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WSTEP

W obliczu dynamicznych przemian demograficznych i wydluzajacego sie
zycia, zagadnienie aktywnosci zawodowej osob powyzej 60. roku zycia
nabiera szczegolnego znaczenia spotecznego i gospodarczego. Starzejace sie
spoleczenstwo na nowo okresla, co znaczy by¢ w poOzniejszym wieku.
Jednoczesnie stawia nowe wyzwania przed rynkiem pracy, polityka
spoleczna oraz instytucjami publicznymi i prywatnymi. Coraz wigcej oséb
osiggajacych wiek emerytalny decyduje sie¢ na kontynuowanie pracy
lub rozwaza powrét na rynek pracy po okresie przerwy. Decyzje te s3
zroznicowane — zaleza od sytuacji zdrowotnej, rodzinnej, ekonomiczne;j
oraz osobistych przekonan i wartosci.”

Niniejszy raport powstal w ramach projektu ,Aktywni w zlotym wieku”.
Badanie jest wspotfinansowane ze s$Srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego Plus na lata 2021-2027, w ramach programu Fundusze
Europejskie dla Rozwoju Spotecznego. Realizatorem projektu jest Europejski
Dom Spotkan — Fundacja Nowy Staw.

Raport ten odpowiada na potrzebe poglebionego zrozumienia doswiadczen,
motywacji 1 barier osob w wieku 60+ w kontekscie aktywnosci zawodowe;.
Celem badania bylo zebranie opinii, postaw i refleksji oséb starszych —
zarowno tych, ktére kontynuuja prace zawodowa, jak i tych, ktére pozostaja
nieaktywne na rynku pracy, lecz rozwazaja powr6t lub angazuja sie w inne
formy aktywnosci spoteczne;.

Raport opiera si¢ na jakosciowej analizie indywidualnych
wywiadow poglebionych przeprowadzonych z trzynastoma
osobami w wieku 60 lat i wiecej. Metoda ta pozwolila na
uchwycenie osobistych historii i emocji, kontekstow zyciowych,
potrzeb oraz oczekiwan wobec Srodowiska pracy i instytucji
wspierajacych. Rozmowy dotyczyly = m.in. powodow
kontynuowania lub zakonczenia pracy zawodowej, warunkow
zatrudnienia, satysfakcji z pracy, postrzegania wilasnych
kompetencji, relacji z otoczeniem oraz barier technologicznych,
zdrowotnych i spotecznych.

W ramach projektu przeprowadzono réwniez indywidualne
wywiady  poglebione z  przedstawicielami pracodawcow
zatrudniajacych osoby 60+, co pozwolilo uchwyci¢ ich
perspektywe na temat zatrudniania senioréw, identyfikowanych
korzysci i trudnosci, a takze stosowanych rozwigzan wspierajacych
aktywnosc¢ zawodow3g osob starszych.
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Raport zawiera trzy glowne czesci analityczne:

B Doswiadczenia i postawy 0s6b pracujacych 60+ — obejmujace motywacje,
warunki pracy oraz oceng wynagrodzenia i satysfakcji
Z pracy;
Doswiadczenia i postawy os6b niepracujacych 60+ — koncentrujace si¢ na
powodach rezygnacji z pracy, gotowosci do powrotu na rynek pracy
oraz identyfikowanych barierach i potrzebach;
Glowne spostrzezenia i przekonania os6b 60+ — dotyczace opinii
o pracy w wieku emerytalnym, znaczeniu Kkompetencji, zjawisk
dyskryminacji oraz warunkéw sprzyjajacych dalszej aktywnosci.

Przedstawione analizy wzbogacone zostaly licznymi cytatami z wypowiedzi
respondentéw, co umozliwia bezposredni wglad w sposob myslenia,
przezywania i definiowania roli pracy przez osoby starsze. W zakonczeniu
raportu zawarto syntetyczne wnioski i rekomendacje, ktéore moga stanowic
inspiracje dla decydentéw, pracodawcow, instytucji rynku pracy
oraz organizacji pozarzadowych, planujacych dzialania na rzecz aktywnego
starzenia sie.

Niniejsze opracowanie ma na celu nie tylko dostarczenie wiedzy o sytuacji
zawodowej senioréw, ale takze upodmiotowienie ich glosu - pokazanie,
ze osoby 60+ posiadaja potencjal, kompetencje i checi, ktére moga i powinny
by¢ wspierane w sposéb systemowy, elastyczny i godny.
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Rozdzial 1 Charakterystyka grupy badawczej

Proba badawcza

Badaniem objeto jedna grupe respondentow - osoby w wieku 60 lat i wiecej,
zarowno aktywne, jak i nieaktywne zawodowo. Proba badawcza liczyla tacznie 13 osoéb,
w tym 6 mezczyzn i 7 kobiet. W grupie tej 7 osob byto aktywnych zawodowo (zaro6wno na
pelen etat, jak i w mniejszym wymiarze czasu pracy), a 6 oséb pozostawalo poza rynkiem
pracy. W badanej grupie 8 osob legitymowato sie wyksztalceniem wyzszym, 4 Srednim,
a 1 wyksztalceniem zawodowym. Osoby badane pochodzily z réznych miejscowosci,
zarowno miejskich- 9 osob, jak i wiejskich- 2 osoby, co pozwalalo na uchwycenie
zroznicowanych doswiadczen 1 perspektyw zwigzanych 2z aktywnoscia zawodowa
w pozniejszym wieku. Na pytanie o samoocene¢ stanu zdrowia, 10 oséb okreslito go jako
dobry, 2 osoby jako Sredni, a 1 osoba jako bardzo dobry. Informacja ta pozwala wstepnie
okreslic ogdlny poziom dobrostanu uczestnikow badania i stanowi wazny kontekst dla
dalszej analizy ich aktywnosci zawodowej oraz postrzeganych barier.

Metoda badawcza

W  badaniu zastosowano metode indywidualnych wywiadéw pogtebionych (IDI),
ktore zostaly przeprowadzone telefonicznie. Forma ta okazala si¢ komfortowa dla
respondentéw i pozwolila na zebranie szczegétowych, jakosciowych danych na temat ich
doswiadczen, motywacji, barier oraz postaw wobec pracy zawodowej. Scenariusze
wywiadow zostaly opracowane z uwzglednieniem zrdéznicowania sytuacji zawodowej
uczestnikoéw oraz ich potencjalnych trudnosci i potrzeb.

Rekrutacja uczestnikow Analiza danych

Respondenci zostali zrekrutowani Nagrania wywiadow zostaly zanonimizowane

z wykorzystaniem bazy kontaktow i dokladnie  przetranskrybowane. Nastepnie
Stowarzyszenia Aktywnych poddano je analizie jakosciowej o charakterze
Animatoréw  Kultury.  Wsrod poréwnawczym i problemowym. Zidentyfikowano
badanych znalazly si¢ osoby powtarzajace si¢ motywy, réznice i podobienstwa
aktywne spotecznie, uczestniczace miedzy wypowiedziami 0s6b aktywnych
w  roznorodnych  dzialaniach i nieaktywnych zawodowo. Szczegdélna uwage
1 projektach, co zapewnilo ZWrocono na znaczenie pracy w pozniejszym wieku,

bogactwo perspektyw mechanizmy rezygnacji z zatrudnienia, role
oraz umozliwitlo dotarcie do oséb zdrowia, rodziny i kompetencji, a takze na czynniki
o zroznicowanych  postawach instytucjonalne i kulturowe wplywajace na decyzje
wobec aktywnosci zawodowej zawodowe. Analiza umozliwila wyodrebnienie
w wieku senioralnym. kluczowych kategorii tematycznych, ktore staly sie
podstawg struktury dalszych rozdzialow raportu.
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Rozdziat 2 DoSwiadczenia I postawy 0sob
pracujgcych 60 wohec aktywnoSci zawodowej

Rozdzial ten oparty jest na analizie socjologicznej przeprowadzonych
indywidualnych wywiadéow poglebionych z osobami w wieku 60+,
ktore kontynuuja aktywnos¢ zawodowa. Choc¢ czes¢ z nich formalnie
osiggnela juz wiek emerytalny, inne wciagz do niego zmierzaja — jednak
niezaleznie od statusu emerytalnego, wszystkie kontynuuja prace zarobkowa.
Badanie socjologiczne mialo na celu poznanie ich doswiadczen, motywacji,
ocen oraz emocji towarzyszacych dalszej aktywnosci zawodowej. Podejscie
jakosciowe umozliwilo uchwycenie wielowymiarowosci sytuacji zawodowej
0s6b starszych — zaréwno w wymiarze formalnym (forma zatrudnienia,
liczba godzin pracy), jak i w wymiarze znaczeniowym: jakie miejsce zajmuje
praca w ich codziennym zyciu, jak wplywa na samopoczucie, relacje
spoleczne oraz poczucie tozsamosci i przynaleznosci.

W dalszych podrozdzialach omoéwiono trzy kluczowe aspekty doswiadczen
zawodowych 0sob 60+:

1 Motywacje do pracy,

2 Warunki pracy i wyzwania,

3 Ocena wynagrodzenia i satysfakcji.

Kazdy z tych obszaréw zostal zilustrowany cytatami z wypowiedzi badanych,
ktore pozwalaja zrozumiec¢ roznorodnos¢ postaw i perspektyw zwiazanych
z aktywnosciag zawodowa w p6znej dorostosci.

2.1 Motywacje do pracy

Analiza przeprowadzonych wywiadéw ujawnia, ze motywacje oséb 60+ do
kontynuowania pracy zawodowej s3 ztozone i osadzone w indywidualnych
historiach zyciowych. Praca nie jest postrzegana wylacznie jako zrédio
dochodu, lecz pemi szereg istotnych funkcji psychologicznych, spotecznych
i tozsamosciowych. Respondenci wskazywali na potrzebe Kkontaktow
z ludzmi, sensu, sprawczosci, rozwoju oraz — W mniejszym stopniu -
stabilnosci finansowej. Wskazane motywy mozna uporzadkowa¢ w kilku
glownych obszarach.
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Potrzeba kontaktu z ludZmi i przynaleZno$ci spotecznej

Najczesciej pojawiajacym si¢ motywem w wypowiedziach respondentow
byta chec¢ bycia wsrod ludzi, utrzymywania relacji, wspotdziatania
z innymi i unikania izolacji spolecznej. W tym ujeciu praca nie jest
jedynie obowiazkiem, lecz miejscem budowania wiezi
i podtrzymywania aktywnosci spotecznej. Szczegdlnie wyraznie
wybrzmiewalo to w wypowiedziach oséb, ktore przez pewien czas
przebywaly na emeryturze i do§wiadczyty trudnosci z przystosowaniem
sie do samotnosci i braku struktury dnia.

Jak mowila jedna 2z respondentek, ktora podjela zatrudnienie
w stowarzyszeniu po dwoch latach nieaktywnosci:

Zanim podjetam prace, minegty prawie 2 lata i to byt bardzo zty okres w moim
zyciu, poniewaz bardzo zle znositam brak aktywnosci. (...) W tym czasie dziect
opuscity dom, wyjechatly na studia, zatozyly rodziny i zostatam sama w czterech
scianach.

Dla innej respondentki, nauczycielki pracujacej z dzieémi, istotna byla
ciggtosc kontaktu z drugim cztowiekiem:

Najwigkszym znaczeniem dla mnie jest wspotpraca z ludimi. Na pewno nie
zamykanie sig w domu, tylko bycie z ludzmi 1 dla nich dziatac.

Na podstawie powyzszych wypowiedzi mozna stwierdzié, ze praca dla
respondentow staje sie swoistym remedium na osamotnienie, daje
pretekst do wyjscia z domu, buduje strukture dnia i utrzymuje osoby
starsze w rytmie zycia spotecznego.




Poczucie sensu i toZzsamoSci zawodowej

Dla wielu respondentéw praca byla istotnym elementem ich tozsamosci.
Dotyczy to zwlaszcza osob, ktére pelnily przez lata funkcje kierownicze
lub angazowaly sie w dzialalnosc spoteczng. Zatrzymanie tej aktywnosci
wigzaloby sie nie tylko z utratg zrédla dochodu, ale z redefinicja siebie.

Jedna z respondentek wskazywatla:

Traktuje catqg gming jak swojq rodzing. (...) Zawsze mysle, ze warto byc dobrym
czlowiekiem, pracowac dobrze dla innych. Wiasciwie na prace to mam dopiero
teraz czas. Dziect sq doroste, wigc moge sobie pozwolic na pracg na 1007,

Dla wielu praca to co$ wigcej niz zawod — to przestrzen, w ktérej mozna
realizowa¢ swoje wartosci i cele. Inny respondent, pelnigcy funkcje
kierownicza w strukturze organizacyjnej, mowik:

Zawsze miatem to szczescie, ze wydawato mi sig, ze robig to, co lubig,
1 stgd nawet nie mysleg o tym, zeby przestac na razie.

Pojawia si¢ tu nie tylko element obowigzku wobec innych,
ale tez autoteliczna wartos¢ pracy — wykonywanie jej dla niej samej, dla
poczucia sprawczosci i wptywu.

Potrzeba rozwoju i uczenia sig

Niektore objete badaniem socjologicznym osoby podkreslaty,
ze kontynuowanie pracy zawodowej po 60 roku zycia wigze sig
z mozliwoscig podejmowania nowych wyzwan, uczenia si¢ i zdobywania
doswiadczen, ktére wczesniej nie byly dla nich dostepne.

Kobieta pracujaca w stowarzyszeniu, ktéra przez wiele lat pracowata
w administracji publicznej, stwierdzila:

Po roku [emerytury] dosztam do wniosku, ze chciatabym jeszcze robic cos
nowego, cos, czego nigdy wczesniej nie robitam. (...) Cieszg sig, ze moge sig czegos
nowego Nauczyc.

Uczenie sie, rozwdj, udzial w projektach spotecznych i mozliwosé
wymiany miedzypokoleniowej pojawialy sie jako istotne elementy
motywacyjne — szczegoélnie dla osob, ktére wczesniej funkcjonowaly
w sztywnych strukturach zawodowych. Praca dawala im mozliwosc
odkrycia nowych przestrzeni dzialania.
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Potrzeha ekonomiczna i stabilno$é finansowa

Cho¢ czynniki ekonomiczne nie byly najczesciej wskazywang
motywacj3, to jednak dla czesci osob stanowily wazne tlo decyzji
o kontynuowaniu pracy zawodowej. Niektore osoby, szczegodlnie
kobiety, podkreslaly niski poziom emerytury, ktéry wymuszatl
koniecznos¢ dalszego zarobkowania. Inne traktowaly wynagrodzenie
jako ,mily dodatek” do podstawowych dochodow.

Jedna z respondentek okreslita to wprost:

To sq pienigdze, ktore jakby z nieba mi spadaty. Spedzam we wspaniatym gronie
czas, realizuje sig, czuje sig potrzebna.

Inna wskazata:

Ja wczesniej odesztam na emeryturg i nie byla ona za duza.

W przypadku niektérych rozméwcow, praca zawodowa byta sposobem
na sfinansowanie pasji, podr6zy czy wspieranie dzieci. Dochéd z pracy

umozliwial wiec realizacje wyzszych potrzeb, nie tylko zabezpieczenie
podstawowych.
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Praca jako przeciwwaga dia biernej emerytury

W niemal wszystkich wywiadach pobrzmiewal wspolny motyw: lek
przed stagnacja, poczuciem bezuzytecznosci, utrat3 wplywu na
rzeczywistosC. Praca, niezaleznie od jej wymiaru, formy zatrudnienia
czy poziomu odpowiedzialnosci, byla postrzegana jako antidotum na
pasywnosc.

Jak zauwazyla jedna z respondentek:

Dosztam do wniosku, ze jezeli zaczng robic cos nowego, to moze mnie troszeczkg
odmtodzi.

Inny respondent, pracujacy na kierowniczym stanowisku, mowit:

To cecha, ktora nie pozwala mi byc¢ nieaktywnym. Trudno by mi bylo sobie
wyobrazic, gdybym po przejsciu na emeryture nic nie robit.

Podsumowanie

Motywacje do pracy po 60 roku zycia tworza zlozona sie¢ potrzeb
i wartosci — od ekonomicznych po spoteczne i psychologiczne. Dla
badanych praca jest sposobem zachowania tozsamosci, Zrédtem relagji,
okazja do rozwoju i wyrazem aktywnego uczestnictwa w zyciu
spolecznym. Cho¢ czynniki finansowe s3 obecne, to wyraznie ustepuja
miejsca bardziej osobistym i egzystencjalnym powodom - takim jak
sens, kontakt z ludzmi, rytm dnia i sprawczosc.
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2.2 WarunKi pracy i wyzwania

Warunki pracy osob w wieku 60+ s3 silnie
zroznicowane, co odzwierciedla nie tylko
odmienne $ciezki zawodowe i konteksty lokalne,
ale rowniez réznorodne potrzeby i oczekiwania
respondentéow. W badaniach ujawnily sie zaréwno
przypadki pracy na pelny etat w wymagajagcym
srodowisku, jak i elastyczne formy zatrudnienia
umozliwiajace swobodne zarzadzanie czasem.

() RoinorodnoS¢ form zatrudnienia i organizacii pracy

Respondenci wskazywali na bardzo rézne typy umoéw 1 warunki
organizacyjne: umowy o prace (pelen etat i czeS¢ etatu), umowy
cywilnoprawne, wolontariat, a takze samozatrudnienie. Dla czeSci oséb
wazna byla elastycznos¢ - zwlaszcza jesli laczyli prace z innymi
aktywnosciami (spotecznymi, rodzinnymi, opiekunczymi).

Przykladem moze by¢ wypowiedz respondentki pracujacej w organizacji
pozarzadowe;j:

Nie przychodze na okreslong godzing. Bywa, ze w niektorym tygodniu pracuje diuzej,
innym razem krocej albo w ogole nie pracuje, jezeli nie ma pilnych obowigzkow.
W kazdym razie w ciggu miesigca staram sig te 80 godzin wypracowac.

Réwniez osoby zatrudnione na stanowiskach kierowniczych wskazywaly na
autonomie w zarzadzaniu czasem:

Tak mam to wszystko poustawiane, ze nie widzg zadnych problemow, jezeli chodzi
0 godzenie 2ycia zawodowego 1 prywatnego.

Elastycznos¢ 1 samodzielno$s¢ byly czesto postrzegane jako czynniki
wspierajace kontynuowanie pracy w pozniejszym wieku.

|
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@ Wyzwania technologiczne i migdzypokoleniowe

W niektorych przypadkach barierg okazywato sie¢ dla respondentéw tempo
zmian technologicznych i koniecznos¢ adaptacji do nowych narzedzi
czy procedur. Jedna z respondentek mowita:

Problem sprawiajg mi nowoczesne metody korzystania z multimediow,
ale juz sig nauczytam — dziect mi w tym pomogly.

Oprocz aspektow technicznych, pojawialy sie takze napiecia zwigzane
z roznicami pokoleniowymi - w podejsciu do pracy, do wychowania,
komunikacji czy wartosci.

Inaczej pojmuje i inaczej postrzegam wychowanie dziecka. Troche gryzie sig to
z moimi przekonaniami, z moim wychowaniem wilasnych dzieci.

Dla czesci respondentéw istotnym wyzwaniem byla takze zmieniajaca sie
kultura pracy — np. szybkie tempo, nacisk na efektywnosé, brak
zrozumienia dla doswiadczenia osOb starszych lub nieche¢ ze strony
miodszych wspotpracownikow.

(7 Przecigienie i trudnosci w odpoczynku

7, wypowiedzi czesci badanych wynikalo, ze intensywnos¢ pracy nie zawsze
jest dostosowana do ich wieku czy mozliwosci. Osoby pelnigce funkcje
kierownicze relacjonowaly dlugie godziny pracy i trudnosci w oddzieleniu
zycia zawodowego od prywatnego:

Szczerze pani powiem, ze zawsze mam problem, zeby wzigc urlop. (...) Praca stata sig
najwazniejsza. Przyjmuje to jako normalnosc.

Inna respondentka, 13czaca obowigzki zawodowe i spoteczne, zauwazyla:

Jezeli chodzi o odpoczynek, to mam tego czasu bardzo mato, ale daje sobie radg.
Wystarczy mi sen i sig regeneruje.

Z kolei osoby pracujace w organizacjach pozarzagdowych lub na elastycznych
zasadach czesciej deklarowaly wigksza rownowage 1 mozliwosc
samodzielnego zarzadzania rytmem pracy:

Nie mam tutaj zadnych problemow, zeby to pogodzic. Chodze na bardzo komfortowe
godziny, bo od 9 do 18.
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@ Czynniki stresogenne i napigcia interpersonaine

W niektorych wypowiedziach pojawialy sie tez glosy wskazujace na trudne
relacje w miejscu pracy, szczegolnie w srodowiskach o duzym obcigzeniu
emocjonalnym lub o niskiej kulturze organizacyjne;.

Przyktadowa wypowiedz respondentki:
Psychicznie wykanczajg mnie ludzie, ktorzy nie rozumiejq, ze pojawili sige do pracy

w gminie dla mieszkancow. (..) Wracam zmgczona, bo nie potrafie zrozumiec
pewnych mechanizmow, ktore funkcjonujq wsrod ludz:.

Podsumowanie

Warunki pracy oséb 60+ s3a bardzo zréznicowane i zaleza od wielu
czynnikow, takich jak wczesniejsza Sciezka zawodowa, stan zdrowia
czy potrzeby rodzinne. Cze$¢ respondentéw pracuje w pelnym
wymiarze godzin w wymagajacych warunkach, inni korzystaja
z elastycznych form zatrudnienia - umow cywilnoprawnych,
wolontariatu czy samozatrudnienia. Elastycznos¢ 1 autonomia
w organizowaniu pracy sa dla wielu kluczowe, zwlaszcza gdy lacza ja
z innymi obowigzkami. Wyzwania stanowig tempo zmian
technologicznych i trudnosci w adaptacji do nowych narzedzi. Pojawiaja
sie takze napiecia miedzypokoleniowe i poczucie braku zrozumienia ze
strony miodszych wspolpracownikow. Niektére osoby doswiadczaja
przeciazenia i trudnosci z wypoczynkiem, zwlaszcza na stanowiskach
kierowniczych. Inni cenig sobie mozliwos¢ samodzielnego planowania
pracy i wiegksza rownowage zyciowa. Stres i trudne relacje w pracy
wplywaja negatywnie na samopoczucie czesci badanych. Ogolny obraz
pokazuje, ze warunki pracy po 60 roku zycia moga sprzyjac dalszej
aktywnosci, ale wymagaja dostosowania do mozliwosci i oczekiwan
SENiorow.

TERMS AND CONDITIONS
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2.3 Ocena wynagrodzenia i satystakeii

Ocena wynagrodzenia wsrod respondentow byla silnie powigzana
z oczekiwaniami, poziomem zatrudnienia oraz sytuacja zyciowa. Cho¢ nie
wszyscy uznawali swoja pensje za wysoka, dominowal ton akceptacji —
nawet wtedy, gdy zarobki byly relatywnie niskie. Dla wielu oso6b
wazniejszym od wysokosci dochodu byt sens pracy, relacje miedzyludzkie
1 poczucie przynaleznosci.

~~ 0~ Gzynniki stresogenne i napigcia interpersonalne

Osoby, ktore mialy zapewnione podstawowe bezpieczenstwo finansowe
dzieki emeryturze, traktowaly wynagrodzenie z pracy jako dodatek
umozliwiajacy rozwoj osobisty, podroze, czy wsparcie rodziny.

Przyktadowe wypowiedzi respondentow:

To jest praca na pot etatu, wigc to jest dodatkowy zarobek. (...) Mysle, ze jest
to odpowiedni zarobek na 4 godziny pracy.

Zarabiam potowg najnizszej krajowej, wigc to nie jest jakas duza kwota. Niemniej
Jednak bardzo cieszg sig z tych pienigdzy, bo to jest dodatkowy zastrzyk gotowki, ktory
pozwala mi np. zwiedzac swiat.

W takich przypadkach istotna byla nie tyle wysokos¢ zarobkow, co ich

subiektywna warto§¢ i mozliwos¢ wykorzystania Srodkéw w zgodzie
z wlasnymi aspiracjami.

<0 Skromno$é oczekiwaii i zadowolenie z tego, co jest

Kilku rozmowcow wskazywalo, ze pienigdze nie sa dla nich gléwnym
miernikiem wartosci pracy. Jeden z nich stwierdzita:

Zawsze uwazatam, ze tyle co mam, to mi wystarczy. Zawsze uwazam, ze W Zyciu
najwazniejsze jest drowie.

Inna osoba, zatrudniona na stanowisku kierowniczym, mowita:

Oceniam to niezle, dlatego ze stanowisko mam dosc wysokie, wigc nie widze jakichs
czynnikow zniechgcenia.
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0 Satysfakcia z pracy jako kluczowy motywator

Wsrod rozmowcow wyraznie obecne bylo poczucie satysfakcji wynikajace;j
z wykonywanej pracy. Czesto nie wynikala ona z gratyfikacji materialne;j,
ale z poczucia sensu, realizacji, wpltywu i uznania.

Jak relacjonowala jedna z respondentek:

Widzg, ze poprawiam warunki zycia ludziom w mojej gminie i to sprawia mi
najwigkszq satysfakcje.

Spedzam we wspaniatym gronie czas, realizuje sig, czuje sig potrzebna.
Robig swoje 1 jest Swietnie.

Poczucie satysfakcji czesto pojawialo sie tez w kontekscie relacji
miedzypokoleniowych i mozliwosci wymiany doswiadczen:

Mam relacje z ludimi w roznym wieku, w tym bardzo miodych, co oczywiscie
rowniez pomaga mi w zrozumieniu roznych zjawisk. Te relacje sqg motywujgce.

Podsumowanie

Podsumowujac, z perspektywy osob 60+ aktywnych
zawodowo, ocena pracy wykracza daleko poza kwestie
wynagrodzenia. Kluczowa role odgrywaja wartosci
niematerialne: sens, relacje, mozliwos¢ wplywu
i poczucie wlasnej przydatnosci. Praca w tym wieku
staje si¢ nie tylko sposobem na uzupeinienie budzetu,

ale — co czesto wazniejsze — forma budowania
tozsamosci, utrzymywania wiezi  spolecznych
i codziennego potwierdzania swojej wartosci. Nawet
relatywnie niskie zarobki s3 akceptowane, jesli ida
w parze z osobistym spelnieniem i1 poczuciem,
Ze praca ,ma znaczenie”.
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Wnioski

Zebrane wypowiedzi respondentow oraz analiza ich doswiadczen pozwalaja
uchwycic ztozony, wielowymiarowy obraz aktywnosci zawodowej osob po 60.
roku zycia. Praca jawi si¢ nie tylko jako forma zarobkowania, ale przede
wszystkim jako przestrzen realizacji waznych potrzeb psychologicznych,
spotecznych i tozsamosciowych. Wydobyte w badaniu perspektywy ukazuja
zarowno potencjal, jak i wyzwania zwigzane z kontynuowaniem pracy
w pozniejszym wieku.

Na tej podstawie mozna sformulowac szereg wnioskéw, ktore porzadkuja
glowne obserwacje ptynace z wywiadéw poglebionych i wskazuja kierunki do
dalszych refleksji oraz dzialan wspierajacych aktywnos¢ zawodowa oséb 60+
aktywnych zawodowo:

Aktywnos¢ zawodowa po
60. roku zycia jest
najczesciej Swiadomym
wyborem, a nie

Motywacje do pracy maja
charakter wielowymiarowy
1 wewnetrznie
zroznicowany.

przymusem.
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Elastycznos¢ warunkéw pracy jest kluczowa dla podtrzymania
aktywnosci zawodowe;j

Wyzwaniem s3 warunki pracy niedostosowane do wieku
oraz zmieniajace sie¢ wymagania technologiczne i kulturowe.

Relacje w miejscu pracy — zaréwno pozytywne, jak i negatywne —
maja znaczacy wplyw na ogolne doswiadczenie zawodowe
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6 Wynagrodzenie ma znaczenie uzupelniajace, ale nie decydujace

Dla wielu 0s6b dochéd z pracy stanowi dodatek do emerytury i pozwala
na realizacje celéw osobistych — takich jak podroéze, samorozwoj,
pomoc rodzinie. Nawet relatywnie niskie zarobki s3 akceptowane, jesli
praca daje satysfakcje, poczucie sensu i bycia potrzebnym.

7 Satysfakcja z pracy wyplywa gléwnie z aspektow
niematerialnych T

Najwigkszym zrédlem zadowolenia s3: kontakt z ludzmi, mozliwos¢
dzielenia si¢ doswiadczeniem, wplyw na rzeczywistoS¢ spoteczng
oraz poczucie przynaleznosci i uznania. Praca jest traktowana jako
element tozsamosci oraz forma aktywnego udzialu w zyciu
spotecznym.

Kultura organizacyjna i otwartos¢ instytucji maja istotne
Znaczenie.

Otwartos¢ pracodawcow na potrzeby 1 mozliwosci starszych
pracownikow, tworzenie przyjaznego srodowiska pracy
oraz promowanie miedzypokoleniowej wspoélpracy moga znaczaco
zwiekszy¢ szanse na dlugotrwala 1 satysfakcjonujaca aktywnosc
zawodowg 0s6b 60+.
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Rozdziat 3 DoSwiadczenia i postawy osoh
niepracujgcych 60- wobec aktywno$ci zawodowej

Rozdzial trzeci poswiecony jest analizie doswiadczen i postaw osob powyzej 60 roku
zycia, ktére w momencie przeprowadzania badania pozostawaly nieaktywne zawodowo.
Podczas gdy czes¢ seniorow decyduje sie kontynuowaé prace po osiagnieciu wieku
emerytalnego, respondenci omawiani w tej czesci raportu zakonczyli juz swoja formalnag
aktywnos¢ zawodowa — z r6znych powodow, w odmiennych momentach zycia i na rozne
sposoby. Ich wypowiedzi rzucaja swiatlo na to, w jaki sposob przebiega przejscie od pracy
zawodowej do emerytury oraz jakie znaczenie i potencjal moze miec¢ dla nich ewentualny
powrot na rynek pracy.

Perspektywa jakoSciowa przyjeta w badaniu pozwolila uchwyci¢ zr6znicowanie motywow
odejscia z pracy, ocen dotychczasowej Sciezki zawodowej, emocji towarzyszacych
zakonczeniu kariery oraz stopnia gotowosci do ponownego podjecia zatrudnienia.
Rozmowcy dzielili si¢ zarowno powodami rezygnacji z pracy — takimi jak stan zdrowia,
obowiazki rodzinne czy poczucie zawodowego speklienia — jak 1 refleksjami
dotyczacymi sensu pracy w poznej dorostosci oraz warunkow, ktore moglyby sklonic ich
do powrotu.

W rozdziale przedstawiono trzy kluczowe obszary tematyczne:

Powody rezygnacji z pracy — czyli co sprawia, ze osoby po 60. roku zycia koncza swoja
kariere zawodow3 i jak to przezywaja;

2 Gotowos¢ do powrotu na rynek pracy - jak starsze osoby postrzegaja mozliwosc
ponownego zatrudnienia i jakie warunki sg dla nich akceptowalne;

Bariery i potrzeby - jakie przeszkody napotykaja osoby starsze na drodze do
aktywizacji oraz czego potrzebuja, by znéw zaangazowac si¢ zawodowo lub spotecznie.

Analizowany material stanowi istotne uzupeinienie obrazu aktywnosci oséb starszych,
pokazujac, ze nieobecnos¢ na rynku pracy nie oznacza biernosci, a gotowos¢ do
dzialania — nawet jesli nieformalna — czesto pozostaje zywa.
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3.1 Powody rezygnacji z pracy

Decyzja o zakonczeniu aktywnosci zawodowej wsroéd osob powyzej 60. roku
zycia miala zlozony i wielowymiarowy charakter. Z analizy wypowiedzi
wynika, ze rezygnacja z pracy rzadko byta wytacznie formalna procedura —
najczesciej stanowita splot czynnikéw indywidualnych, rodzinnych
i systemowych. Respondenci podkreslali, ze ich decyzje s3 czescia
naturalnego cyklu zycia, cho¢ dla kazdego ten cykl przebiegat w nieco inny
sposob.

& Odejscie w rytmie biografii i zobowigzaii rodzinnych

Najczesciej wskazywanym czynnikiem byt wiek emerytalny, traktowany jako
spotecznie i kulturowo zakotwiczony moment przejscia w nowy etap zycia.
Dla wielu badanych przejscie na emeryture nie bylo wyrazem zmeczenia
praca, lecz naturalnym elementem rytmu biografii - momentem,
ktory nalezy ,,oddac” rodzinie lub sobie samemu:

Jeden z rozmowcow tak opisal swoja decyzje o zakonczeniu pracy:

Osiggnglem wiek emerytalny. Pracowatem za granicg. Nie wiem czy to wazne,
ale dla mnie byto to bardzo wazne — wnuczek mi sig¢ urodzit. Postanowitem wyjechac
1 zakonczyc prace.

Rodzina - a szczegolnie pojawienie si¢ wnukow — dla czesci respondentow
stanowila istotny impuls do wycofania si¢ z zycia zawodowego. Praca
przestawala byc¢ priorytetem, gdy pojawiala sie potrzeba opieki, wsparcia,
budowania wiezi miedzypokoleniowych:

Urodzit mi sig wnuk, wigc byla taka potrzeba sig troszke mim zajgc. (...)
Taka mozliwosc [kontynuacji pracy] byla, bo proponowal mi pracodawca,
ale chciatam po prostu zajqc sig wychowaniem wnuka.

Wypowiedzi te wskazuja na mocne zakorzenienie decyzji zawodowych
w relacjach rodzinnych oraz na uznanie opieki i troski za formy spotecznie
wartosciowej aktywnosci, cho¢ nienagradzanej ekonomicznie.
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& !drowie jako bariera nie do przejScia

Drugim dominujacym powodem zakonczenia pracy byl stan zdrowia.
W niektérych przypadkach decyzje byly konsekwencja naglych zdarzen
lub przewleklych choréb. Osoby te, mimo checi dalszego dzialania, byly
zmuszone do rezygnacji z aktywnosci zawodowej ze wzgledu na ograniczenia
fizyczne lub ryzyko pogorszenia stanu zdrowia.

Jak ujeta to jedna z rozméwcezyn:

Potrzeba to finansowa jest, ale stan zdrowia nie pozwala mi na to. (...) Moje schorzenia to
takie niespodzianki byly zdrowotne, takze nie miatam sig co rozpedzac, bo w kazdej chwili
mogto byc roznie.

Przypadki te unaoczniajg, jak wazne jest odpowiednie zabezpieczenie zdrowotne
w okresie przejSciowym oraz dostep do opieki medycznej i profilaktyki
zdrowotne;j.

Q Wycofanie si¢ etapami - przechodzenie w tryb pasywny

Wsréd niektérych mezczyzn, zwlaszcza prowadzacych wilasng dziatalnoscé
gospodarcza, widoczne bylo stopniowe wycofywanie si¢ z rynku pracy.
Zakonczenie aktywnosci zawodowej nie nastgpowalo gwaltownie, lecz mialo
forme faz przejsciowych — zmiany roli z wlasciciela i wykonawcy na doradce,
wynajmujacego, obserwatora:

Osiggnglem wiek emerytalny. (...) Pozniej przez dwa lata jeszcze prowadzitem dziatalnosc
gospodarczq, ale juz tak bylo to w formie wynajmowania czy dzierzawy obiektow
Jfirmowych 1 pilnowatem tego.

Ten model ,migkkiego przejscia” moze byc¢ szczegdlnie wartosciowy dla oséb
silnie identyfikujacych si¢ ze swoja pracg, dajac im mozliwo§s¢ zachowania
wplywu 1 rytmu zawodowego, bez koniecznosci calkowitego porzucania
aktywnosci.

Podsumowanie

Decyzje dotyczace zakonczenia aktywnosci zawodowej po 60. roku zycia
odstaniaja zlozony pejzaz doswiadczen, w ktorym splataja sie¢ wybory
biograficzne, sytuacje rodzinne, kwestie zdrowotne i kulturowe wyobrazenia
o starosci. To nie wiek sam w sobie byl decydujaca granica aktywnosci, lecz splot

indywidualnych okolicznosci, ktore w danym momencie zycia zyskaly na
Znaczeniu.
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3.2 GotowosS¢ do powrotu na rynek pracy

Gotowosc¢ osob po 60 roku zycia do powrotu na rynek pracy ujawnia si¢
jako zjawisko niejednolite, osadzone w indywidualnych biografiach,
uwarunkowaniach zdrowotnych, rodzinnych i emocjonalnych. Analiza
wywiadow wskazuje na spektrum postaw, od zdecydowanej niecheci,
przez warunkowg otwartosc, po aktywne zainteresowanie powrotem do
aktywnosci zawodowe].

» Otwarto$¢ i chec do pracy - ,.czuig sig potrzebna”

Znaczaca czeS¢ rozmowcow deklarowala pozytywne nastawienie do idei
ponownego zatrudnienia, podkreslajac, ze praca moglaby zaspokaja¢ nie tylko
potrzeby finansowe, ale rowniez emocjonalne i spoteczne.

Jak zauwazyl jedna z rozmoéwczyn:

Bardzo chgtnie bym skorzystata, tylko zalezy jakie sq mozliwosci. (...) Lubig pracg z ludzma,
gotowac, sprzqtac — to, co robi kobieta niepracujgca.

Dla tych os6b praca jawi si¢ jako forma aktywnosci codziennej, sposoéb na
utrzymanie rytmu dnia, kontaktu z ludzmi, poczucia sensu i sprawczosci.
Niekiedy towarzyszy temu potrzeba oderwania si¢ od domowej rutyny, chec
.Jjeszcze czegos od zycia”, samorealizacji i wyjscia z roli wylacznie opiekuncze;.

Z relacji jednej z os6b badanych:

Chciatabym wrocic w ten rytm zycia o0sob dojrzatych, samodzielnych i takich
2 perspektywqg. Bo bycie tylko emerytem sprawia, ze wchodzimy w takg mentalnosc
zamknigcia.

» Warunkowa gotowosé - ,,gdyby byly odpowiednie warunki”

Druga grupa badanych wykazywala ograniczong, ale realna otwartos¢ na
aktywnos¢ zawodowg, pod warunkiem spelnienia okreslonych warunkéw.
Kluczowe byty tu dwa czynniki: rodzaj pracy (lekka, niespieszna, dostosowana do
wieku) oraz elastycznos¢ godzinowa:

Jakby byta taka mozliwosc, to tak. Tylko taka lekka praca, raczej siedzqgca.

Do potudnia jestem wolna — gdyby praca nie przeszkadzata mi w obowigzkach zwigzanych
z wnukiem, to chgtnie bym sig zaangazowala.

Wypowiedzi te wskazuja, ze decyzja o ewentualnym zatrudnieniu nie jest
jednoznaczna z niechecig do pracy, lecz czesto zalezy od mozliwosci pogodzenia
obowigzkow rodzinnych (np. opieki nad wnukami) z zyciem zawodowym.
Oznacza to, ze osoby te w istocie pozostaja aktywne, tylko w innej, nieformalne;j
sferze.
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» Brak gotowosSci - zdrowie i obowiazki domowe jako granice m

Kolejna grupa badanych wyraznie sygnalizowata brak checi lub mozliwosci
powrotu do pracy, najczesciej z powodow zdrowotnych lub zwigzanych
z obcigzeniami opiekunczymi. Mimo deklarowanej potrzeby finansowe;j,
osoby te uznawatly, ze ich stan zdrowia lub sytuacja zyciowa nie pozwala na
jakakolwiek forme aktywnosci zawodowe;j:

Raczej nie. (...) Potrzeba finansowa jest, ale stan zdrowia nie pozwala mi na to.

Wypowiedzi te ujawniajg, jak istotng role w decyzjach o aktywnosci
zawodowej pelni fizyczna zdolnos¢ do pracy, a takze subiektywne poczucie
bezpieczenstwa i kontroli nad wlasnym cialem oraz rytmem dnia.

» Potencialna aktywizacia w przysziosci - ,.dajcie mi jeszcze chwilg”

Czes¢ rozmowcow — szczegolnie ci, ktorzy dopiero niedawno wycofali sie
z rynku pracy - sygnalizowala potencjalng gotowos¢ do ponownego
zatrudnienia w przyszlosci, np. po zakonczeniu obowiazkéw opiekunczych:

W perspektywie za pottora roku — tak. (...) Jeszcze jestem potrzebna wnukowt, ale jak
pojdzie do szkoty, to moze.

Tego typu wypowiedzi pokazuja, ze decyzja o aktywnosci zawodowej ma
czesto charakter dynamiczny i moze ewoluowac w czasie.
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3.3 Bariery i potrzeby .

Z. przeprowadzonych wywiadow wylania si¢ obraz licznych przeszkod,
z jakimi mierzg si¢ osoby niepracujagce po 60 roku zycia — zaréwno
wewnetrznych, jak i zewnetrznych. Jednoczesnie respondenci artykutowali
konkretne potrzeby, ktorych uwzglednienie mogloby utatwic¢ im powro6t do
aktywnosci zawodowej lub spoteczne;.

L) Bariery wewnetrzne - zdrowie, wiek, ohowigzki rodzinne

Najczesciej wskazywang barierg byly ograniczenia zdrowotne, ktére dla wielu
respondentoéw stanowig podstawowg przeszkode w mysleniu o jakiejkolwiek formie
aktywnosci zawodowe;j:

Potrzeba to finansowa jest, ale stan zdrowia nie pozwala mi na to. (...) Schorzenia to takie
niespodzianki byly zdrowotne, takze nie miatam sig co rozpedzac.

Dla innych barierg nie byta sama choroba, lecz zwigzana z wiekiem obawa o obnizong
sprawnosc fizyczna i trudnosci z adaptacja do wymagan wspotczesnego rynku pracy:

Jedyng przeszkodq to jest wiek, bo tak to czuje sig jeszcze sprawny.
To juz cigzko bytoby mi znalezc prace. W tym wieku.

Kolejng barierg - czesto trudng do jednoznacznego zakwalifikowania - byly
zobowigzania rodzinne, zwlaszcza zwigzane z opieka nad wnukami. Wiele kobiet
deklarowato, ze choc¢ chetnie podjetyby prace, obecnie pelniag wazng role opiekunek
rodzinnych:

Jeszcze jestem w miarg potrzebna [wnukowi], gdy dziecko jest chore, odbieram go z przedszkola,
wozg na basen, do logopedy.

Opieka nad wnukiem to tez praca — tylko nieptatna. Nie da sig tego polgczyc z etatem.

Te wypowiedzi wskazuja, ze osoby nieaktywne zawodowo czesto pozostaja aktywne
spotecznie i rodzinnie, a ich ,bezczynnos¢” jest pozorna. W tym sensie powrét na
rynek pracy wiagzalby si¢ nie tylko z gotowoscia osobista, ale rowniez
przedefiniowaniem rol rodzinnych.
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L) Bariery zewnetrzne - rynek pracy, stereotypy, brak ofert

Respondenci zwracali uwage takze na czynniki systemowe 1 spoleczne,
ktore ograniczaja mozliwosci podjecia pracy. Najczesciej pojawialy si¢ obawy o brak
zainteresowania ze strony pracodawcow:

Chgct pracodawcy mogtyby mnie zachecic, jak chciatby mnie zatrudnic w tym wieku.

Z wypowiedzi wynika, ze czes¢ os6b po 60 roku zycia nie wierzy, ze moglaby by¢
jeszcze atrakcyjnym kandydatem na rynku pracy, co wplywa na ich samoocene
1 motywacje. Niewielka liczba ofert pracy skierowanych do starszych osob, brak
elastycznych modeli zatrudnienia czy stereotypowe wyobrazenia o ,niewydolnym
seniorze” dodatkowo utrudniaja powrot.

Pomimo barier, wiele os6b wskazywalo konkretne czynniki, ktore moglyby ulatwic¢
podjecie zatrudnienia. Wsrod najczesciej wymienianych pojawialy sie:

e Elastycznos¢ zatrudnienia

Respondenci podkreslali, ze mozliwos¢ pracy w niepelnym wymiarze godzin,
w elastycznym rytmie, a nawet zdalnie — zwigkszylaby ich gotowos¢ do pracy:

Elastyczne godziny pracy — po pierwsze.
Jestem za tym, zeby to bylo elastyczne, zeby nie byc 7-15, tylko wtedy, kiedy trzeba.
¢ Dostosowanie rodzaju pracy do mozliwosci

Wielu badanych wyrazalo zainteresowanie ,lzejsza”, niespieszna, niefizyczna praca,
np. biurowsy, zdalng, spoteczna.

Przyktadowe wypowiedzi respondentow:
Tylko taka lekka praca, raczej siedzgca.

W czesct wyjazdowa, w czesct zdalna — cos co pozwala zachowac rytm 1 nie wyklucza obowigzkow
domowych.
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» Szkolenia i wsparcie technologiczne .

Osoby, ktére niedawno zakonczyly aktywnos¢ zawodowa, byty szczegoélnie otwarte na
doszkalanie — zwlaszcza w zakresie nowych technologii i obstugi systemow cyfrowych.

Potwierdzaja to glosy osob badanych:
Swiat jest w takim postepie, ze trzeba byc co pot roku przynajmniej szkolonym.

Lubig sig szkolic. Gdyby byla nowa aktywnosc, to potrzebowatabym przeszkolenia — 1 chetnie to
zrobie.

* Wolontariat jako forma przejSciowa

Czesc 0sob — szczegdlnie tych, ktore odczuwaja potrzebe kontaktu z ludZzmi, ale nie s3
gotowe na pelnoetatowe zatrudnienie — deklarowata otwartos¢ na wolontariat:

Wolontariat — tak. Spacer z kims, rozmowa — to byloby cos dla mnie.

Jezeli to nie bedzie praca zawodowa, to najprawdopodobniej bedzie to wolontariat.
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Wnioski

Analiza doswiadczen i postaw osob 60+ nieaktywnych zawodowo ujawnia, ze za decyzja .
o zakonczeniu pracy nie kryje sie wylgcznie wiek czy brak checi do dalszej aktywnosci,

lecz cala mozaika indywidualnych uwarunkowan - zdrowotnych, rodzinnych,
emocjonalnych 1  spotecznych. Ich  wypowiedzi  pozwalaja  zrozumiec,

jak wielowymiarowe i dynamiczne s3 S$ciezki wycofywania si¢ z rynku pracy

oraz jak r6znorodne moga by¢ formy pozniejszej aktywnosci. Z perspektywy badanych
kluczowe znaczenie maja warunki, w jakich ewentualna aktywizacja moglaby sie
odbywac - zaréwno formalne, jak i spoteczne czy kulturowe.

Na tej podstawie mozna wyprowadzi¢ wnioski, ktére porzadkuja zidentyfikowane
potrzeby, bariery i postawy oraz wskazuja mozliwe kierunki dzialan wspierajacych
osoby starsze w ich powrotach — lub alternatywnych formach uczestnictwa — w zyciu
zawodowym i spotecznym:

Decyzja o odejsciu z pracy zawodowej po 60. roku zycia ma charakter zlozony
1 wielowymiarowy.

Najczesciej wynika z polaczenia czynnikoéw osobistych np. zdrowie, rodzinnych np.
potrzeba opieki nad wnukami) i systemowych np. wiek emerytalny jako kulturowy

,moment przejscia’”.

@ Odejscie z pracy nie jest rownoznaczne z biernoscia — osoby nieaktywne
zawodowo czesto pozostajg aktywne spolecznie i rodzinnie.

W szczegdlnosci kobiety pelnigce role opiekuncze angazuja si¢ w opieke nad
wnukami, co ogranicza ich dostepnos¢ zawodowa, ale nie wyklucza ich aktywnosci.

@ Respondenci r6znia sie¢ gotowoscia do powrotu na rynek pracy — od pelmego
entuzjazmu, przez warunkowa otwartos¢, po wyrazna niechec

Postawy te zaleza od stanu zdrowia, zobowigzan rodzinnych, wczesniejszych
doswiadczen zawodowych i subiektywnej potrzeby dzialania.

@ Warunkowa gotowos¢ do pracy pojawia sie czesto wtedy, gdy istnieja realne
mozliwosci pogodzenia obowigzkow domowych z zatrudnieniem.

Kluczowe s3 tu elastyczne godziny pracy, mozliwos¢ zatrudnienia na czesc etatu
i dostosowanie charakteru pracy do wieku

Brak gotowosci do pracy najczesciej wynika z ograniczen zdrowotnych
lub obcigzen rodzinnych.

Mimo deklarowanej potrzeby finansowej, wiele oséb nie widzi mozliwosci
pogodzenia pracy z opiekg nad bliskimi lub ze swoim stanem zdrowia.

=
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Czes¢ osob nie wyklucza powrotu do aktywnosci w przyszlosci, szczegolnie
po ustaniu zobowigzan opiekunczych.

Gotowos¢ do pracy moze by¢ odkladana w czasie — co pokazuje, ze decyzje te sa
dynamiczne i zalezne od zmieniajacych sie warunkoéw zyciowych.

Najczesciej wskazywane bariery powrotu na rynek pracy maja charakter:

Wewnetrzny: ograniczenia zdrowotne, wiek, zmeczenie, opieka nad wnukami;
Zewnetrzny: stereotypy o seniorach, brak elastycznych ofert pracy, niska otwartosc
pracodawcow.

Respondenci potrafiag jasno zdefiniowac swoje potrzeby dotyczace ewentualnej
pracy lub aktywnosci spolecznej, w tym:

Elastyczne formy zatrudnienia np. niepelny etat, zadaniowy czas pracy;
Praca lekka, dostosowana do wieku 1 mozliwosci;

Mozliwos¢ udziatu w szkoleniach, zwtaszcza cyfrowych;

Uznanie form wolontariatu jako pelnoprawnej aktywnosci.

Wielu badanych postrzega prace jako przestrzen sensu, rytmu dnia i relacji —
nie tylko zrodlo dochodu.

Dlatego takze wolontariat, kontakty spoteczne czy dzialania na rzecz innych s3 dla nich
realng alternatywa dla pracy zawodowe;.

Aktywizacja osob 60+ wymaga podejscia zindywidualizowanego i empatycznego.

@)

Niezbedne s3 rozwigzania systemowe wspierajace osoby starsze w powrocie do pracy
lub w pelnieniu innych rél — spotecznych, edukacyjnych czy opiekunczych.

Seniorzy nie sa grupa jednolita — roznig sie kondycja zdrowotna, biografiami
zawodowymi, sytuacja rodzinng i postawami wobec pracy.

Ich doswiadczenia stanowig wazny gtos w ksztaltowaniu polityki rynku pracy
i aktywnego starzenia sie.
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Rozdziat 4
Giowne spostrzeienia i przekonania osob 60-

Czwarty rozdziat raportu poswiecony jest kluczowym  przekonaniom,
doswiadczeniom i obserwacjom os6éb w wieku 60+, ktore uczestniczyly w badaniu
jakosciowym. W tej czesci raportu omoéwiono wypowiedzi zaréwno osob aktywnych
zawodowo, jak i nieaktywnych, co pozwala uchwyci¢ pelniejsze spektrum postaw
i sytuacji zyciowych. Wypowiedzi rozmowcow ujawniaja nie tylko ich osobiste
postawy wobec aktywnosci zawodowej, ale takze szerszy kontekst spoteczny,
kulturowy i instytucjonalny, w jakim funkcjonuja.

Rozdzial opiera si¢ na analizie poglebionych wywiadow i koncentruje si¢ na czterech
glownych obszarach tematycznych:

Opiniach na temat pracy w wieku emerytalnym.

Znaczeniu kompetencji zawodowych i spolecznych.

Barierach i ograniczeniach utrudniajacych aktywnos¢ zawodowa.
Indywidualnych i systemowych potrzebach.

Wypowiedzi badanych rzucaja swiatlo na ztozonosc¢ decyzji o kontynuowaniu pracy
po osiggnieciu wieku emerytalnego — dla jednych jest to wybor dajacy satysfakcje

i poczucie celu, dla innych - koniecznos¢ wynikajaca z sytuacji zyciowej lub presji
finansowej. Widoczne s3 takze réznice w postrzeganiu wartosci pracownikow

60+, zarowno przez samych seniorow, jak i przez otoczenie spolteczne oraz instytucje
rynku pracy.

W niniejszym rozdziale przedstawiono z jednej strony narracje pelne dumy,
zaangazowania 1 aktywnosci, z drugiej zaS - wypowiedzi nacechowane
rozczarowaniem, zmeczeniem 1 poczuciem marginalizacji. Calos¢ pokazuje,
jak roznorodne i wielowymiarowe s3 doswiadczenia zawodowe osOb starszych
oraz jak wazne jest uwzglednianie ich glosu w debacie o przysziosci pracy
w starzejacym sie spoleczenstwie.

4.1 0pinie na temat pracy w wieku emerytalnym

Wypowiedzi uczestnikow badania wskazuja na zréznicowane podejscie do pracy
w wieku emerytalnym. Z jednej strony wielu rozmowcow wyraza pozytywne
nastawienie do kontynuowania aktywnosci zawodowej po osiggnieciu wieku
emerytalnego, podkreslajac jej znaczenie dla zdrowia psychicznego, poczucia sensu
oraz przynaleznosci spotecznej. Z drugiej strony pojawiaja sie liczne bariery —
systemowe, kulturowe i zdrowotne — ktore utrudniajg powrot na rynek pracy.
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Warto przyjrzec sie blizej, w jaki sposob te postawy rozwijaja sie¢ w indywidualnych
narracjach — zaréwno tych pelnych entuzjazmu wobec dalszej aktywnosci zawodowe;j,
jak i tych, ktore ujawniajg frustracje, zmeczenie czy poczucie wykluczenia. W kolejnych
wypowiedziach badanych pojawiaja si¢ réznorodne motywy, przekonania
1 doswiadczenia, ktore tworza wieloglosowy obraz pracy w p6Zznym wieku — jako zrédla
satysfakcji i przestrzeni samorealizacji, ale rowniez jako obszaru napigc z instytucjami
i otoczeniem spotecznym.

Ponizej przedstawiono najwazniejsze watki wylaniajace sie z tych refleks;ji.

v
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Q/ Wysoka warto$¢ pracownikow 60-

Niektorzy rozmowcy, szczegolnie ci majacy kontakt z rynkiem pracy, zauwazaja rosnaca .
wartosc starszych pracownikow w oczach pracodawcow.

Ponizej przykltadowe wypowiedzi respondentow:
W tej chwili ci pracownicy sq duzo bardziej cenieni niz pokolenie Z.

Przyklad pracownika sezonowego, ktory jako osoba starsza osiggnal znacznie lepsze
wyniki niz mtodszy poprzednik, podkresla efektywnosc i zaangazowanie seniorow:

On nazbierat 70 tysigcy, a wczesniej osoba o potowg od niego miodsza zebrata 20 tys. [...] Bylam
wyjgtkowo mile zaskoczona.

J Indywidualne podeij$cie do pracy po emeryturze

Czes¢ respondentéw zwraca uwage, ze decyzja o pracy po osiggnieciu wieku
emerytalnego jest mocno zindywidualizowana:

Ponizej przykladowa wypowiedz respondenta:

Sq osoby, ktore z niecierpliwoscig czekajg na ten wiek emerytalny [..J. Sq tez osoby takie jak ja,
ktore potrzebujq pracowac.”

Niektorzy widza emeryture jako szanse na rozwdj osobisty lub powrot do pasji, inni jako
zrodto frustracji — szczegolnie jesli zostali wypchnieci z rynku pracy wbrew swojej woli:

Czutam, ze jestem tam po prostu zbedna. Takie dziatania dajgce do zrozumienia, ze swoje sig
zrobito 1 do widzenia.

J Bariery: zdrowotne, instytucjonaine i spoteczne

Wsrod czynnikéw utrudniajacych powroét do pracy po osiagnieciu wieku emerytalnego
respondenci wymieniaja przede wszystkim stan zdrowia oraz bariery instytucjonalne
i kulturowe. Jedna z rozmowczyn opowiedziala o dramatycznych konsekwencjach
formalnego konfliktu z systemem prawnym i urzedami:

Zabrakto mi 8 dni do korica i kazano mi zwrocic 50 tysigcy dofinansowania, ktore otrzymatam
[...]. Oddatam ponad 70 tys. pienigdzy za zwolnienie lekarskie, ktore byly moje.

Strona | 31




W otoczeniu panuje stereotyp, ze wigkszosc 0sob czeka na emeryture [...J. Jezeli ktos dalej pracuge,
to albo jest naukowcem, albo nie ma pienigdzy.

Inna osoba zwraca uwage na spoteczny odbior pracy senioréw:

Dodatkowg trudnoscia s3 malo atrakcyjne oferty pracy, czesto nieadekwatne do
kompetencji seniorow:

Sq to oferty prac ponizej mozliwosci, sprawnosci 1 kompetencji tych osob. Glownie sq to prace
opiekuncze nad osobg starszq i mocno niepetnosprawnag.

J Strukturalne ograniczenia rynku pracy

7. wypowiedzi wynika réwniez, ze obecny system edukacji i struktura zawodowa
mlodszych pokolen nie sprzyjaja zatrudnieniu osob starszych:

Dzisiaj fryzjerzy, kucharze 1 tak dale). Juz w szkole nie ma przygotowania zawodowego typu
slusarze, spawacze [...]. To jest za mato, zeby miec wiedzg takq, jak cztowiek po szkole zawodowe;.

Podsumowanie:

Opinie os6b 60+ na temat pracy w wieku emerytalnym ukazuja zlozony obraz postaw —
od entuzjazmu i wdzigcznosci za mozliwosc dalszej aktywnosci zawodowej, po poczucie
wypchniecia z rynku pracy. Dla wielu badanych praca stanowi zrodlo satysfakcji,
poczucia sensu i spolecznej przynaleznosci, a takze sposdb na utrzymanie dobrej
kondycji psychicznej. Respondenci wskazywali na rosngcag wartos¢ starszych
pracownikow, ich lojalnos¢, doswiadczenie i zaangazowanie. Jednoczesnie ujawniono
liczne bariery — zdrowotne, systemowe i spoleczne — ktére moga skutecznie zniechecac
do kontynuowania lub podejmowania pracy po osiggnieciu wieku emerytalnego.
Wypowiedzi ukazuja takze istnienie szkodliwych stereotypéw na temat seniorow
oraz niedopasowanie ofert pracy do ich realnych kompetencji. Szczegolnie silnie
wybrzmiewaja glosy osob, ktére czuja sie marginalizowane lub niesprawiedliwie
potraktowane przez system instytucjonalny. Jednoczesnie wiele osob podkresla,
ze decyzja o pracy po emeryturze powinna by¢ dobrowolna i dostosowana do
indywidualnych potrzeb i mozliwosci. Pojawia si¢ réwniez krytyka obecnych rozwigzan
strukturalnych i edukacyjnych, ktore nie wspieraja zatrudniania starszych osoéb.
Calos¢ wypowiedzi sugeruje, ze praca w wieku emerytalnym moze by¢é waznym
elementem dobrego starzenia si¢ — pod warunkiem, ze towarzyszy jej elastyczne

1 wspierajace otoczenie.
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4.2 Kompetencje i ich znaczenie .

Respondenci bioracy udzial w badaniu podkreslali, ze kompetencje osob
w wieku emerytalnym maja kluczowe znaczenie dla ich obecnosci
i efektywnosci na rynku pracy. W wypowiedziach wyraznie wylaniaja sie
cztery glowne obszary: doswiadczenie zawodowe, umiejetnosci spoteczne,
otwartos¢ na technologie i uczenie si¢ oraz kompetencje specjalistyczne.
Jednoczesnie wielu rozmoéwcéw zwracalo uwage na bariery, ktore utrudniaja
pelne wykorzystanie ich potencjatu zawodowego.

W dalszej czesci zestawiono najczesciej wskazywane zasoby kompetencyjne
0s6b starszych — zarowno te wynikajace z dlugoletniej praktyki zawodowe],
jak i z dojrzalosci zyciowej oraz relacyjne;.

Do$wiadczenie jako zasob nie do przecenienia

Najczesciej wskazywang wartoscig senioréw w pracy bylo bogate doswiadczenie.
Uczestnicy badania zgodnie twierdzili, ze wiedza zdobyta przez lata jest nie tylko
zasobem indywidualnym, ale tez waznym elementem kultury organizacyjne;.

Cieszg sig, e miode kolezanki z pracy w pewnych kwestiach radzq si¢ mnie. Dlatego uwazam,
ze nabycie doswiadczenia jest bardzo cenne” — mowita jedna z respondentek.

Podkreslano rowniez, ze doswiadczenie to cos, ,czego nie da si¢ nauczyc¢ z ksigzek”.
Ma ono nie tylko wymiar fachowy, ale 1 praktyczny: ,S3a sytuagje,
kiedy to doswiadczenie jest potrzebne. Przepisy nie zawsze wystarczg’.

Kompetencje spoteczne I postawa wohec pracy

Wielu respondentéw zwracalo uwage na znaczenie tzw. kompetencji migkkich:
komunikatywnosci, empatii, wyrozumialosci czy umiejetnosci pracy zespolowe;.
Osoby starsze czesto wnosily do zespotu stabilno$s¢ emocjonalng, spokoj i dystans
wobec trudnych sytuacji.

Jak zauwazyla jedna z badanych:

W moim wieku niezaleznosc i pogoda ducha to ogromna wartosc. Dzieci sqg juz odchowane,
czlowiek moze skupic sig na pracy 1 innych ludziach

W relacjach z innymi szczegolnie ceniono szacunek i uprzejmosé: ,Otwartos¢ na
innych ludzi, szacunek, grzecznos¢ — to podstawy pracy, zwlaszcza z ludzmi”. Wielu
respondentéw podkreslato rowniez, ze dojrzatos¢ sprzyja odpornosci na stres: ,Ludzie
mtodzi chcg wszystko od razu. My, starsi, mamy wiecej spokoju i wyrozumiatosci”.
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GotowoS¢ do uczenia sig i znajomoS¢ technologii

Whbrew stereotypom, osoby starsze wcale nie s3 zamkniete na nowe technologie —
wielu rozmoéwcow wykazywato duza bieglos¢ w obstudze urzadzen cyfrowych.

Ja mam 60 lat 1 obstuguje zaawansowane systemy informatyczne, mimo ze mnie jestem
informatykiem — podkreslal jeden z respondentow.

Zwracano roéwniez uwage na chec¢ doskonalenia si¢ i potrzebe warunkow
sprzyjajacych nauce. ,,Znajomosc¢ technologii to koniecznosé. Ale trzeba tez miec
mozliwos¢, zeby sie tego nauczyc¢”. Dla wielu senioréw kluczowa byla nie tyle
znajomos¢ konkretnego oprogramowania, co postawa otwartosci: ,Najwazniejsze to
chciec¢ sie angazowac. Reszty mozna si¢ nauczyc”.

W wypowiedziach respondentow czesto pojawialy sie odniesienia do tradycyjnych
umiejetnosci praktycznych i specjalistycznych, ktére moga by¢ wcigz przydatne
i poszukiwane. Zdolnosct manualne, kulinarne, krawieckie — to cos, co mozna dzisiaj
sprzedac — wskazywala jedna z uczestniczek.

Réwniez w zawodach technicznych starsi pracownicy potrafili odnalezc si¢ w nowej
rzeczywistosci: W moim zawodzie (kierowcy) badania sq kluczowe. Ale 1 znajomosc
technologii, bo dzis 1 kierowca pracuje = komputerem.
W niektorych przypadkach respondenci pelnili funkcje wspierajace, wykorzystujac
swoja dyspozycyjnosc i doswiadczenie: Czasem nie chodzi o wielkg kariere, tylko o to, zeby
byc potrzebnym — nawet jako ‘para-babcia’ na chwilg.

Pomimo szerokiego wachlarza kompetencji, wielu badanych doswiadczato
lekcewazenia ich mozliwosci przez pracodawcow.

Zadzwonitam w sprawie pracy biurowej — ustyszatam, ze oferta jest dla mtodych, bo budujg
mtody zespot relacjonowala jedna z kobiet.

Zwracano uwage na brak systemowego uznania dla dlugoletniego doswiadczenia”
Pracownik z pigcioletnim stazem dostaje tyle samo, co ktos, kto pracowat 30 lat. To nie ma
sensu. Respondenci wyrazali przekonanie, ze ich potencjal pozostaje czesto
niewykorzystany nie z braku kompetencji, lecz z powodu stereotypéw i niskiej
elastycznosci ofert pracy.
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4.3 Dyskryminacja i niedocenienie

Wsrod respondentéw uczestniczagcych w badaniu mozna dostrzec zaréwno przyktady
pozytywnych doswiadczen zawodowych, jak i sygnaly swiadczace o istnieniu barier,
uprzedzen oraz braku uznania dla kompetencji oséb 60+. Choc¢ jawna, formalna
dyskryminacja ze wzgledu na wiek rzadko byla bezposrednio wskazywana, liczne
wypowiedzi ujawniajg istnienie subtelnych form marginalizacji i poczucia niedocenienia.

Zebrane relacje ukazuja zlozony obraz - z jednej strony niektorzy respondenci nie
dostrzegaja lub nie doswiadczyli réznic w traktowaniu ze wzgledu na wiek, z drugiej zas
wielu uczestnikéw wskazuje na realne problemy, takie jak uprzedzenia rekrutacyjne,
zanizanie oczekiwan wobec starszych pracownikow, stereotypy o ich ograniczeniach
technologicznych czy psychofizycznych, a takze brak dostosowanych ofert pracy. W tle tych
glosé6w obecna jest takze refleksja o wewnetrznych trudnosciach samych seniorow -
niepewnosci, obnizonym poczuciu wlasnej wartosci czy leku przed nowymi wymaganiami
zawodowymi.

Ponizej przedstawiono kluczowe obszary, w ktérych — zdaniem respondentow — przejawia
sie dyskryminacja lub niedocenienie pracownikéw 60+, zaréwno w bezposrednich relacjach
zawodowych, jak i w szerszym kontekscie organizacyjnym i spotecznym.
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> MNiedostrzeganie potenciatu i kompetencii 0sdb starszych

Wielu rozmoéwcow zauwaza, ze mimo bogatego doswiadczenia zawodowego

1 zyciowego, osoby starsze s3 traktowane jako mniej przydatne lub mniej
wartosciowe na rynku pracy. Pracodawcy nie zawsze dostrzegaja kompetencje
seniorow, koncentrujac si¢ na stereotypowych cechach przypisywanych wiekowi,
takich jak spowolnienie czy brak elastycznosci. W efekcie osoby 60+ moga byc
pomijane przy rekrutacjach, a takze otrzymywac propozycje pracy ponizej swoich
kwalifikacji i dotychczasowego poziomu odpowiedzialnosci.

Przykladowe wypowiedzi respondentow:

Zadzwonitam tam i to.. Byla oferta skierowana do miodszych osob. Nie chcieli starszych,
bo budowali mlody zespot. A ja mam ponad 35 lat doswiadczenia w pracy biurowe;.

Starsze osoby wracajg do pracy ponizej standardow, w ktorych funkcjonowaty wczesniej.
To juz jest frustracja.

Tego rodzaju doswiadczenia moga prowadzi¢ do poczucia niesprawiedliwosci
i demotywacji, a w szerszej perspektywie — do wykluczenia zawodowego os6b
starszych, mimo ich realnych kompetencji i gotowosci do pracy.

>> Stereotypy dotyczace wieku i sprawnosci

Jednym 2z najczesSciej powtarzajacych sie w wypowiedziach respondentow
elementow s3 stereotypy przypisywane osobom starszym: spowolnienie, mniejsza
sprawnos¢ fizyczna i umystowa, ograniczenia zdrowotne czy brak zdolnosci do
adaptacji. Te uproszczone przekonania wplywaja na postrzeganie senioréw jako
mniej efektywnych i ,,ryzykownych” pracownikow.

Przykladowe wypowiedzi:

Osoby starsze chodzqg wolniej, gorzej styszq, gorzej widzq, sq pewnie wolniejsze
w wykonywaniu jakichkolwiek zajec.

Senior juz jest taki spowolniony, wstydliwy, wydaje mu sig, e nie podota pewnym
wymaganiom.

Tego rodzaju stereotypy czesto funkcjonuja niejawnie — wplywaja na decyzje
kadrowe, ksztalt relacji zespolowych i przydzial obowiazkéw, cho¢ rzadko sa
wypowiadane wprost
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>> Technologie jako irddto wykluczenia

Bariery technologiczne s3 jednym z najczesciej wskazywanych powodow wykluczania osob
starszych z pelnego uczestnictwa w rynku pracy. Zmiany technologiczne, tempo wdrazania
nowych narzedzi i brak wsparcia szkoleniowego powoduja, ze seniorzy bywaja oceniani
jako ,nie nadazajacy”.

Osoby starsze nie majqg takiej wiedzy, nie majqg takiego refleksu przy tych komputerach czy przy
telefonach.

Mpysle, ze wltasnie wtedy, kiedy nie radzq sobie z tymi urzqdzeniama.

Warto podkreslié, ze wielu respondentéw zaznaczalo, iz nie chodzi wylacznie o brak
umiejetnosci, ale o niewystarczajace wsparcie edukacyjne i zbyt mato cierpliwosci ze strony
pracodawcow czy wspotpracownikow.

>> Niewidzialne bariery rekrutacyine

Cho¢ dyskryminacja w procesach rekrutacyjnych rzadko przybiera otwarta forme, wielu
respondentéw wskazuje na istnienie nieformalnych mechanizméw wykluczenia — takich
jak preferowanie ,mlodych zespoléw” czy odrzucanie kandydatur bez wzgledu na
kwalifikagje.

Przykladowe wypowiedzi respondentow:

Pracodawcy chcieliby osoby miode. Trudno mi si¢ wypowiadac z punktu widzenia pracodawcy,
ale wydaje mi sig, ze myslg, ze miodsi bedg sprawniejs.

Pracodawcy zawsze wolg mlodszego niz starszego.

Te ukryte mechanizmy dzialaja czesto na poziomie intuicji lub przyzwyczajen
rekrutujacych i pozostaja trudne do formalnego zakwestionowania, co poteguje poczucie
niesprawiedliwosci u 0s6b 60+.

>> Brak odpowiednich ofert pracy i wsparcia

Niektorzy rozmowcy zwracaja uwage na zbyt mala dostepnos¢ ofert pracy, ktére bylyby
realnie dostosowane do mozliwosci i potrzeb 0sob starszych — zaréwno pod wzgledem
zakresu obowigzkow, jak i elastycznosci zatrudnienia.

[lustruja to wypowiedzi uczestnikow badania:

Nie ma takiej mozliwosct, zeby tatwiej ktos dostat prace. Najwyzej moze przez jakgs protekcje.
Brakuje pracy, a mtodsi majq wigksze szanse.

Wskazuje to na potrzebe nie tylko przeciwdzialania dyskryminacji, ale réwniez aktywnego
tworzenia rozwigzan instytucjonalnych — w postaci programoéw zatrudnienia, kursow

przekwalifikowujacych i kampanii informacyjnych
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> Wewnetrzne bariery | wycofanie

Oproécz zewnetrznych trudnosci, wielu respondentéw wskazuje na czynniki wewnetrzne,
ktore utrudniaja starszym osobom pozostanie aktywnymi zawodowo. To miedzy innymi:
brak wiary w siebie, lek przed nowymi technologiami, obawa przed porazka i wycofanie
spoteczne po przejsciu na emeryture.

Wydaje mu sig, ze nie podota pewnym wymaganiom, nie bedzie wiedzial, jak odpowiedziec.

Po trzech miesigcach emerytury zaczyna sig cos, co niedobrze wptywa na zdrowie psychiczne,
co powoduje alienacje.

Te glosy pokazuja, ze aktywizacja osob starszych wymaga nie tylko interwencji
rynkowych, ale rowniez wzmocnienia poczucia sprawczosci i przynaleznosci wsrod
SEN10row.

>> Gtosy odmienne - pozytywne przykiady

Wsréd respondentow nie brakuje takze wypowiedzi wskazujacych na pozytywne
przyklady integracji i docenienia oséb starszych w miejscu pracy. W takich przypadkach
wiek nie stanowi przeszkody, a kompetencje i doswiadczenie s3 traktowane jako wartosc.

W stowach uczestnikéw badania temat ten wybrzmiewa nastepujaco:

W firmie, z ktorq wspotpracuje, nie ma takich sytuacji. Albo ktos si¢ nadaje 1 wspotpracujemy,
albo nie.

Te bariery zniknety. Znalezienie pracownika, ktory zna sig na rzeczy, jest bardzo trudne.

Takie doswiadczenia pokazuja, ze zmiana podejscia jest mozliwa — i ze odpowiednie
zarzadzanie réznorodnoscig wiekowg przynosi korzysci nie tylko seniorom, ale calym
zespotom.

Podsumowanie

Analiza wypowiedzi respondentéw ujawnia, ze mimo wzrastajacej roli senioréw na rynku
pracy, osoby w wieku 60+ wcigz doswiadczaja licznych form marginalizacji. Najczesciej
nie s3 to otwarte przypadki dyskryminacji, lecz subtelne mechanizmy wykluczania -
pomijanie w rekrutacjach, zanizone oczekiwania wobec kompetencji, brak dostosowanych
ofert czy dominujace stereotypy o spowolnieniu, braku elastycznosci i trudnosciach
z technologia. Wielu rozmowcoéw podkreslato, ze ich doswiadczenie i umiejetnosci sa
ignorowane — ,mimo 35 lat pracy ustyszalam, ze szukaja mlodych, bo buduja mtody

zespoOl”. Zwracano rowniez uwage na brak systemowego wsparcia oraz wewnetrzne
trudnosci samych seniorow — obawy przed porazka, niska samoocena czy izolacja
spoleczna po przejsciu na emeryture. Jednoczesnie pojawiaja sie tez przyklady
pozytywne: tam, gdzie wiek nie stanowi bariery, a licza si¢ umiejetnosci i zaangazowanie,
osoby starsze s3 pelnoprawnymi czlonkami zespotu. To pokazuje, ze przeciwdzialanie
ageizmowi wymaga zarOwno zmiany spolecznych i organizacyjnych postaw, jak
i indywidualnego wzmocnienia senioréw.
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4.4 Potrzeby, oczekiwania i warunki dalszej aktywnoSci

Analiza wywiadow przeprowadzonych z osobami w wieku 60+ ukazuje niezwykle
zroznicowane, a zarazem gleboko ludzkie potrzeby i oczekiwania dotyczace dalszej
aktywnosci — zarowno zawodowej, jak i spolecznej. Dla wielu osob starszych nie jest to
wylacznie kwestia ekonomiczna, ale raczej sposob na podtrzymanie sensu zycia,
sprawczosci, samodzielnosci i poczucia przynaleznosci. Respondenci zwracaja uwage
na to, ze mozliwos¢ angazowania sie¢ — w prace, wolontariat czy zycie lokalnej
wspolnoty — przeklada sie bezposrednio na ich dobrostan psychiczny i fizyczny.

Aktywnosc¢ jawi sie tu jako forma trwania w relacjach i spolecznej uzytecznosci,
ale takze jako narzedzie budowania nowej tozsamosci po zakonczeniu pelnoetatowe;j
kariery zawodowe].

Aby lepiej zrozumie¢, jak osoby 60+ wyobrazaja sobie swoje dalsze zaangazowanie
oraz co sprzyja, a co utrudnia jego realizacje, warto przyjrzec sie kilku kluczowym
obszarom tematycznym wylaniajagcym sie z ich wypowiedzi. Dotycza one m.in.
spolecznego zaangazowania, planow zawodowych, oczekiwanych warunkéw pracy,
wsparcia ze strony otoczenia, potrzeb infrastrukturalnych oraz roli stereotypow
kulturowych.

Spoteczne zaangazowanie i jego znaczenie

Wielu rozmoéwcow wskazywatlo na silne zaangazowanie w dzialania spoleczne -
od wolontariatu, przez uczestnictwo w klubach seniora i stowarzyszeniach,
po indywidualne inicjatywy pomocowe. Dla czesci z nich aktywnos¢ spoleczna jest
naturalng kontynuacja pracy zawodowej i droga do utrzymania kontaktu z ludzmi.

W opinii jednej z os6b badanych:

Jestem prezesem stowarzyszenia, ktore dziata 20 lat. Robimy najrozniejsze rzeczy i dla seniorow,
1 dla dzieci, 1 w ogole dla spoleczenstwa. [...] Na pewno sig czuje potrzebna i doceniona.

Aktywnos¢ ta bywa tez traktowana jako sposob na przeciwdzialanie samotnosci
i depresji:

Nie siedze w domu sama, wychodze do ludzi, nie jestem taka zamknigta. Na pewno zdrowie lepiej
Sfunkcjonuje, nie ma depresji.

Wielu respondentéw podkreslalo, ze ich zaangazowanie ma wymiar praktyczny

i realny wplyw na zycie innych. Dzialanie dla dobra wspélnego - czy to poprzez
wsparcie 0sOb potrzebujacych, czy aktywnos¢ edukacyjna — pozwala im na nowo
odnalez¢ sens i cel.

Jak stwierdzila jedna z rozméwczyn:

Z mojego doswiadczenia widzg, ze coraz mniej 0sob jest zaangazowanych w takg pomoc.
A ja chcg to zmienic. To cos znaczy, kiedy mozna komus realnie pomac.
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Przyszto$é zawodowa: plany i nadzieje

Zaskakujaco wielu rozméwcow deklarowalo chec¢ dalszej pracy — niekoniecznie w pelnym
wymiarze godzin, ale w sposob odpowiadajacy ich mozliwosciom i rytmowi zycia. Praca
dla nich to nie tylko zrodlo dochodu, ale tez przestrzen samorealizacji i utrzymywania
kontaktu z innymi.

Badani dzielili si¢ nastgpujgcymi refleksjami:

Mysle, ze przez kilka jeszcze lat probowatbym pozostac aktywnym zawodowo na duzq skalg,
a poznie] — moze w innym zakresie, na innych polach.

Mam porzgdng emeryture, nie muszg dorabiac. Ale robig to dla siebie, zeby wyjsc do ludzi.

Pojawia sie przy tym potrzeba lagodnego przejscia na emeryture — bez gwaltownego
zerwania z zyciem zawodowym.

Z perspektywy jednego z respondentow Wygiadato to tak:

Chciatabym pracowac do momentu, kiedy dam rade. Ale mam swiadomosc, ze moze komus blokuje
miejsce. Jeszcze rok i odejde.

Elastyczno$¢ | warunki zatrudnienia

Jednym z najczesciej pojawiajacych sie tematéw jest potrzeba elastycznosci
w zatrudnieniu. Seniorzy pragng warunkow pracy dopasowanych do ich rytmu zycia,
stanu zdrowia i mozliwosci — zaréwno fizycznych, jak i organizacyjnych.

Jak wskazujg relacie respondentow:

To nie powinna byc praca typu urzedniczego, tylko taka, ktorqg mozna wykonywac zdalnie
albo kumulowac w okreslone dna.

Nie muszg pracowac codziennie, ale fajnie, gdyby mozna byto odrobic cos pozniej, jesli dzis mam
gorszy dzien zdrowotnie.

Taka elastycznosc¢ jest dla wielu warunkiem koniecznym dalszej aktywnosci zawodowej —
pozwala bowiem zachowac godnos¢, zdrowie i motywacje.

Wsparcie ze strony otoczenia

Duzqg wage respondenct przywigzujg do wsparcia — zarowno ze Sstromy rodziny,
jak 1 wspotpracownikow, instytucyi czy szerszego otoczenia spotecznego. Wskazujq, ze kluczowe jest
dla nich poczucte bycia docenionym i potrzebnym.
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Respondenci mowili o tym wprost, jak pokazujg ponizsze cytaty:

Najwazniejsze dla mnie jest to, Ze ktos mnie jeszcze o cos prosi, e jestem traktowany normalnie.
Rodzina jest mojq ostojg. Po wszystkim, co mnie spotkato, to oni byli moim wsparciem.

Wazne jest rowniez, by srodowisko pracy bylo przygotowane na obecnosc osob starszych —
Z empatia, cierpliwoscia i zrozumieniem:

Wigcej cierpliwosct do seniora, tolerancji, empatii od reszty zalogi. I moze jakies wsparcie zdrowotne,
elastyczne godziny pracy.

Infrastruktura i systemowe wsparcie

Seniorzy niejednokrotnie wskazywali na niedostateczna dostepnos¢ miejsc, instytucji
i mechanizmoéow wspierajacych ich aktywnos¢ zawodowa. Pojawialy sie konkretne
postulaty, takie jak:

Takie centra przy gminie czy osSrodkach kultury, gdzie starsi ludzie 60+ mogliby znalezc cos dla
stebie — na przyktad pomoc, opieke nad dzieckiem, dorywczq prace.

Potrzebna jest bezpieczna, profesjonalna baza danych — taka no-profit platforma, gdzie senior
wpisuje swoje kompetencje, a pracodawca moze go znalezc.

Wsréd propozycji dominowaly takze postulaty ulg podatkowych dla pracujacych
emerytow czy dotacji dla seniorow chcacych prowadzi¢ dziatalnosc.

Jak zauwaiyta jedna z uczestnikow badania:

Jesli pracuje po 65. roku zycia 1 nie biore swiadczenia, to czemu mam placic taki sam podatek
jak inni? To by naprawdg zachecito ludzi do dalszej pracy.

Kultura spoteczna i stereotypy

Nie sposob nie dostrzec, ze aktywnosS¢ os6b 60+ wciaz jest ograniczana przez
obowigzujace stereotypy i kulturowe przekonania. Respondenci wyrazali potrzebe
wiekszej swobody i1 rownosci:

To nie jest naciskanie, ale nieograniczanie. Nie sugerowanie osobom dojrzatym, ze pora juz odejsc.
W srodowisku to wcigz pokutuge.

Kluby seniora czesto infantylizujg starosc. Potrzebne sq miejsca, gdzie osoby starsze moglyby byc
traktowane serio — bez przymusow religijno-obyczajowych.
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Dla wielu senioréw praca i zaangazowanie to nie tylko kwestia finansowa,
lecz przede wszystkim zrédlo sensu, relacji i samorealizacji. Respondenci
ceniag sobie mozliwoS¢ uczestniczenia w Zzyciu spolecznym - poprzez
wolontariat, dzialania wspoélnotowe czy prace — ktora chroni ich przed

samotnoscig i wzmacnia poczucie wartosci. Wskazuja przy tym na potrzebe
elastycznych form zatrudnienia dostosowanych do wieku i stanu zdrowia.
Duze znaczenie przypisuja wsparciu ze strony bliskich i otoczenia
instytucjonalnego, ktére pomaga im pozosta¢ aktywnymi i potrzebnymi.
Wiele osob apeluje o rozwdj infrastruktury, platform kojarzacych seniorow
z pracodawcami oraz zachety podatkowe. Wskazuja réwniez na koniecznos¢
zmiany kultury organizacyjnej i spolecznej, ktéra wciagz bywa peina
stereotypow wobec starosci. W ich glosach stychac potrzebe powaznego
traktowania oraz partnerskiego podejscia do dojrzatosci.

Rozdzial czwarty raportu ukazuje wielowymiarowy obraz postaw osob 60+ wobec
pracy zawodowej, uwzgledniajac zaréwno ich osobiste motywacje i doswiadczenia, jak
i czynniki systemowe, spoteczne i kulturowe wplywajace na mozliwos¢ kontynuowania
aktywnosci zawodowej po osiggnieciu wieku emerytalnego. Zgromadzony material
jakosciowy — oparty na indywidualnych wywiadach pogltebionych — pozwala uchwycic
nie tylko ré6znorodnos¢ sytuacji zyciowych badanych, ale takze ich potrzeby, ambicje
i przeszkody, z jakimi si¢ mierza.

Ponizej przedstawiono najwazniejsze wnioski wyptywajace z analizy tych wypowiedzi.
Zestawiaja one kluczowe obserwacje dotyczace motywacji, kompetencji, barier
instytucjonalnych oraz oczekiwan wobec rynku pracy i polityk publicznych. Wnioski te
wskazuja na potrzebe bardziej elastycznego, empatycznego i systemowo wspieranego
podejscia do zawodowej aktywnosci osob starszych — z korzyscig zaréwno dla nich
samych, jak i dla catlego spoteczenstwa.

Strona | 42



! Zro6znicowane motywacje i postawy wobec pracy po osiaggnieciu wieku
emerytalnego

22 Kompetencje seniorow — zaséb niedostatecznie wykorzystywany

Bariery instytucjonalne, zdrowotne i spoteczne ograniczaja aktywnos¢
zawodow3q seniorow

Potrzeba indywidualizacji wsparcia i tworzenia elastycznych rozwigzan
systemowych
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5 Spoteczna wartos¢ pracy w starzejacym sie spoleczenstwie

Koniecznos$¢ zmiany narracji i przeciwdzialania stereotypom

Rozdzial ten pokazuje, ze kluczowym wyzwaniem jest nie tylko
zwigkszenie dostepnosci miejsc pracy dla osob starszych, ale takze
stworzenie im takich warunkéw, ktére umozliwia godna,
satysfakcjonujaca i spolecznie doceniang prace. Wymaga to wspolnych
dzialan instytucji publicznych, pracodawcéw 1 organizacji
spolecznych, a takze samej zmiany kulturowej w podejsciu do starosci
i pracy po szescdziesigtce.
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ZAKONCZENIE

Zebrane wypowiedzi tworza obraz grupy spotecznej, ktéra - mimo
formalnego przekroczenia progu emerytalnego - nie zamierza si¢
wycofywac. Seniorzy chca by¢ aktywni, ale na wlasnych warunkach. Chca
laczy¢ prace z pasja, rozwdj z relacjami, a aktywnos¢ z odpoczynkiem.
Kluczowe dla nich jest to, by méc wybiera¢ i dziala¢ w sposob godny,
elastyczny i1 wspierany — nie tylko przez bliskich, ale i przez struktury
spoleczne oraz instytucje publiczne. Chcg by¢ widziani nie przez pryzmat
wieku, ale przez potencjal, doswiadczenie i motywacje.

Ich postulaty sa konkretne: od pracy zadaniowej i zdalnej, przez punkty
doradcze i psychologiczne wsparcie, po nowoczesne formy posrednictwa
pracy i zmiane kulturowego nastawienia do starosci. Mowig jasno: aktywnos¢
po 60. roku zycia to nie przywilej dla wybranych - to potrzeba,
ktora zastuguje na wsparcie systemowe. To takze ogromny, czesto
niedostrzegany zasob spoleczny, ktérego warto§¢ moze by¢ w pehi
wykorzystana tylko wtedy, gdy odejdziemy od uprzedzen, a zaczniemy
myslec o starosci jako o kolejnym — pelnym potencjatu — etapie zycia.

Raport ukazuje wielowymiarowy 1 zniuansowany obraz aktywnosci
zawodowej osob 60+ w Polsce, oparty na analizie indywidualnych wywiadow
pogtebionych. Przedstawiono zarowno doswiadczenia osob kontynuujacych
prace, jak i tych, ktore juz zakonczyly swoja kariere zawodowa. Zebrane
wypowiedzi obalaja stereotyp o ,biernym emerycie” i ukazuja starsze osoby
jako aktywne, swiadome, czesto zaangazowane w zycie spolteczne i gotowe
do dalszej pracy — pod warunkiem stworzenia ku temu odpowiednich
warunkow.

Praca po 60. roku zycia jawi si¢ jako przestrzen nie tylko ekonomiczna,
ale przede wszystkim psychologiczna i spoleczna — niosgca poczucie sensu,
strukture dnia, kontakt z innymi oraz mozliwo§¢ samorealizacji. Osoby
starsze deklaruja wysoka motywacje wewnetrzna, che¢ rozwoju, gotowos¢ do
dzielenia si¢ doswiadczeniem, ale réwniez mierza sie z wyzwaniami —
zdrowotnymi, technologicznymi, instytucjonalnymi 1 kulturowymi.
Podkreslana jest wartos¢ doswiadczenia, kompetencji spotecznych
i otwartosci na nauke, a rownoczesnie wskazywane s3 przejawy ageizmu,
stereotypow i niedostosowania rynku pracy do potrzeb tej grupy.
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REKOMENDAGJE

Przedstawione ponizej rekomendacje stanowig odpowiedz na zlozony

i wielowymiarowy obraz aktywnosci zawodowej oséb w wieku 60+, jaki
wylania sie z przeprowadzonych wywiadéw poglebionych. Ich celem jest
zaproponowanie rozwigzan, ktore wspieraja zarowno tych seniorow,
ktorzy chca kontynuowac¢ prace zawodowa, jak i tych, ktorzy rozwazaja
powrét na rynek pracy lub angazuja sie w inne formy aktywnosci spoteczne;.
Wnioski z badan wskazuja, ze osoby starsze posiadaja znaczacy potencjal —
kompetencje, doswiadczenie, motywacje oraz gotowos¢ do dalszego
rozwoju. Jednoczesnie napotykaja na szereg barier: zdrowotnych,
technologicznych, instytucjonalnych i kulturowych. Rekomendacje zawarte
w tej czesci raportu uwzgledniaja te wyzwania, ale tez mozliwosci i aspiracje
os6b 60+, formulujac konkretne kierunki dzialan dla decydentow,
pracodawcoéw, instytucji rynku pracy, organizacji spolecznych
oraz lokalnych samorzadow.

Zaproponowane rozwigzania maja na celu:

» zwigkszenie dostepnosci elastycznych i godnych form zatrudnienia,

¢ wzmocnienie uznania dla kompetencji senioréw,

 likwidacje barier systemowych i stereotypow,

e promowanie aktywnosci spotecznej jako pelnowartosciowej formy
zaangazowania,

e oraz tworzenie Srodowiska pracy sprzyjajacego relacjom, zdrowiu
i rownowadze zyciowe;j.

Rekomendacje zostaly pogrupowane tematycznie 1 przedstawione
w formacie: nazwa - opis — konkretne dzialania, co ma utatwi¢ ich
zastosowanie w praktyce i planowaniu polityk publicznych. Kazda z nich
odnosi si¢ do realnych potrzeb i postulatow wyrazonych przez uczestnikow
badania, czynigc glos oséb starszych punktem wyjscia do systemowych
zmian.

RECOMMENDAT |
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Praca z
wyboru, nie z

pPrzymusu

Wspieranie dobrowolne;j
aktywnosci zawodowej osob
60+ z uwzglednieniem ich
potrzeb, zdrowia

1 motywagji. Decyzja

O pracy po emeryturze
powinna by¢ wolnym
wyborem, a nie koniecznoscia
wynikajaca z presji finansowej
CZy Systemowe;.

1. Wprowadzenie elastycznych form
zatrudnienia dla senioréw np. praca
w niepelnym wymiarze godzin,
zadaniowy tryb pracy, praca zdalna.

2.Ulatwienia dla pracodawcow
zatrudniajgcych osoby 60+ np. ulgi
podatkowe, programy wsparcia.

3.Kampanie spoteczne pokazujace
warto$¢ pracy senioréw i réznorodne
modele aktywnosci po emeryturze.

Kompetencje Uznanie doswiadczenia, 1. Tworzenie programow
60+ jako zasob | wiedzy i umiejetnosci mentoringowych, w ktorych seniorzy
strategiczny spolecznych oséb starszych dziela si¢ wiedza z mlodszymi
za istotny kapital pracownikami.
organizacyjny, ktory 2.Rozwdj kursow ,,miekkich
powinien by¢ wspierany kompetencji” dla seniorow
i wykorzystywany. 1 pracodawcow np. zarzadzanie
réznorodnoscig pokoleniow3,
komunikacja miedzypokoleniowa.
3.Finansowanie szkolen i
mikrocertyfikacji dla oséb 60+
w obszarach nowych technologii
i cyfryzacji.
4.Uznawanie nieformalnych
kompetencji zdobytych przez osoby
starsze poprzez mechanizmy walidagji
i certyfikagji.

. _ 1.Reforma przepiséw dotyczacych
g;iic:rb—elz‘ynek Us%wame ba}ilerd ek laczenia pracy z emerytura np.
pracy dla Sys e}mowych, i . rowotnyc wieksza elastycznos¢
wszvstkich 1 spotecznych, xtore w zawieszaniu/odzyskiwaniu

yst« ograniczaja dostep os6b 60+ e,
pokolen do godnej, dopasowanej do

kompetencji pracy.

2.Zmiana ofert urzedow pracy:
tworzenie dedykowanych Sciezek
zatrudnienia i doradztwa zawodowego
dla senioréw.

3.Edukacja pracodawcow w zakresie
stereotypow i barier wobec starszych
pracownikow.

4. Tworzenie lokalnych punktow
wsparcia zawodowego dla oséb 60+
z pomoca psychologiczng, prawna
i doradcza.



NAZWA

Potrzeby 60+
w centrum —
seniorzy jako
wspoltworcy
polityk

OPIS

Tworzenie rozwigzan

i programow wspierajacych
aktywnosc¢ zawodowa
seniorow powinno byc¢
oparte na bezposrednim
udziale tych os6b — ich
doswiadczenia, potrzeby

i glos s3 kluczowe dla
skutecznosci dziatan

DZIALANIA

1.State wlgczanie przedstawicieli
seniorow do konsultacji spotecznych
i rad programowych dotyczacych

rynku pracy.

2.Badania jakosciowe i ilosciowe

prowadzone regularnie,

by monitorowac¢ zmiany w postawach

1 potrzebach osob 60+.

3. Tworzenie budzetow
partycypacyjnych i inkubatorow
inicjatyw senioralnych w obszarze

zatrudnienia.

4.Dostosowywanie infrastruktury

instytucji rynku pracy (lokale,

procedury, komunikaty) do potrzeb

0sob starszych.

Uznanie
wartosci
biograficznych
decyzji

o odejsciu

Z pracy

Decyzje o zakonczeniu
pracy po 60. roku zycia s3
gleboko osadzone w rytmie
zycia, relacjach rodzinnych
i tozsamosci osob starszych.
Nie sa wylacznie wynikiem
przepisow emerytalnych,
ale czesto efektem refleks;ji
nad sensem dalszej pracy

i checi przejscia w nowa
role — opiekuna, dziadka,
osoby wolnej od pres;ji.

1.W kampaniach spotecznych
i edukacyjnych nalezy promowac

pozytywny obraz przejscia na

emeryture jako waznego momentu

rozwojowego.

2. Tworzy¢ narracje pokazujace
seniorow jako osoby aktywne w inny
sposob — np. poprzez opieke nad
wnukami, dzialalnosc spoteczna,

rozwoj pasji.

3.Uwzglednic¢ aspekt ,godnego odejscia

z pracy” w politykach HR (np.

mentoring, uroczyste zakonczenie

pracy, symboliczne rytuaty).

Wsparcie
zdrowotne

i
profilaktyczne
jako element
aktywizacji

Problemy zdrowotne s3
jedna z gtownych przyczyn
odejscia z pracy oraz braku
gotowosci do jej podjecia.
Osoby starsze potrzebuja
wsparcia w zakresie
profilaktyki, rehabilitacji
oraz dostosowania
warunkoéw pracy do ich
mozliwosci.

1.Rozwijac programy zdrowotne

ukierunkowane na osoby 60+,

obejmujace profilaktyke chorob
przewleklych oraz rehabilitacje.
2.Zapewniac dostep do doradztwa

medycznego przy decyzjach

o ewentualnym powrocie do pracy.
3.Zachecac pracodawcow do tworzenia
,Zdrowotnie przyjaznych” miejsc

pracy — np. ergonomicznych

stanowisk, elastycznych godzin.




NAZWA

OPIS

DZIALANIA

Elastyczne
formy pracy
jako klucz do
aktywizacji

Dla wielu os6b starszych
gotowos¢ do pracy istnieje,
ale jest warunkowa -
zalezna od elastycznosci
czasu, zakresu obowigzkow
oraz mozliwosci godzenia
zatrudnienia z innymi
zobowigzaniami (np. opieka
nad wnukami).

1.Promowac krotkoterminowe,
sezonowe, zlecone lub hybrydowe
formy pracy dostosowane do
mozliwosci seniorow.

2.Wprowadzic¢ ulgi i zachety dla
pracodawcow tworzacych stanowiska
o niskim obcigzeniu fizycznym
i elastycznym grafiku.

3.Rozwijac platformy ofert pracy dla
0s6b 60+, umozliwiajagce dopasowanie
zadan do ich preferencji i dostepnosci
CZasowe;j.

Miejsca pracy
sprzyjajace
relacjom
spolecznym

Praca pelni dla wielu os6b
funkcje spoteczng —
pozwala by¢ wsrod ludzi,
utrzymywac relacje

1 przeciwdziala izolagji.

1. Wspieranie srodowisk pracy opartych
na wspotpracy
i miedzypokoleniowosci

2.Rozw0j programow mentoringowych
1 zespolow mieszanych wiekowo

3.Uwzglednienie aspektow relacyjnych
w projektowaniu stanowisk pracy

Wsparcie
w redefinicji
roli zawodowe;j

Dla wielu senioroéw praca to
element tozsamosci.
Potrzebuja wsparcia

w plynnym przejsciu z roli
pelnoetatowego pracownika
do roli mentora, doradcy
lub wolontariusza.

l.tworzenie programow przejscia do
mniej obcigzajacych rol zawodowych.

2.Promocja roli mentora i lidera
spotecznego wsrod seniorow.

3.Kursy 1 warsztaty wspierajace
redefinicje tozsamosci zawodowe;j

Dostep do
rozwoju i nauki
przez cale zycie

Osoby 60+ chcg sie uczyc¢
1 rozwijac, czesto
nadrabiajac wczesniejsze
ograniczenia zawodowe.

1.Rozwoj oferty edukacyjne;j
skierowanej do osob starszych (np.
kursy cyfrowe, spoteczne, jezykowe).
2.Dotacje lub ulgi na udziat
w szkoleniach
3.Uwzglednienie osob 60+
w programach rozwoju zawodowego
(lifelong learning)

——

g

f Lifelong “Lﬂearning

-

Strona | 49



DZIALANIA

Docenienie Praca senioré6w ma nie tylko 1. Kampanie spoteczne pokazujace
spolecznej wymiar ekonomiczny, ale pozytywne przyktady aktywnosci
wartosci pracy | réwniez spoteczny — zawodowej 0sob 60+.
osob starszych |  przynosi korzysci 2.Wlaczenie senioréw do projektow
rodzinom, spotecznosciom spolecznych i obywatelskich
lokalnym, organizacjom. 3. Nagrody i wyr6znienia dla aktywnych
zawodowo seniorow

Minimalizacja | Utrzymanie aktywnosci 1.Finansowanie ergonomicznych

barier zawodowej wymaga dostosowan stanowisk pracy.

zdrowotnych zdrowia i odpowiedniego 2.Programy profilaktyki zdrowotnej i

1 otoczenia pracy. Czes¢ osOb psychologicznej dla os6b 60+ w pracy.

infrastruktural | napotyka na bariery 3.Diagnoza i usuwanie barier

nych fizyczne lub psychiczne. architektonicznych i cyfrowych

Zabezpieczenie| U wielu os6b czynniki 1.Waloryzacja emerytur i minimalizacja

finansowe jako | ekonomiczne s3a wazne, ale ubostwa wsrod emerytow.

motywator, nie powinny by¢ jedynym 2.Ulatwienia w laczeniu emerytury

a nie powodem pracy. Praca z pracg bez utraty swiadczen.

koniecznos¢ z koniecznosci moze 3.Indywidualne doradztwo finansowe

prowadzi¢ do wypalenia. dla os6b przechodzacych na emerytur

Promocja Respondenci wskazywali, ze 1. Lokalne programy aktywizacyjne

aktywnosci praca zapobiega stagnacji, (kluby seniora, wolontariat,

jako poprawia nastrdj i nadaje mikropraca).

przeciwwagi rytm dniu. 2.Wspolpraca z mediami w promowaniu

dla izolacji »aktywnej starosci”.

1 bezczynnosci 3.Integracja z programami zdrowia
psychicznego i profilaktyki
samotnosci

Partnerstwo Wzmacnianie wspoétpracy 1.Wprowadzenie programow ,,duetoéw

miedzypokole miedzy pracownikami pokoleniowych” — wspolnej pracy par

niowe réoznych pokolen zwigksza mentor—uczen w ramach obowiazkow

W miejscu spojnosc zespotow, zawodowych.

pracy zapobiega konfliktom 2.0rganizowanie szkolen z zakresu

i umozliwia transfer wiedzy. komunikacji miedzypokoleniowe;.
Dla os6b 60+ moze to by¢ 3.Promowanie rownosci i

takze zrodto satysfakcji roznorodnosci wiekowej w kulturze
i poczucia bycia organizacyjnej np. poprzez kodeksy
potrzebnym. wartosci, dzialania integracyjne.
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OPIS

DZIALANIA

Mobilne
doradztwo
zawodowe

1 zdrowotne dla
seniorow

Nie wszyscy seniorzy s3

w stanie samodzielnie
dotrzec do instytucji rynku
pracy czy poradni
zdrowotnych. Dostarczenie
ustug blizej miejsca
zamieszkania zwieksza
dostepnosc¢ i motywacje do
dzialania.

1. Tworzenie mobilnych zespotéw

doradcow zawodowych i medycznych,

odwiedzajacych mniejsze
miejscowosci i dzielnice.

2.Integracja ustug doradczych

z lokalnymi klubami seniora,
bibliotekami, domami kultury.

3.Cykl ,dni kariery 60+”

organizowanych w réznych regionach

kraju.

Wsparcie
emocjonalne

i
psychologiczne
W procesie
aktywizacji

Zmiany zawodowe po 60.
roku zycia czesto wigza sie
z lekiem, niepewnoscia

i niska samoocena.
Potrzebne jest wsparcie nie
tylko informacyjne, ale tez
emocjonalne.

1.Zapewnienie bezptatnego dostepu do

doradztwa psychologicznego dla oséb
planujacych powrét do pracy.

2.Warsztaty rozwoju osobistego

1 wzmacniania poczucia Sprawczosci.

3. Tworzenie grup wsparcia dla

aktywnych i poszukujacych pracy

seniorow.

Innowacje
spoleczne dla
pracy 60+

Potrzebne s3 nowe formy
pracy i zatrudnienia, ktore
lepiej odpowiadaja
wspolczesnym potrzebom
seniorow — takze te
niestandardowe, tworzone
lokalnie i oddolnie.

1.Finansowanie projektow pilotazowych

testujacych innowacyjne formy pracy
(np. ,,ekipy senioralne”, kooperatywy
ustugowe, spoldzielnie opiekuncze).

2.Konkursy dla gmin i organizacji na

lokalne rozwigzania wspierajace

zatrudnienie osoéb starszych.

3.Platforma dobrych praktyk i wymiany

doswiadczen miedzy instytucjami

wdrazajacymi innowacje.

Monitoring
jakosci
zatrudnienia
0sO0b 60+

Sama liczba aktywnych
seniorow nie oddaje
rzeczywistego poziomu ich
satysfakcji i godnych
warunkow pracy. Potrzebny
jest system oceny jakosci tej
aktywnosci.

satysfakcji i warunkéw pracy

1. Wprowadzenie regularnych badan

0sOb 60+.

2.Publikacja raportow z monitoringu

rynku pracy senioréw (jakosci
zatrudnienia, poziomu stresu,

zgodnosci pracy z kompeten

cjami).

3. Tworzenie rankingéw lub certyfikatow

dla ,senior-friendly employers”.

>
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Spoleczna
aktywnos¢ jako
wstep do pracy

Aktywnos¢ spoteczna (np.
wolontariat, udzial w
lokalnych inicjatywach)
moze pelnic funkcje
pomostu miedzy
wycofaniem zawodowym
a powrotem do pracy.
Wspiera odbudowe
pewnosci siebie,
kompetencji i relacji —
kluczowych zasobow na
rynku pracy

1. Tworzenie lokalnych programoéow
wolontariatu dla os6b 60+
w instytucjach publicznych
i pozarzadowych z elementami
roZwoju umiejetnosci.

2.Finansowanie mikroprojektow
spotecznych prowadzonych przez
seniorow (np. warsztaty, kluby
dzielnicowe) z opcja rozwoju
w kierunku zatrudnienia.

3.Szkolenia dla lideréw spotecznych 60+
jako potencjalnych animatorow
lokalnych dziatan lub kandydatéw na
stanowiska w III sektorze.

Mosty
aktywnosci —
od
wolontariatu
do pracy

Wiele os6b 60+ angazuje sie
spotecznie, jednak nie widzi
w tym potencjalnej Sciezki
do zatrudnienia. Potrzebne
s3 programy laczace
dzialalnosc¢ spoteczng

z mozliwoscia ptynnego
przejscia do platnej
aktywnosci.

1.Wprowadzenie systemu ,wolontariatu
progresywnego” — z mentoringiem,
rozwojem kompetencji i opcja
przejscia na umowe w NGO lub JST.

2.Kampanie informacyjne promujace
spoteczng aktywnos¢ jako sposob na
budowanie kompetencji zawodowych
1 przywracanie motywacji.

3.Partnerskie programy NGO-
samorzady—-pracodawcy wspierajace
osoby 60+ w ptynnej Sciezce od
aktywnosci spotecznej do zatrudnienia
(np. poprzez projekty grantowe).

Inicjatywy
sasiedzkie jako
przestrzen
rozwoju

Dzialania w najblizszym
otoczeniu — na poziomie
osiedla, wsi, dzielnicy —
moga by¢ pierwszym
krokiem do zaangazowania
0sOb starszych, zwlaszcza
tych wycofanych. Takie
mikroaktywizacje
odbudowuja poczucie
wplywu i sprawczosci,
czesto prowadzac do
wiekszego zaangazowania
spotecznego lub
zawodowego.

1. Wsparcie mini-grantéw dla seniorow
na realizacje sasiedzkich inicjatyw (np.
kawiarenka osiedlowa, biblioteczka,
pomoc s3siedzka).

2. Tworzenie programoéow , lideréw
lokalnych 60+” — mentoring, wsparcie
instytucjonalne i mozliwos$¢ rozwoju
rol spotecznych.

3.Zaciesnianie wspotpracy domoéw
kultury, bibliotek i organizacji
pozarzadowych z osobami starszymi
jako animatorami lokalnych dziatan.

L
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Wolontariat Osoby 60+ posiadaja wiedze 1. Tworzenie baz danych wolontariuszy
kompetencyj 1 umiejetnosci, ktére mozna 60+ z okresleniem ich kompetencji
ny - wykorzysta¢ w dzialaniach i mozliwych form zaangazowania.
przestrzen spotecznych — prowadzac 2.Programy ,eksperci dla spotecznosci”
przejscia jednoczesnie do — np. senior inzynier, ksiegowa,
odnowienia tozsamosci nauczyciel wspierajacy lokalne
zawodowej i poczucia instytucje.
uzytecznosci. Wolontariat 3.Mozliwosc¢ uzyskania certyfikatu
kompetencyjny moze tez z realizowanych dzialan
by¢ krokiem do wolontariackich jako potwierdzenia
zatrudnienia w sektorze doswiadczenia przydatnego na rynku
NGO, edukagji czy ustug pracy.
spotecznych.

Rekomendacje zawarte w niniejszym rozdziale odpowiadaja na realne
potrzeby osob 60+ i stanowig konkretne propozycje zmian wspierajacych ich
aktywnosc¢ zawodow3q i spoleczna. Zostaly opracowane na podstawie gtosow
uczestnikow badan i odnosza sie¢ do barier, aspiracji oraz potencjatlu tej
grupy. Ich wdrozenie moze znaczaco poprawic jakos¢ zycia oséb starszych,
a jednoczesnie wzmocni¢ rynek pracy oraz wiezi spoteczne w dobie
starzejacego si¢ spoleczenstwa. Wymagaja one wspotdzialania wielu aktorow
— od decydentow, przez instytucje rynku pracy, po samych senioréw i ich
otoczenie.
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