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Анотація. У статті систематизовано дослідження 
старіння людини в контексті робочого місця. Виявлено, 
що основними напрямами вивчення є адаптація особи-
стості до вікових змін, продуктивність та мотивація, 
працездатність, стереотипи щодо працівників похило-
го віку. Доведено, що сучасний етап пізнання старіння 
характеризується переходом досліджень у практичну 
площину, де основним інструментом досліджень є ем-
піричне тестування гіпотез. 
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Постановка проблеми. Протягом століть людство нама-
галося пояснити і запобігти процесам старіння. За часів анти-
чності Гіппократ, Плутарх та Гален розробляли правила здо-
рового способу життя. У середні віки алхіміки шукали еліксир 
молодості. Поступово спостереження та наукові відкриття 
накопичувалися, що привело до виникнення на початку ХХ ст. 
науки геронтології, яка вивчає процеси старості та старіння з 
позицій біомедицини. На ранніх етапах розвитку геронтології 
основними проблемами вивчення були механізми старіння, 
методи боротьби з його негативними наслідками, запобігання 
й профілактика передчасного старіння. У 1940–1950-ті роки 
виникає соціальна геронтологія – суспільна наука, що вирі-
шує демографічні та соціально-економічні проблеми старіння. 
Соціальна геронтологія вивчає біологічні процеси старіння для 
пошуку способів взаємодії особистості та суспільства у міру 
старіння, шляхів пристосування до нових соціальних ролей, 
наділення життя новими смислами у похилому віці. Поява 
нових суспільних пріоритетів, викликаних зміною демогра-
фічної ситуації та зростанням кількості людей похилого віку 
(ЛПВ), впливає на напрями досліджень у сфері старіння насе-
лення й особистості. На сучасному етапі набувають актуально-
сті питання продовження економічної активності ЛПВ та від-
сунення періоду пенсії на більш віддалений час. Відбуваються 
корінні зміни в осмисленні старіння, а дослідження перехо-
дять із теоретичної у практичну площину – сферу прикладних 
досліджень. Емпіричним шляхом тестуються гіпотези щодо 
зміни продуктивності й мотивації до праці у літньому віці, 
вивчаються особливості навчання літніх людей, виявляються 
стереотипи щодо робітників похилого віку (РПВ) серед робо-
тодавців, розробляються шляхи збереження працездатності та 
адаптації робочих місць до функціональних змін, зумовлених 
віком. На жаль, у вітчизняній науці прикладні дослідження 
впливу вікових змін на продовження трудової кар’єри не про-
водяться, а західні дослідження у даній сфері незнайомі. На 
ліквідацію даного пробілу спрямована стаття.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Пошук шляхів 
адаптації до наслідків старіння населення зумовив зростання 

наукового інтересу до проблем продовження економічної 
активності, мотивації та продуктивності РПВ, збереження їх 
працездатності. Спектр досліджень досить широкий і пред-
ставлений багатьма науковими школами на Заході. Взаємозв’я-
зок віку й продуктивності досліджують К. Гобель, Т. Цвік [11], 
П. Обер, Б. Крепон [12], А. Берш-Супан, М. Вайс [13], Б. Мал-
мберг, М. Халварсон [10]. Стимули та мотивацію до праці РПВ 
аналізують Р. Канфер, Ф. Акерман та М. Бейер [5; 6], Ф. Ланг 
[7], Д. Куїж, А. Ланге, П. Джансен, Дж. Діккерс [6]. Стерео-
типи щодо РПВ виявляють та оцінюють Р. Постума та М. Кам-
піон [17]. К. Паласіос, М. Торрес, М. Мена, [20], М. Гайяард, 
Д. Десмет [19], А. Бал, А. Рейс, К. Рудольф, Б. Балтес [24], Т. Нг 
та Д. Фельдман [18; 22; 23], Д. Труксілло, Е. Маккун, М. Бер-
толіно, Ф. Фраккаролі [25; 26]. Принципи та умови продук-
тивного старіння сформульовані у працях Дж. Хінтерлонга , 
Н. Морроу-Хоуел, М. Шеррадена [29], К. Танакванг та С. Ісара-
малай [35], Й. Юнга, Т. Грюневальда, Т. Зеемана, К. Саркіс’яна 
[31]. Напрями збереження працездатності у старшому віці 
розробляють Ю. Ілмарінен та Дж. Рантанен [14; 15]. В Україні 
досліджуються окремі аспекти економічної активності людей 
старшого віку, однак комплексні дослідження не проводилися.

Мета статті полягає в аналізі та систематизації ракурсів 
дослідження впливу вікових змін на особистість у контексті 
робочого місця, що дасть змогу розширити теоретико-мето-
дологічну базу вітчизняних досліджень у сфері економічної 
активності людей похилого віку.

Виклад основного матеріалу дослідження. Продовження 
трудової кар’єри осіб пенсійного віку вважається одним із най-
більш ефективних рішень адаптації до старіння населення у 
Європейському Союзі. Покоління 50–60-річних усе більше 
розглядають як важливий ресурс підтримки економічної конку-
рентоспроможності Європи, що зумовило зростання наукового 
інтересу до питань адаптації РПВ до вікових змін на робочому 
місці.

Вивчаючи механізми пристосування особистості до змін, 
зумовлених віком, М. Балтес та П. Балтес запропонували тео-
рію вибору, оптимізації та компенсації (ВОК) для розуміння 
стратегій компенсації втрат і використання переваг віку. Від-
повідно до теорії, людина реагує на біологічні, психологічні й 
соціальні зміни шляхом відбору та вольових рішень. Оптиміза-
ція проявляється у концентрації зусиль та ресурсів для досяг-
нення цілей. Утрату цілей, здібностей або видів діяльності 
особистість компенсує пошуком інших альтернатив, здатних 
замінити втрачене [1, с. 21–27]. Д. Труксілло та Д. Кадіз відзна-
чають зростання кількості досліджень, які застосовують теорію 
ВОК. Докази підтверджують, що використання стратегій ВОК 
сприяє позитивному ставленню до роботи, підвищенню пра-
цездатності, сприйняттю успіхів у кар’єрі, досягненню цілей 
та підтримці продуктивності. Процеси ВОК також сприяють 
зниженню стресів на роботі й у сім’ї [2, с. 357].
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На основі теорії ВОК Л. Карстенсен, Д. Ісаковіц та С. Чарлз 
розробили теорію соціально-емоційного вибору (ТСЕВ). 
Основним постулатом ТСЕВ є вплив індивідуального сприй-
няття часу на вибір соціальних цілей і занять. Згідно з ТСЕВ, 
соціальні мотиви особистості поділяються на дві категорії: при-
дбання знань і регулювання емоцій. Домінуючими цілями для 
молоді є придбання знань як наслідок усвідомлення необмеже-
ності часу. Літні люди, навпаки, сприймають час обмеженим, 
що сприяє пріоритизації емоційних цілей. Автори стверджу-
ють, що сприйняття часу є невід’ємною частиною мотивації 
людини [3, с. 174–178]. ТСЕВ використовують для пояснення 
цілей і мотивації у соціально-трудових відносинах протягом 
життя, взаємозв’язків між віком і ставленням до роботи. Згідно 
з теорією, фокус РПВ на емоційно зумовлених цілях призво-
дить до позитивного сприйняття досвіду, ігнорування негатив-
них аспектів та умов роботи.

Актуальним напрямом досліджень є вивчення особливос-
тей та чинників мотивації до праці у зрілому віці. Теоретична 
модель Р. Канфер й Ф. Акермана описує вплив старіння на 
мотивацію з чотирьох ракурсів: втрати, зростання, реорганіза-
ції та обміну. До втрат автори відносять вікове зниження функ-
ціональності організму, зокрема інтелекту. Зростанням вважа-
ють накопичення матеріальних благ та досвіду протягом життя. 
Під реорганізацією розуміють зміну поведінки та емоційних 
реакцій, пов’язаних зі здібностями, а обмін проявляється у змі-
нах патернів поведінки, викликаних трансформацією інтересів, 
цінностей і самооцінки [4, с. 442–456]. Вищеназвані автори та 
М. Бейер виділили три типи мотивації залежно від віку: моти-
вації до праці, мотивації на роботі та мотивації до виходу на 
пенсію. До факторів мотивації автори віднесли індивідуальні 
відмінності (самореалізацію, відносини), контекст (фінанси, 
здоров’я), умови роботи (гнучкість, ставлення до віку, попит на 
працю) [5, с. 254–262]. Отже, автори стверджують, що з віком 
знижується мотивація до праці.

Водночас зростає число досліджень, що підтверджують 
зворотне. Так, у мета-аналітичному дослідженні віку й мотивів 
Д. Куїж із колегами виявив посилення з віком як внутрішніх 
мотивів особистості (досягнень, зв’язку з іншими, автоно-
мії), так і соціальних (допомоги іншим, внеску у суспільство) 
[6, с. 212–16]. Ф. Ланге й Л. Карстенсен, а також Р. Канфер і 
Ф. Акерман довели, що наявність зв’язку між віком і бажан-
ням допомагати іншим ототожнюється з мотиваційним зрушен-
ням протягом життя, що зумовлено генеративністю [7, с. 135; 
4, с. 451–456]. Таким чином, прикладні дослідження мотива-
ції спростовують початкову гіпотезу про її зниження з віком. 
Мотивація РПВ має індивідуальні відмінності залежно від 
стану фінансів і здоров’я, попиту на працю та умов роботи, її 
гнучкості. Мотиви і цілі змінюються з віком у бік емоційних 
цілей, допомоги іншим та альтруїзму.

Одним із критеріїв ефективності персоналу є продуктив-
ність праці. Поширеною є думка про її зниження у РПВ, що 
часто сприймається як факт. Гіпотезу зростання продуктив-
ності, що супроводжується підвищенням оплати праці, проте-
стували Л. Котлікофф, Д. Вайз і Дж. Гокхале та виявили, що 
заробітна плата зростає з віком незалежно від продуктивності 
[8, с. 1240]. Це дослідження підтвердило «теорію контракту 
відстроченої оплати» Е. Лазіра. Теорія пояснює зростання 
зарплати, не пов’язане з підвищенням продуктивності, неяв-
ним контрактом із роботодавцем. Відповідно до контракту, 
у першій фазі кар’єри рівень зарплати відстає від рівня про-
дуктивності, а у другій, навпаки, перевищує її. Такі відносини 

стимулюють робітників до інтенсивної роботи для отримання 
підвищеної оплати в кінці дії контракту. Працюючі неефек-
тивно, робітники ризикують бути звільненими та не отримати 
додаткової оплати [9 , с. 1261–1284]. В Україні дія неявного 
контракту проявляється у практиці нарахування вислуги років 
працівникам. Хоча дана практика є більш характерною для дер-
жавних підприємств.

Варто відзначити, що в дослідженнях продуктивності 
попередніх років методом вимірювання слугували суб’єктивні 
оцінки менеджерів. Даний метод є проблематичним, адже 
може відображати упередження менеджерів. Найбільш пере-
конливими виявляються економетричні дослідження, що спів-
відносять рівень продуктивності з віком робітників. Т. Мал-
мберг і Л. Халварсон, К. Гобель і Т. Цвік, П. Обер і Б. Крепон 
виявили, що продуктивність робочих зростає до 50–55 років 
та залишається незмінною, що суперечить загальноприйнятій 
думці про її зниження з віком [10, с. 14–17; 11, с. 20; 12, с. 116]. 
А. Берш-Супан, досліджуючи середню продуктивність невели-
ких робочих груп на заводі, дійшов висновку, що навіть у робо-
чій обстановці, яка вимагає значної фізичної сили, вікове її зни-
ження компенсується характеристиками, які поліпшуються з 
віком: досвідом, здатністю до командної роботи у конфліктних 
ситуаціях та умовах стресу. Однак, на його думку, ці характери-
стики важко виміряти прямим чином [13, с. 36]. Отже, підходи 
до вимірювання продуктивності працівників у міру старіння 
еволюціонують. Змінюються також переконання про обов’яз-
кове її зниження, що підтверджено емпіричним шляхом.

Поширеною та впливовою серед науковців, політиків та 
бізнесу є концепція працездатності (work ability), розроблена 
Ю. Ілмаріненом та К. Туомі. Термін «працездатнітсь» з’явився 
у 1980-х роках у Фінляндії та пояснює зв’язок між здатністю 
працювати далі та змістом й умовами роботи. На підставі 
дослідження даних 6 500 співробітників різних професій 
віком 45+ був розроблений індекс працездатності (Work Ability 
Index – WAI) [14, с. 1]. Дослідження працездатності мало зна-
чимі наслідки – з 1989 р. концепція застосовується у приватних 
компаніях, муніципалітетах та урядових установах Фінляндії. 
Анкета для її оцінки доступна на 26 мовах, а індекс широко 
використовують у дослідженнях.

Практична реалізація концепції складається з чотирьох 
напрямів: адаптації фізичного середовища на робочому місці; 
адаптації до психосоціального оточення на роботі; пропаганди 
здорового способу життя; оновлення професійних навичок 
[15, с. 22–23]. В Україні ця концепція не використовується, а 
її застосування залежить від позитивного сприйняття індиві-
дуумами, бізнесом та суспільством. Інтереси бізнесу доміну-
ють, оскільки він отримає найбільші вигоди від продуктивної 
роботи персоналу.

Отже, вивчення аспектів економічної активності РПВ від-
бувається, як правило, шляхом емпіричного тестування гіпотез, 
що слід уважати першим кроком у формуванні теорій, оскільки 
останні покликані пояснити дане явище. Нині має місце процес 
спостереження і збору даних. Формується новий розділ управ-
ління персоналом – віковий менеджмент (age management), 
який заснований на даних спостережень, емпіричних дослі-
джень і застосування знань зі сфери геронтології, вікової пси-
хології, менеджменту.

Крім економічного, старіння має й соціальний контекст. 
У старості людина піддається не тільки фізіологічним змінам, 
але й відчуває вплив соціального середовища. Останнє пов’я-
зано зі стереотипами та упередженням у суспільстві, що при-
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водить до ейджизму. Ейджизм (ageism) – це зневажливе став-
лення, упередження або дискримінація людей похилого віку. 
Щодо расизму чи сексизму ейджизм – це інше ставлення до 
людей, засноване на стереотипах відносно групи [16, с. 36].

Ейджизм перешкоджає продовженню трудової діяльності 
та участі у суспільному житті у міру старіння. На робочому 
місці його проявом є дискримінація за віком – небажання про-
сувати або навчати співробітників. Причиною ейджизму є сте-
реотипи – несвідоме наділення людини певними характеристи-
ками на основі його віку

Збільшення частки РПВ у структурі робочої сили визна-
чило зростання наукового інтересу до вікових стереотипів. 
На думку Р. Постуми й М. Кампіона, негативна й викривлена 
думка про людей на підставі їх належності до певної групи 
може ґрунтуватися на чутках, упереджених ідеях, необґрунто-
ваних припущеннях і призводить до неправильного висновку 
про однорідність членів групи. Стереотипи можуть бути неяв-
ними, неусвідомленими та призводити до дискримінації РПВ. 
Автори виділили такі стереотипи щодо РПВ: менш здатні до 
навчання, забезпечують знижену віддачу на інвестиції внаслі-
док близькості виходу на пенсію, дорожче коштують для фірми 
[17, с. 160].

Т. Нг і Д. Фельдман виявили, що найпоширенішими сте-
реотипами щодо РПВ є переконання, що вони: менш про-
дуктивні; менш мотивовані; менш зацікавлені у навчанні і 
розвитку кар’єри; більше схильні чинити опір змінам і не 
бажають змінюватися; менш довірливі; менше здорові; більш 
уразливі до дисбалансу «сім’я – робота». Автори довели, що 
стереотипи призводять до дискримінації за віком, що, своєю 
чергою, збільшує судові витрати для фірм. Стереотипи спо-
творюють результати управлінських рішень щодо розподілу 
винагород, розвитку підлеглих, утримання та просування РПВ 
[18, с. 822–823]. Багато досліджень також указують на нега-
тивний вплив стереотипів на поведінку і здоров’я РПВ. Так, 
М. Гайард і Д. Десметт виявили більшу схильність до виходу 
на пенсію серед РПВ, що піддаються впливу негативних стере-
отипів [19, с. 93–95]. K. Паласіос, М. Торрес і М. Мена, а також 
C. Уілер і Р. Петті дійшли висновку, що негативне ставлення до 
старіння сприяє більш низькій якості життя та стану здоров’я 
[20, с. 388–389; 21, с. 804–806]. 

Емпіричні дослідження стереотипів, проведені Т. Нг і 
Д. Фельдманом, не підтвердили багатьох негативних стерео-
типів [18, с. 846–852; 22, с. 407–408; 23, с. 715–717]. Разом із 
тим є й позитивні стереотипи. Так, проведений А. Балом і коле-
гами мета-аналіз продемонстрував, що, хоча щодо РПВ при-
ймається більше негативних організаційних рішень порівняно 
з молодими співробітниками, існують і позитивні стереотипи, 
такі як підвищена надійність РПВ [24, с. 695–696]. Позитивні 
стереотипи виявили також Д. Труксілло, Е. МакКун, М. Берто-
ліно і Ф. Фраккaролі у США та Італії, де літні співробітники 
вважаються більш свідомими і менш невротичними порівняно 
з молодими колегами [25, с. 880; 26, с. 2629]. Д. Труксілло і 
Д. Кадіс акцентують увагу на тому, що достовірна інформа-
ція про персону може знизити ефект негативних стереотипів 
[2, с. 359]. 

Таким чином, негативні стереотипи щодо РПВ негативно 
впливають як на них самих, так і на фірми, сприяючи дискри-
мінації і підвищенню судових витрат. Емпіричні дослідження 
не підтверджують більшість стереотипів, що ще раз свідчить 
про те, що судження, засновані на нестачі інформації, часто є 
упередженими.

Окремі дослідження присвячено вивченню аспектів лідер-
ства та віку. Так, Х.Захер із колегами виявив, що вік лідера 
впливає на його ефективність. Окрім того, генеративність 
лідера (бажання вести за собою майбутні покоління) безпо-
середньо пов’язана з ефективністю. Згідно з дослідженням, 
лідери похилого віку з високою генеративністю мали рівний із 
молодими рівень ефективності, тоді як низька генеративність 
супроводжувалася і невисокою оцінкою ефективності. Автори 
підкреслюють, що негативні ефекти різниці у віці між лідером 
і підлеглими можуть бути усунені за рахунок підвищення гене-
ративности лідера [27, с. 248]. Х. Захер, М. Кларк, Е. Андерсон і 
О. Айоко розробили модель лідерства протягом життя (lifespan 
leadership model). Модель пояснює як вік лідера, вік підлеглих 
та їх співвідношення (різниця у віці) здатні впливати на ефек-
тивність лідерства через поведінку і риси характеру лідера, 
зумовлених віком [28, с. 87]. Модель має теоретичний харак-
тер і вимагає подальших досліджень. Тема лідерства та віку є 
досить перспективною з огляду на зростаючу кількість РПВ. 
Дослідження у цій сфері, найвірогідніше, будуть розвиватися.

Основні напрями досліджень аспектів старіння персоналу 
на робочому місці представлено в табл. 1.

Відзначимо, що дана таблиця не претендує на всеосяжність, 
у ній представлено далеко не всі автори і напрями досліджень. 
Вона являє собою досить скромну спробу синтезувати різно-
манітність аспектів вивчення старіння в контексті робочого 
місця. У таблиці не представлено дослідження фізіологічних 
вікових змін, навчання РПВ, балансу особистого життя і роботи 
протягом життя, розвитку кар’єри та віку, ергономічної адап-
тації робочого місця до вікових змін РПВ. Відзначимо також, 
що вивчення вікових стереотипів на робочому місці ведеться 
із середини 1990-х років. Дана ж таблиця представляє більш 
сучасні роботи. Тим не менше, вона дає змогу сформувати 
уявлення про найбільш актуальні напрями вивчення аспектів 
роботи в похилому віці.

Вищенаведені дослідження розглядають проблему ста-
ріння на мезорівні та більшою мірою зачіпають інтереси осо-
бистості та бізнесу. Спроби вирішення проблем на макрорівні 
представлені в політичних концепціях, найбільш популярними 
серед яких є «активне старіння» і «продуктивне старіння». Дані 
концепції набули впливу в обговоренні соціальної політики 
країн ОЕСР у кінці 1990-х років. Вони відображають зміну 
парадигми у сприйнятті старіння як позитивного явища, харак-
теристиками якого є активність, незалежність, мобільність, 
вибір і благополуччя.

Концепція продуктивного старіння передбачає, що ЛПВ 
роблять внесок у суспільство шляхом різних видів діяльності. 
Спочатку продуктивну діяльність визначали досить вузько – 
лише у термінах економічної активності та оплачуваної роботи. 
Пізніше Дж. Хінтерлонг, Н. Морроу-Хоувелл і М. Шерраден 
запропонували розширити визначення продуктивної діяльно-
сті та включити до нього соціальний внесок у вигляді волон-
терської роботи, неформального догляду за іншими, соціальну 
діяльність та допомогу в сім’ї [29, с. 8]. Дослідження Дж. 
Роуе і Р. Кана підтверджують, що залучення до значимої про-
дуктивної діяльності може позитивно впливати на здоров’я і 
благополуччя на пізніх стадіях життя і сприяти успішному 
старінню [30, с. 437–439]. Вплив продуктивної діяльності на 
зниження смертності та хвороб також підтверджують дослі-
дження чотирьох груп дослідників: Й. Янга, Т. Грюневальда, 
Т. Зеемана і С. Саркісьяна [31, с. 259]; Дж. Бурра, Д. Тавареса, 
Дж. Мутчлера [32, с. 43–47]; Т. Гласса, К. Леона, Р. Мароттолі, 
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Л. Беркми [33, с. 479–482]; Т. Грюневальда. А. Карламангла, 
Г. Гріндейла, Б. Зінгера, Т. Зеемана [34, с. 406–422]. 

Отже, підтримка активного і продуктивного залучення до 
життя є вигідною не тільки для суспільства, а, перш за все, 
позитивно пов’язана з психологічним і духовним самопочуттям 
ЛПВ, що збільшує потенціал досягнення успішного старіння.

Продуктивне залучення може мати як економічний, так і 
соціологічний вимір. Так, із позицій економіки продуктивне 
залучення К. Танакванг і С. Ісарамалаі відносять до продук-
тивної діяльності у формі оплачуваної роботи на ринку праці, 
показниками якої є національний валовий продукт і зайнятість. 
Із позицій соціології продуктивне залучення являє собою здат-
ність особистості до активності на ринку праці, волонтерської 
діяльності, допомоги в сім’ї та підтримки власної незалежності 
якомога довше [35, с. 125].

Передумовою продуктивного залучення ЛПВ Х. Ханк 
і М. Ерлінхаген уважають взаємопов’язані соціокультурні, 
індивідуальні та інституціональні фактори. Соціокультурні 
характеристики ЛПВ є макроумовами (норми, цінності, гро-
мадянська культура і соціальний контекст), що впливають на 
продуктивне залучення і служать детермінантами розподілу 
повноважень для продуктивної діяльності. До індивідуальних 
факторів належать особисті характеристики і здібності людей 
похилого віку. Особисті характеристики (стать, вік, освіта, стан 
здоров’я, інтереси і бажання бути продуктивним) є детермі-
нантами продуктивного потенціалу [36, с. 176]. До інституці-
ональних факторів К. Танакванг і С. Ісарамалаі відносять дер-

жавні і приватні організації, церкви, соціальні клуби. Інститути 
відіграють вирішальну роль у визначенні типу та рівня про-
дуктивного залучення, формуванні позитивного іміджу ЛПВ і 
боротьбі з ейджизмом [35, с. 127].

Таким чином, концепція продуктивного старіння розгля-
дає ЛПВ як цінний ресурс економічного та соціального внеску 
в суспільство. Вона враховує інтереси як ЛПВ (позитивний 
вплив продуктивної діяльності на здоров’я і самопочуття), так 
і інтереси суспільства (оплачувану працю, допомогу по дому, 
неформальний догляд і волонтерська діяльність). Факторами 
продуктивного залучення є особисті риси ЛПВ, соціокультурні 
норми та інституційна архітектоніка суспільства. 

Концепція «активного старіння» реалізується у багатьох 
національних стратегіях адаптації до старіння населення. При 
цьому варто підкреслити різноманітність трактування і відсут-
ність точного та універсального визначення поняття «активне 
старіння». Домінуючою політичною парадигмою активного 
старіння в подальшому є економічна, що означає більш три-
валий трудовий шлях і зайнятість після досягнення пенсійного 
віку. Цим вона відрізняється від геронтологічної парадигми, яка 
пов’язує активність і здоров’я в концепції успішного старіння.

Результатом європейської дискусії двох останніх деся-
тиліть із проблем активного старіння стали дві протилежні 
моделі. Перша підкреслює більш вузький, економічний підхід і 
спрямована на політику зайнятості та розширення участі ЛПВ 
на ринку праці. У документах Європейської Комісії відзнача-
ється важливість підтримки робочих здібностей і навичок РПВ, 

Таблиця 1
Напрями сучасних досліджень аспектів економічної активності людей похилого віку

Напрям досліджень Зміст досліджень/ теорії Автори

Адаптація до старіння

Теорія вибору, оптимізації та компенсації 
(selection, optimization and compensation – SOC) М. Балтес, П. Балтес (1990) 

Теорія соціально-економічного відбору 
(socioemotional selectivity theory – SST)

Л. Карстенсен, Д. Ісаковіц, 
С. Чарлз (1999)

Мотивація

Сприйняття часу та мотиви Ф. Ланг, Л. Карстенсен (2002)
Модель утрат, зростання, реорганізації та обміну Р. Канфер,Ф. Акерман (2004) 

Мета-аналіз віку та мотивів Д. Куїж, А. Ланге, П. Джансен, Р. Канфер, Дж. 
Діккерс (2011)

Типи та фактори мотивації Р. Канфер, Ф. Акерман, М. Бейер (2013)

Продуктивність 

Теорія відстроченого контракту E. Лезір (1979)
Зв’язок продуктивності та заробітної плати Л. Котлікоф, Дж. Гокхале (1992)

Вимірювання продуктивності у робітників 
старшого віку

П. Обер, Б. Крепон (2003)
А. Берш-Супан (2007)
Т. Малмберг, Л. Халварсон (2008)
К. Гобель, Т. Цвік (2009)

Працездатність 
Концепція працездатності – залежність 
працездатності від умов та вимог до роботи
(Workability concept, Work Ability Index)

Ю. Ілмарінен, Дж. Рантанен (1981–2009)

Стереотипи та 
упередження 

Емпірічне тестування 
Мета-аналіз 

Р. Постума, М. Кампіон (2009)
Т. Нг, Д. Фельдман (2008, 2010, 2012)
М. Гайлард, Д. Десметт (2010)
С. Паласіос, М. Торрес, М. Мена (2009)
А. Бал, А. Рейс, С. Рудольф, Б. Балтес (2011)
М. Бертоліно, Д. Труксілло, Ф. Фраккаролі (2012, 
2013)

Вік та лідерство 
Ефективність лідера залежно від віку Х. Захер, K. Росінг, T. Хеннінг, M. Фрезе (2011) 
Модель розвитку лідерства у часі (Lifespan model 
of leadership) Х. Захер, М. Кларк, Е. Андерсон, О. Айоко (2015)
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застосування гнучких умов роботи і підвищення обізнаності 
роботодавців про їх потенціал [37, с. 50]. Європейська Рада 
трактує активне старіння як 

«...створення можливостей для тривалої участі на ринку 
праці, для вкладу в суспільство у вигляді безоплатної волон-
терської роботи або передачі навичок молоді, незалежне життя 
якомога довше ...» [38, с. 5]. 

Таким чином, основними елементами активного старіння в 
ЄС є зайнятість, оновлення навичок та навчання, волонтерська 
робота, інші види вкладу в суспільство. При цьому підхід до 
активного старіння більшою мірою орієнтований на громадян 
третього віку, здатних до праці, тоді як інтереси людей чет-
вертого віку не входять до пріоритетів європейської політики 
активного старіння. Хоча навчання є корисним навіть для най-
більш старих верст населення, виконуючи роль профілактики 
когнітивного спаду.

Другий підхід, запропонований Всесвітньою організацією 
охорони здоров’я (ВООЗ), є всеохоплюючим. ВООЗ трактує 
активне старіння як «оптимізацію можливостей для здоров’я, 
участі та захисту з метою підвищення якості життя в міру 
старіння». Воно передбачає надання адекватного соціального 
захисту, забезпечення безпеки і догляд у міру необхідності. 
Такий підхід зміщує акценти з потреб на права й обов’язки. 
Базовими детермінантами активного старіння у трактуванні 
ВООЗ є: культура і гендер, здоров’я і соціальні послуги, пове-
дінкові фактори, фізичне оточення, соціальне середовище, 
економічні умови й особисті якості (біологія, генетика і пси-
хологія) [39, с. 12]. Дана концепція враховує інтереси літніх 
людей різного віку, проте її практична реалізація обмежується 
фінансовими можливостями держав. Багатьом країнам, що роз-
виваються, бракує ресурсів для забезпечення адекватного соці-
ального захисту та догляду. Крім того, універсальність підходу 
не враховує інституційні, економічні та культурні відмінності 
між державами. Відзначимо домінування інтересів особистості 
та суспільства над інтересами бізнесу.

Активність ЄС та ВООЗ у дослідженнях і розробленні 
програмних документів у сфері старіння підтверджує глобаль-
ність проблеми, яка вийшла за рамки національної держави на 
регіональний і наднаціональний рівні, досягнувши планетар-
ного масштабу. Політичні концепції акцентують на важливо-
сті економічного складника, що зумовлено тиском на системи 
пенсійного забезпечення та соціального захисту. Волонтерська 
робота, навчання молоді, догляд за членами родини і виконання 
сімейних обов’язків ЛПВ визнано видами продуктивної діяль-
ності, що свідчить про зміну ставлення до людей похилого віну 
як до цінного ресурсу суспільства.

Висновки. По-перше, основу умоглядних висновків щодо 
старіння і продовження економічної активності становлять спо-
стереження та емпіричні дані, які періодично ініціюють ревізію 
теоретичних поглядів. Яскравим підтвердженням є переосмис-
лення мотивації та продуктивності осіб старшого віку. Якщо 
раніше вважалося, що з віком мотивація до праці зменшується, 
а продуктивність скорочується, то нині це сприймається нео-
днозначно щодо різних груп РПВ. Як і в разі фізіологічного 
старіння, усереднені показники не є вірними для всіх людей, є 
індивідуальні варіації. При цьому слід виходити з того, що нові 
емпіричні дослідження здатні спричинити нову хвилю ревізії 
теоретичних поглядів.

По-друге, дослідження рівня, причин і важелів мотива-
ції, продуктивності, працездатності, стереотипів на робочому 
місці є ні що інше, як рішення приватних завдань, основу яких 

становлять теоретичні постулати геронтології. Отже, за збере-
ження принципів і підходів змінюються методи, способи, при-
йоми та форми. Останні вийшли за рамки національних кордо-
нів і досягли планетарного рівня, про що свідчать програмні 
документи і дослідження ООН, ВООЗ, МОП.

По-третє, в абсолютній більшості приватні проблеми не 
виходять за рамки сфери соціально-трудових відносин неза-
лежно від рівня рішень. Основу відносин становлять інтереси 
особистості і бізнесу в контексті віку і вікових змін. Пошук 
рішень у даній сфері заданий, зокрема, вектором державної 
політики ЄС, спрямованої на стимулювання зайнятості в пен-
сійному віці для скорочення тиску на пенсійні системи і попов-
нення трудових ресурсів.

По-четверте, поява суспільно-політичних концепцій 
«активне старіння» і «продуктивне старіння» свідчить про 
розуміння необхідності вирішення проблеми старіння насе-
лення та адаптації суспільства до цього явища на рівні держави. 
Робляться спроби пошуку компромісу, що дає змогу знайти 
адекватні рішення, здатні задовольнити інтереси особистості, 
бізнесу та суспільства.

По-п’яте, відсутність універсальної теоретичної концепції 
соціалізації та продуктивного залучення літніх до трудової та 
соціальної діяльності пояснюється різними вихідними умо-
вами, рівнем економічного та інституційного розвитку, куль-
тури та менталітету в різних суспільствах. Подальший вектор 
розвитку теоретичного осмислення адаптації суспільства до 
старіння населення представляється у сфері узгодження інте-
ресів особистості, бізнесу і держави в контексті вікових змін 
і потреб.
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Кирнос И.А. Экономическая активность людей 
пожилого возраста: разнообразие ракурсов

Аннотация. В статье систематизированы исследо-
вания старения человека в контексте рабочего места. 
Выявлено, что основными направлениями изучения яв-
ляются адаптация личности к возрастным изменениям, 
производительность и мотивация, работоспособность, 
стереотипы в отношении сотрудников преклонного 
возраста. Доказано, что современный этап познания 
старения характеризуется переходом исследований в 
практическую плоскость, где основным инструментом 
исследований является эмпирическое тестирование ги-
потез.

Ключевые слова: старение населения, работники 
пожилого возраста, мотивация, производительность, 
стереотипы, эйджизм, работоспособность, продуктив-
ное старение, активное старение.

Kirnos I.O. Economic activity of older workers: a 
variety of approaches

Summary. An up-to-date research and findings about 
older workers are systematized. It is revealed that the main 
directions are personal adaptation age-related changes, pro-
ductivity and motivation, work ability, stereotypes and age-
ism. It is proved that the modern stage of studying aging is 
characterized by the transition of research into a practical 
plane, where the main research tool is an empirical testing 
of hypotheses.

Keywords: ageing population, older workers, motiva-
tion, productivity, stereotypes, ageism, productive ageing, 
active ageing.


