodych i w starszym wieku, ze wspolpracg oséb mio-
dych ze starszymi, z zespotami pracownikow w réznym wieku i wykorzystywaniem
zrdznicowania wiekowego pracownikow. W dzialaniach F. Szloska wyraza si¢ jedno
z zalozen zarzadzania roznorodnoscia: zroznicowany wedtug wieku kapitat ludzki mo-
ze generowac o wiele wigksze efekty ekonomiczne w wyniku wspolnych dziatan nakie-
rowanych na cele organizacyjne niz najlepiej zmotywowany kapitat homogeniczny.
F. Szlosek dostrzega zrdéznicowanie indywidualnych atrybutéw pracownikéw, docenia
doswiadczenie starszych rozumiane jako radzenie sobie w roznych sytuacjach, a nie
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tylko jako staz pracy, zdobyta przy tym wiedze i posiadane umiejetnosci, ich zaanga-
zowanie w realizacj¢ powierzonych zadan, sumiennos$¢ i odpowiedzialno$¢ oraz dy-
namizm i nastawienie do zmian mtodych, ich umiejetnosci spoteczne i dobre rozezna-
nie w mozliwosciach, jakie oferuje rynek i konkurencja. Zwrocenie uwagi przez
F. Szloska na ceche wieku pracownikow wigze si¢ nie tylko z odmienno$cig kompe-
tencji os6b majacych dtugi lub krotki staz zawodowy, lecz takze z innymi potrzebami
i oczekiwaniami wobec pracy, ktore moga towarzyszy¢ pracownikom w wieku mto-
dym i starszym.

Korzysci z zatrudniania oséb w wieku 50+. Starsze spoleczenstwo to starsi pra-
cownicy, a przez to pracodawcy, bez wzgledu na ich preferencje wiekowe, powinni si¢
przygotowac do zatrudniania oséb 50+.

Korzysci z zatrudnienia os6b po pigcdziesigtce to miedzy innymi:

— ograniczenie kosztow biznesowych zwigzanych ze szkoleniem mtodych pracowni-
kow dzieki przekazywaniu przez starszych pracownikoéw wiedzy praktycznej, kul-
tury organizacyjnej i pamieci instytucjonalne;j;

— zmniejszenie fluktuacji przez pozostanie w strukturach organizacji pracownikow
50+, aprzez to znaczne ograniczenie kosztow zwigzanych z rekrutacja nowych
0s0b;

— redukcja kosztow pracy dzigki zastosowaniu optymalizacji zatrudnienia wynikaja-
cej zlepszego wykorzystania kompetencji doswiadczonych pracownikéw oraz
mozliwosci wykorzystania zwolnien i1 ulg oferowanych przez panstwo, np. ulgi
W optacaniu sktadek na Fundusz Pracy i Fundusz Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych czy tez skrocenie okresu wyptaty Swiadczenia chorobowego;

— redukcja brakoéw w zatrudnieniu dzigki przyjeciu do pracy os6b w wieku 50+;

— zwigkszenie wydajnosci pracy wszystkich pracownikéw poprzez minimalizacje
konfliktow migdzypokoleniowych ze wzgledu na konieczno$¢ wspotpracy w ze-
spotach wielopokoleniowych;

— zwigkszenie motywacji do pracy dzieki uznaniu wiedzy i umiejetnosci kazdego
z ich cztonkow.

Oprocz mierzalnych i fatwo policzalnych korzysci wynikajacych z zatrudnienia
starszych pracownikow pracodawcy zyskujg takze:

— zaufanie pracownikow, co przektada si¢ na wzrost ich motywacji do wykonywa-
nych zadan;

— pozytywny wizerunek w otoczeniu przedsigbiorstwa, co przeklada si¢ na jego
rozpoznawalnos$¢, lojalno$¢ klientow, a przez to na sukces biznesowy;

— wazrost wydajnosci 1 kreatywnosci zespotow, gdzie wspotpracujg rozne pokolenia,
faczac najlepsze mozliwos$ci i umiejetnosci zardwno starszych, jak i mtodszych.

Na dynamicznym rynku pracy, na ktorym ciezko o specjalistow, warto dostrzec
potencjat kompetencyjny osob 50+, ktory z powodzeniem moze by¢é wykorzystany
przez pracodawcow.

Aktywizacja poprzez edukacje. Nowe realia edukacyjne wymagajg zmodyfi-
kowania ram teoretycznych. Jak wskazat F. Szlosek (2007, s. 283): ,,teoria doskonale-
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nia zawodowego powinna by¢ poddana gruntownej przebudowie i uwzgledniac proce-
sy intelektualizacji pracy zawodowej, konkurencyjno$¢ na rynku pracy, elektroniczng
infrastrukturg stanowisk pracowniczych, nowe formy zatrudnienia itd.”

W opracowanym przez Lestera Thurowa modelu konkurencji o prace (job compe-
tition model), na rynku pracy przedmiotem wymiany nie sa kompetencje, lecz raczej
miejsca szkoleniowe, ktore sg zajmowane przez kandydatow do pracy. W modelu
konkurencji o prace (modelu konkurencyjnym) wielko$¢ wynagrodzenia zalezy przede
wszystkim od charakterystyki miejsca pracy. To, jakie stanowisko obejmie kandydat,
a w konsekwencji, jakie otrzyma wynagrodzenie, zalezy od jego relatywnej pozycji na
rynku pracy. Ta z kolei zalezy migdzy innymi od kwalifikacji, ktorych gtownym
miernikiem jest poziom wyksztalcenia. Podobng logike mozna zalez¢ w teorii dualne-
go rynku pracy, zaproponowanej przez Petera Doeringera i Michaela Piore. Teoria ta
zaktada, iz rynek pracy podzielony jest przynajmniej na dwa segmenty. Rynek wtorny
sktada si¢ ze stanowisk pracy o niskiej jakosSci, gdzie wystepuja niskie wynagrodzenia,
brak mozliwosci awansu, ucigzliwe warunki pracy, niski poziom ochrony zatrudnie-
nia. Rynek pierwotny z kolei tworza stanowiska o wysokiej jakosci. Wycena i aloka-
cja prac podporzadkowana jest tam przepisom i procedurom, a w mniejszym stopniu
sifom rynkowym. Rynek pierwotny i wtérny polaczone sg ze soba poprzez ograniczo-
ng liczbg tak zwanych wejsciowych miejsc pracy. Potencjalni pracownicy sa hierar-
chizowani i zatrudniani w zaleznoséci od potrzeb pracodawcow. Cze$¢ kandydatow
woli czekaé i1 konkurowaé o stanowiska na rynku pierwotnym, niz podja¢ prace na
rynku wtornym. Wysokie i stale aktualizowane kwalifikacje to lepsza pozycja jed-
nostki na rynku pracy, wyzsze dochody z pracy, wyzszy standard zycia, to takze wiek-
szy udzial w zyciu spotecznym. A zatem minimalizowanie — eliminowanie — niedobo-
ru kompetencji i kwalifikacji poprzez ksztalcenie, doksztatcanie i doskonalenie zawo-
dowe moze sprzyjac aktywizacji osob 50+.

Rozwoj edukacji ustawicznej dorostych to remedium na bezrobocie, ubostwo,
wykluczenie spoteczne. Osoby o wyzszym poziomie wyksztalcenia sg zazwyczaj cze-
Sciej niz pozostate aktywne zawodowo, znacznie czeSciej posiadajg stabilne zatrud-
nienie, a prawdopodobienstwo ich odptywu do zasobdéw bezrobotnych czy biernych
zawodowo jest znacznie nizsze. ,,Jednak — zauwaza F. Szlosek (2003, s. 185) — w na-
szym kraju jest coraz wiekszy rozdzwiek pomiedzy tym, czego oczekuje rynek pracy,
a tym, co oferuje system edukacyjny. Niezaleznie od roznych spojrzen na cele ksztal-
cenia zawodowego, bezspornym jest fakt, ze edukacja zawodowa pehi shuzebng role
wobec gospodarki, ze to wlasnie zycie gospodarcze jest odbiorcg gtéwnego >produktu<
oswiaty zawodowej, jakim sg kwalifikacje pracownicze”.

Aktywno$¢ edukacyjna osob 50+ moze przejawia¢ si¢ podjeciem dalszego
ksztalcenia w systemie edukacji szkolnej (studia magisterskie, doktoranckie, pody-
plomowe itd.), ale takze uczestnictwem w réznego rodzaju kursach, szkoleniach, od-
czytach, konferencjach czy seminariach, jak rowniez moze przyjmowac forme samo-
ksztalcenia.

Profesor Franciszek Szlosek, opiekun merytoryczny wielu setek studentow i dok-
torantow, takze i habilitantow, tworca i organizator Ogolnopolskiego Seminarium
Badawczego, bez watpienia mobilizuje réwniez osoby w wieku 50+ (dasz rade... ,
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potrafisz ..., pomoge Ci ... , jestes w stanie ....) do pojecia wysitku edukacyjnego, do
podjecia okreslonych dziatan naukowych i podniesienia poziomu wyksztatcenia, do
uzyskania stopnia doktora czy doktora habilitowanego. F. Szlosek pelni role¢ mentora,
oferujac swoim kolezankom i kolegom ,,po fachu” dzielenie si¢ swoja wiedza i do-
swiadczeniem, zachg¢ca, wzbogaca nas i inspiruje do wlasnych poszukiwan, wspierat
i wspiera w rozwoju zawodowym, w procesie rozwoju posiadanych przez nas talen-
tow. Ukierunkowuje — czasem bezkompromisowo — na realizacj¢ wyznaczonych ce-
16w, wspiera w identyfikowaniu i eliminowaniu przeszkdd, a takze w dostrzeganiu
I wykorzystywaniu mozliwosci ich realizacji.

Zakonczenie. Mozna zy¢ aktywnie bez wzgledu na wiek. Wiek 50+ nie stanowi
przeszkody dla podj¢cia i/lub kontynuowania pracy.

Pedagogika pracy zajmuje si¢ przygotowaniem czlowieka, w tym w wieku 50+,
do pracy i wplywem pracy na niego, na jego osobowo$¢. Zagadnienia zwigzane
z funkcjonowaniem o0séb w wieku 50+ na rynku pracy wpisujg si¢ w obszar zaintere-
sowan pedagogiki pracy.

Problematyka rynku pracy zostata wiaczona do pedagogiki pracy. Rynek pracy
zostat uznany za jedenasty obszar badan pedagogiki pracy. Poprawa sytuacji oséb 50+
na rynku pracy, aktywne starzenie si¢, zatrudnienie osob starszych stato si¢ przedmio-
tem zainteresowania takze pedagogow pracy. ,,Nalezy sobie uswiadomi¢ — twierdzi
F. Szlosek (2007, s. 281) — ze rynek pracy, dla ktoérego zwigzki z procesami ksztatce-
nia, doksztatcania i doskonalenia zawodowego s3 oczywiste, w sposdb naturalny
wzmocnit pedagogike pracy, nadat jej wspotczesny, praktyczny wymiar, spowodowal,
ze stala si¢ ona przedmiotem zainteresowan wielu zwyktych ludzi.”

Rynek pracy stanowi swoiste lustro gospodarki. Celem nieuchronnej reorganiza-
¢ji pracy w firmach we wspotczesnych warunkach spoteczno-gospodarczych powinno
by¢ takie wykorzystanie zalet i talentow wszystkich pracownikéw, niezaleznie od ich
wieku, by jak najlepiej przyczyniaty si¢ do ich rozwoju. Pracodawcy, majac na uwa-
dze wszystkie zalety i wady swoich podwtadnych wynikajace z ich wieku, powinni
podejmowac optymalne dziatania, ktére spowoduja wzmocnienie zalet i eliminacje
istniejacych wad. Przejawy wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na wiek nalezy uznaé
za niezasadne, a nawet destrukcyjne. W opracowaniach i w wypowiedziach Profesora
Franciszka Szloska mozna odnalez¢ powyzszy poglad.
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