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Problemy zarzadczo-psychologiczne

Anita Richert-Kazmierska, Katarzyna Stankiewicz
Politechnika Gdanska

CZYNNIKI MOTYWUJACE OSOBY
W WIEKU OKOLOEMERYTALNYM*
DO WYDLUZONEJ AKTYWNOSCI ZAWODOWEJ

Streszczenie: W zwiazku z postgpujacym procesem starzenia si¢ populacji w Europie
w ostatnich latach coraz wigcej uwagi poswigca si¢ osobom starszym i ich udziatowi w zyciu
publicznym, w tym aktywnosci zawodowej. Relatywnie wczesna (na tle innych panstw eu-
ropejskich) dezaktywacja zawodowa 0sob starszych w Polsce stata si¢ gtéwna przestanka do
podjecia w artykule rozwazan na temat czynnikow motywujacych osoby w wieku okotoeme-
rytalnym do wydtuzonej aktywnos$ci zawodowej. Celem opracowania jest identyfikacja grup
czynnikow wplywajacych na decyzjg starszych Polakow o pozostaniu aktywnymi zawodowo
lub przejsciu na emeryture, a takze wskazanie propozycji dziatan zwigkszajacych motywacje
do pracy i ograniczajacych przedwczesne opuszczanie rynku pracy przez t¢ grupg spoteczna.

Slowa kluczowe: starzenie si¢ spoleczenstwa, motywacja osob starszych, aktywnos¢ zawo-
dowa w starszym wieku.

1. Wstep

W zwiazku z postgpujacym procesem starzenia si¢ spoteczenstwa Europy w ostat-
nich latach zaré6wno w polityce, jak i w badaniach naukowych coraz wigcej uwagi
poswigca si¢ osobom starszym oraz ich udziatowi w zyciu publicznym, w tym ak-
tywnos$ci zawodowe;j.

Prognozy demograficzne wskazujace na to, ze do roku 2050 liczba ludnosci
w Polsce zmniejszy si¢ o ponad 6 miliondw, a udziat 0s6b w wieku powyzej 65 roku
zycia w populacji ogotem zwigkszy si¢ z 13,5% w roku 2010 do 30% w roku 2050
[World Population Prospects... 2009, s. 121, 735], pokazuja wyzwania, z jaki-

* W literaturze przedmiotu nie ma jednoznacznego okreslenia wieku okotoemerytalnego, najczg-
Sciej odnosi si¢ go do wieku niemobilnego produkcyjnego i wezesnego okresu wieku poprodukcyjne-
g0, tj. okresu od 45 roku zycia do 65 roku zycia w przypadku kobiet i 70 roku zycia w przypadku me¢z-
czyzn, albowiem w tym okresie zostaje podjgta wigkszo$¢ decyzji o trwatej dezaktywacji zawodowe;j
w zwiazku z przej$ciem na emeryturg. W niektorych opracowaniach wiek ten jest okreslany jako 45+,
50+ lub 55+.
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mi w kolejnych dekadach bedzie musiata upora¢ si¢ gospodarka. Z jednej strony
zmniejszenie liczby ludnosci i znaczny udzial 0sob starszych w populacji ogétem
to niebezpieczenstwo pojawienia si¢ deficytu zasobow pracy, szczegdlnie wiedzy
i dos$wiadczenia, z drugiej natomiast — zagrozenie zachwiania stabilnosci finansow
publicznych na skutek wzrostu wydatkow z tytulu wyptat §wiadczen emerytalnych
i zmniejszenia wptywow do budzetu z tytulu obciazen podatkowych.

Relatywnie wczesna (na tle innych panstw europejskich) dezaktywacja zawodo-
wa 0s0b starszych w Polsce stanowita przyczynek do podjgcia w niniejszym artyku-
le rozwazan na temat czynnikoéw motywujacych osoby w wieku okotoemerytalnym
do wydtuzonej aktywnosci zawodowej. Celem opracowania jest identyfikacja grup
czynnikow wptywajacych na decyzje starszych Polakow o pozostaniu aktywnymi
zawodowo lub przejsciu na emeryture, a takze wskazanie propozycji dziatan zwigk-
szajacych motywacje do pracy i ograniczajacych przedwczesne opuszczanie rynku
pracy przez t¢ grupg spoleczna.

2. Psychologiczne aspekty motywacji osob
w wieku okoloemerytalnym

Najbardziej ogélne rozumienie terminu ,,motywacja” okresla je jako ,,proces pobu-
dzajacy lub nadajacy naped do dzialania” [Reber 2002, s. 383]. W tak prostym ujgciu
odnosi¢ si¢ moze do wszystkich istot zywych. Natomiast w kontekscie prezentowa-
nego w tej pracy tematu szczegdlnie uzasadnione wydaje si¢ podkreslenie istnienia
specyficznych, ludzkich mechanizméw motywacyjnych, do ktorych zalicza si¢ np.:
motywacje wewnetrzna, motywacje osiagni¢é, tendencj¢ do ochrony oraz podtrzy-
mania wlasnej warto$ci [Lukaszewski, Dolinski 2002].

Motywacja wewngtrzna to ,,tendencja do podejmowania i kontynuowania dzia-
fania ze wzgledu na sama tres¢ tej aktywnosci, tzw. aktywno$¢ sama w sobie” [Lu-
kaszewski, Dolinski 2002, s. 457]. Konsekwencja dziatania wynikajacego z takiej
motywacji jest najczesciej poczucie zadowolenia, spetnienia. Motywacja osiagnigc
przejawia si¢ w dazeniu do sukcesu, osiaganiu celu. Zwiazana jest z odczuwaniem
pozytywnych emocji w sytuacjach zadaniowych, spostrzeganych jako wyzwanie,
pokonywanie przeciwnosci [Lukaszewski, Dolinski 2002; Reber 2003]. Natomiast
podtrzymywanie wlasnej warto$ci jest mechanizmem opartym na dazeniu do uzyski-
wania informacji o posiadanych przez jednostke umiejgtnosciach i kompetencjach,
co bezposrednio przektada si¢ na poziom samooceny.

Wymienione mechanizmy moga przejawia¢ si¢ we wszystkich aktywnosciach
cztowieka, wystepujac jednoczesnie oraz wzajemnie si¢ wzmacniajac. Ich waznos¢
jest trudna do przecenienia, a znajomos$¢ ich dzialania jest wykorzystywana w prak-
tyce zawodowej, np. w zakresie zarzadzania personelem. Badajac czynniki motywu-
jace pracownikow starszych, nalezy pamigtac, ze przywotane powyzej mechanizmy
sa niezalezne od wieku cztowieka. ,,Niezaleznie od wieku ludzie wybieraja, adaptuja
i daza do wtasnych celéw wraz ze zmianami w zyciu” [Heckhausen i in. 2010].
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O ile jednak mechanizmy pozostaja niezmienne, o tyle treSci motywacji moga ule-
ga¢ modyfikacji. Czy jednak zawsze tres¢ motywacji w zaleznosci od wieku zalezy
tylko 1 wytacznie od jednostki? Aby sprobowaé¢ odpowiedzie¢ na to pytanie, warto
spojrze¢ na prezentowany problem z nieco innej perspektywy, a mianowicie termi-
nologii 1 oceny poszczegolnych okresow zycia dorostego cztowieka.

Istnieje problem dotyczacy terminu, jakim postugiwaé nalezatoby si¢ w odnie-
sieniu do 0sob znajdujacych si¢ w koncowym okresie kariery zawodowej. Z punktu
widzenia psychologii rozwoju cztowieka zajmujacej si¢ badaniem zmian zachodza-
cych w mozliwosciach jednostki w r6znych okresach jego zycia wyr6ézniamy okres
wczesnej dorostosci, okres Sredniej dorostosci/wiek $redni oraz okres poznej do-
rostosci, nazywany tez wiekiem starzenia si¢ [Harwas-Napierata, Trempata 2003,
s. 15]. Nalezy jednak podkresli¢, ze termin ,,staro$¢” nie odnosi si¢ wspotczesnie do
metrykalnego wieku czlowieka, ale do jego mozliwosci biologicznych, psychicznych
oraz spolecznych. Trelak [2005], analizujac wptyw wieku na indywidualne zachowa-
nie cztowieka w organizacji, rozréznia wiek biologiczny i psychologiczny. Pierwszy,
biologiczny, zwiazany jest z naturalnym i niezaprzeczalnym procesem starzenia si¢
organizmu, w ktorym dynamike zmian funkcjonowania okresla si¢ jako regresywna,
i dotyczy np.: funkcji psychomotorycznych oraz niektdrych funkcji poznawczych.
Drugi rodzaj wieku, psychologiczny, wiaze si¢ z progresywnymi zmianami dotycza-
cymi niektorych z funkcji poznawczych, np.: inteligencji skrystalizowanej [Stras-
-Romanowska 2003], objawiajacych si¢ kumulacja doswiadczenia zyciowego, ktore
moze by¢ wykorzystywane do poznej starosci. Warto podkresli¢, ze wymienione
powyzej naturalne i niezaprzeczalne zmiany maja jednoczesnie charakter indywidu-
alny i roznicujacy jednostki. Takie podejScie lezato u podstaw rozroznienia rodzajow
wieku przez Sternsa i Doverspike’a [1989]. Proponuja oni podzial na tzw.: wiek
kalendarzowo-metrykalny; wiek spoteczny bazujacy na odbiorze i oczekiwaniach
spotecznych odnoszacych si¢ do danego wieku; wiek psychologiczny/subiektywny
bazujacy na osobistym odbiorze wlasnego wieku oraz utozsamianiu sig¢ z grupa wie-
kowa, a takze wiek zawodowy/organizacyjny zwiazany ze spostrzeganiem osiagnigc¢
zawodowych, stopnia osiagni¢¢ szczebli organizacyjnych

Wymieniony powyzej wiek spoteczny zwiazany jest z tzw.: spotecznie okres-
lonymi scenariuszami lub tez $ciezkami biograficznymi narzucajacymi konkretne
wzorce zadaniowe w poszczegolnych okresach wieku kalendarzowego [Manstead,
Hewstown 2003]. Przykltadowo w naszym spoteczenstwie tzw. wiek emerytalny
moze by¢ postrzegany jako wiek nie mozliwosci, lecz konieczno$ci przejscia na
emeryturg. Z jednej strony takie podejécie nie bierze pod uwage wieku subiektyw-
nego, z drugiej — moze wptywacé na jego ksztattowanie (skoro mam tyle lat, to moze
powinienem przejS¢ na emeryture, moi rowiesnicy przeszIli na emeryture). Znacze-
nie samodzielno$ci decyzji wynikajacej z samooceny wieku (wieku subiektywnego)
podkreslaja Heckhausen i in. [2010], konkludujac, ze $wiadomy wybor i poczucie
osobistej kontroli sa najwazniejszymi determinantami fizycznego i psychicznego
dobrostanu osoby starszej.
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Odnoszac si¢ do tematu motywacji, nalezy zauwazy¢, ze niektére z modeli wy-
jasniajacych mechanizm ,,uruchomienia dzialania” zawieraja trzy komponenty mo-
tywacyjne [Lukaszewski, Dolinski 2002]:

* komponent wartos$ci (dlaczego, po co to robig, czy warto to robié),
*  komponent mozliwosci (czy i w jakim stopniu jestem w stanie to zrobic),
* komponent afektu (jakie emocje wzbudza we mnie planowane dzialanie).

Komponent wartosci zwiazany moze by¢ z opisang wczes$niej motywacja
osiagni¢¢, komponent mozliwo$ci zwigzany jest z poczuciem kontroli wewngtrznej
i wptywu osobistego budujacego i podtrzymujacego poczucie wlasnej wartosci, pod-
czas gdy komponent afektu moze odnosi¢ si¢ do poczucia zadowolenia i spetnienia
zwigzanego z motywacja wewnetrzng. Jednak emocje, jakie wzbudza w jednostce
planowane dziatanie (dalsza praca pomimo osiagnigcia wieku emerytalnego), moga
by¢ ambiwalentne. Szczegolnie jesli wiek spoleczny wymaga podporzadkowania si¢
innym scenariuszom.

Potwierdzeniem takiego podejscia sa wyniki badan przytaczane przez Kooji
[Kooji i in. 2008] wskazujace, ze satysfakcja z pracy starszych pracownikow jest
bardziej zwiazana z motywacja wewngtrzng niz satysfakcja zawodowa mtodszych
pracownikéw. Kooji stwierdzita rowniez, ze wiek kalendarzowy miat co prawda ne-
gatywny wpltyw na motywacj¢ do kontynuowania pracy, ale nie wynikalo to bez-
posrednio z motywacji pracownikow, tylko bardzo czesto z wptywu dodatkowych
czynnikow zwigzanych z unormowaniami prawnymi dotyczacymi osiagnigcia wie-
ku emerytalnego, szansa na otrzymanie dodatkowej odprawy przedemerytalnej itp.
Ciekawie ksztattowaty si¢ wyniki wptywu wieku psychologicznego/subiektywnego.
Poczucie bycia ,,starym”, utozsamianie siebie z grupa osob starszych miato nega-
tywny wplyw na motywacj¢ kontynuowania pracy. Pozytywnym czynnikiem po-
sredniczacym bylo w tym przypadku poczucie wilasnej skutecznosci (self-eficacy),
ktore podnosito motywacj¢ do kontynuowania pracy. Z obserwacji Kooji wynika,
ze spoteczna ocena wieku wzmagata presj¢ i oczekiwanie przejscia na emeryture,
jednoczesnie zmniejszata mozliwos$¢ dalszego rozwoju uczenia si¢ i uczestnictwa
w szkoleniach, co wptywalo na obnizenie si¢ motywacji do dalszej pracy.

3. Przeglad wynikow badan nad uwarunkowaniami aktywnosci
zawodowej osob w starszym wieku realizowanych w Polsce

Aktywno$¢ zawodowa o0s6b w wieku okotoemerytalnym oraz proces ich wycofy-

wania si¢ z rynku pracy i przechodzenia na emeryture staly si¢ w ostatnich latach

przedmiotem badan i analiz podejmowanych przez rézne osrodki, takze w Polsce.

Na ich podstawie zaproponowano kilka klasyfikacji czynnikow motywujacych do

pracy osoby starsze, w tym m.in.:

» Sztanderska [2008, s. 18] wymienia czynniki: o charakterze legalistycznym,
o charakterze ekonomicznym oraz o charakterze spoltecznym,
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*  Dolny [2009, s. 134] — czynniki wypychajace z rynku pracy oraz wiazace z tym
rynkiem,

* Rysz-Kowalczyk i Szatur-Jaworska [2007, s. 64] wskazuja natomiast na czynni-
ki zwiazane z biezaca sytuacja na rynku pracy, wynikajace ze specyfiki pokole-
nia 50+ oraz zwiazane z wiekiem 0s6b starszych.

W kazdej z przywotanych powyzej klasyfikacji czynnikami najcze¢sciej wskazy-
wanymi jako motywujace do aktywnosci zawodowej sa czynniki dochodowe (kon-
kretnie dysproporcje pomigdzy dochodami z pracy i emerytury) oraz wynikajaca
z tego obawa o zabezpieczenie materialne wlasne i rodziny, a takze obawa przed
staniem si¢ nieuzytecznym i zbednym oraz Igk przed poczuciem utraty sensu zycia.
Wsréd czynnikow motywujacych osoby w wieku okotoemerytalnym do przejscia
w stan biernosci, tj. skorzystania z uprawnien emerytalnych, najczgsciej wymie-
niano: zly stan zdrowia, wejscie w wiek uprawniajacy do przejscia na emeryture,
sytuacje ekonomiczna pracodawcy, grozbe utraty pracy i konieczno$¢ zapewnienia
opieki cztonkom rodziny.

Mimo istotnej ekonomiczno-spotecznej i psychologiczno-spotecznej roli pra-
cy, z badania Gtéwnego Urzedu Statystycznego [Przejscie z pracy na emeryture...
2007] wynika, ze w Polsce sktonnos$¢ osob starszych do jej kontynuowania po osiag-
nigciu wieku emerytalnego jest nadal niewielka.

Poza uwarunkowaniami osobniczymi, gtownie motywacja oraz zdolnoscia do
pracy mierzona Work Ability Index [Bugajska, Makowiec-Dabrowska 2006, s. 20],
na wydhuzona aktywnos$¢ zawodowa w starszym wieku wptywaja takze warunki
srodowiska pracy oraz makrootoczenia [[lmarinen 2006]. W tej grupie czynnikow
Krynska [2006, s. 37] podkresla znaczenie dyskryminacyjnego postgpowania ze
strony pracodawcow, Kuchcinska [2000] i Stargga-Piasek [2006, s. 127] za§ — roli
stereotypOw na temat starszych pracownikow.

W Polsce przekonanie o tym, ze osiagnigcie wieku emerytalnego oznacza za-
konczenie aktywnosci zawodowej, prezentuje 35% oséb w wieku 20-29 lat, 36%
przedsigbiorcow, 37% pracownikéw administracji i ustug oraz 36% osob o pogla-
dach prawicowych [Polacy na temat aktywnosci... 2011].

W ramach badania przeprowadzonego w projekcie Aktywni 50+ [Giertel 2012]
65% respondentow zadeklarowato, ze problem dyskryminacji ze wzgledu na wiek
dotknat ich osobiscie lub kogos z ich najblizszego otoczenia. Ponad jedna czwarta
przyznala, ze cho¢ sami nie doswiadczyli dyskryminacji, uwazaja, ze wystgpuje ona
na rynku pracy. Zaledwie 4% respondentéw zgodzito si¢ z twierdzeniem, ze osoby
powyzej 50 roku zycia maja takie same szanse na rynku pracy jak kazdy pracownik
w mtodszym wieku. Z przejawami dyskryminacji ze wzgledu na wiek w miejscu
pracy zetknat si¢ takze co dziesiaty badany w projekcie Pracuje, rozwijam kom-
petencje. Innowacyjny model wsparcia pracownikow 50+ [Perek-Biatas i in. 2011,
s. 102].
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4. Wyniki badan wlasnych

W ramach projektu Best Agers — using the knowledge and experience of professio-
nals in their primes to foster business and skills development in the Baltic Sea Re-
gion przeprowadzono pilotazowe badania dotyczace determinant aktywnosci zawo-
dowej wsrod osob starszych oraz ich gotowosci do udziatu w migdzypokoleniowym
transferze wiedzy.
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Rys. 1. Czynniki najsilniej motywujace do przejscia na emeryturg w opinii respondentéw badania

Zrodto: opracowanie wiasne.

W badaniu przeprowadzonym w okresie kwiecien-wrzesien 2011 r. wzigto udziat
377 respondentow, stuchaczy Uniwersytetow Trzeciego Wieku (UTW) w Gdansku
(172), Olsztynie (123) oraz Szczecinie (82). Wigkszo$¢ respondentéw stanowity ko-
biety (267). Potowa respondentow to osoby z wyksztatlceniem wyzszym. Ponad 75%
badanych stanowili emeryci, 8% rencisci, 6% osoby dodatkowo pracujace, 10%
osoby nadal pracujace. Badanie przeprowadzono, wykorzystujac kwestionariusz
ankiety sktadajacy si¢ z 25 pytan, w tym 9 wielokrotnego wyboru (3 odpowiedzi
dopuszczalne). Pytania podzielono na trzy zasadnicze grupy: dotyczace identyfi-
kacji czynnikow wptywajacych na podjgcie decyzji o przejsciu na emeryturg oraz
determinujacych aktywno$¢ zawodowa pomimo osiagnigcia formalnego wieku eme-
rytalnego, diagnozujace gotowos¢ respondentdow i warunki ich udzialu w migdzy-
pokoleniowym transferze wiedzy, a takze sprawdzajace opini¢ badanych na temat
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postrzegania osob starszych w miejscu pracy przez pracodawcow oraz mlodszych
wspotpracownikow.

Wsrod czynnikow motywujacych do wycofania si¢ z aktywnosci zawodowe;j
i przej$cia na emeryturg respondenci najczgsciej wskazywali: osiagnigeie formalne-
go wieku emerytalnego (55,7%), zmiany organizacyjne w dotychczasowym miejscu
pracy (29,1%), stan zdrowia (26%), che¢ posiadania wigkszej iloSci wolnego czasu
(25%) oraz zta atmosferg w dotychczasowym miejscu pracy (16,7%). Sytuacja ro-
dzinna (konieczno$¢ sprawowania opieki nad cztonkiem rodziny) oraz wypalenie
zawodowe w badaniu uznano za relatywnie stabo oddziatujace (odpowiednio 13,3
i 11,4% wskazan).

Mezczyzni nieco czg$ciej niz kobiety jako gldéwny powod decyzji o przejsciu
na emeryturg wskazywali osiagnigcie formalnego wieku emerytalnego oraz zty stan
zdrowia, z kolei kobiety czgsciej niz m¢zezyzni wskazywaly zmiany organizacyjne
w dotychczasowym miejscu pracy oraz che¢ posiadania wigkszej ilosci czasu wol-
nego.

Odnoszac uzyskane wyniki do wczesniej przedstawionego psychologicznego
aspektu motywacji, mozna stwierdzi¢, ze gtowny czynnik motywujacy do zaprze-
stania aktywnoS$ci zawodowej, osiagnigcie formalnego wieku emerytalnego, moze
by¢ zalezny od postrzegania wieku spotecznego. Stan zdrowia jest czynnikiem daja-
cym sig zweryfikowac¢ dos¢ wymiernie. Kolejne dwa czynniki, zmiany organizacyj-
ne i zta atmosfera w pracy, maja typowy charakter motywacji negatywnej (ucieczki
od niemitego bodzca). Tylko jeden czynnik, che¢é posiadania wickszej ilosci cza-
su wolnego, moze by¢ zdefiniowany jako czynnik pozytywny, budzacy pozytywne
emocje.

Wsrod czynnikéw motywujacych do pozostania aktywnymi zawodowo, mimo
osiagnigcia formalnego wieku emerytalnego, badani najczgsciej wskazywali: wa-
runki finansowe oferowane przez pracodawcow (37,4%), mozliwos¢ wykonywania
interesujacej pracy (35%), przyjazna atmosfer¢ w miejscu pracy oraz dobre relacje
z przetozonymi (30,8%), potrzebg przebywania z ludzmi (26,8%) oraz mozliwos¢
wykonywania pracy odpowiedniej do posiadanych kwalifikacji (26%). Dla mez-
czyzn nieco bardziej niz dla kobiet czynniki finansowe stanowia argument do wy-
dtuzania aktywnosci zawodowej: warunki finansowe oferowane przez pracodawcow
wskazato 37,4% mezczyzn 1 36,3% kobiet, natomiast wysokos¢ swiadczenia emery-
talnego — 26% mezczyzn 1 25% kobiet.

Nalezy podkresli¢ niewielka roéznice pomigdzy czynnikiem dotyczacym wa-
runkow finansowych (37,4%), ktory mogltby by¢ definiowany jako motywator ze-
wnetrzny, a czynnikiem ,,mozliwosci wykonywania interesujacej pracy”, ktory wy-
daje si¢ by¢ zwiazany z motywacja wewngtrzng oraz motywacja osiagni¢¢ (35%).
Praca zwigzana z kwalifikacjami odpowiada motywacji do podtrzymywania i bu-
dowania wiasnej warto$ci, podobnie, cho¢ bardziej w posredni sposob, bo nie sa
zwiazane tylko ze sferg zycia zawodowego, czynniki zwiazane z utrzymywaniem
relacji miedzyludzkich.
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Na pytanie o to, na czym najbardziej koncentruja si¢ aktywne zawodowo osoby
w wieku okotoemerytalnym, respondenci najczgsciej wskazywali: zapewnienie so-
bie finansowego bezpieczenstwa na ,,staro$¢”, zapewnienie dobrobytu i bezpieczen-
stwa swojej rodzinie, prowadzenie aktywnego zycia publicznego w lokalnej spo-
lecznosci oraz dzielenie si¢ swoja wiedza i doswiadczeniem zawodowym z osobami
mtodszymi (por. rys. 2). Podobnie jak w omawianym powyzej przypadku wyraznie
widoczne sa motywy zewngtrzne oraz zwigzane z budowaniem i podtrzymywaniem
wlasnej wartosci.
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Rys. 2. Cele 0s0b starszych pozostajacych aktywnymi zawodowo w opinii respondentéw badania

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wsrdd gtownych przyczyn frustracji aktywnych zawodowo osob w wieku
okotoemerytalnym najczes$ciej wymieniane przez respondentdw sa: stan zdrowia
(42,2%), niskie zarobki (27,9%), zarobki nizsze niz innych (mtodszych) pracow-
nikow (21,2%), doswiadczanie dyskryminacji w miejscu pracy ze wzgledu na wiek
(20,2%) oraz brak szacunku ze strony przetozonych i mlodszych pracownikow
(20,4%). Wszystkie te czynniki moga silnie wptywaé na deprywacje motywacji do
podtrzymywania wtasnej warto$ci. Dodatkowo $wiadomos¢ nizszych zarobkdéw
1 innych form dyskryminacji moze by¢ rozumiana jako konsekwencja postrzegane-
go wieku spolecznego i zwiazanego z nim scenariusza zZyciowego, co potwierdzaja
takze ponizsze wyniki.

Ponad 64,5% respondentow uczestniczacych w badaniu zgadza si¢ z twierdze-
niem (zagregowano odpowiedzi ,.tak” i ,;raczej tak™), ze na polskim rynku pracy
wystepuje zjawisko dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Jedynie 12% (zagregowano
odpowiedzi ,,nie” i ,,raczej nie”) jest przeciwnego zdania. Mniej niz 30% zgadza si¢
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takze z twierdzeniem, ze osoby starsze sa dobrze postrzegane przez swoich wspot-
pracownikéw w miejscu pracy. Ponadto 70% respondentow zgodzilo si¢ rowniez
z twierdzeniem, ze aktywnym zawodowo osobom starszym zarzuca sig, ze ,,odbie-
raja pracg mtodym”.

5. Zakonczenie

Kazdy cztowiek chce mie¢ poczucie wlasnej wartosci, a osiaga je przez spetnianie
potrzeb spotecznych oraz tych wynikajacych z motywacji osiagnig¢¢. Oczywiscie ro-
dzaj aktywnos$ci ocenianych jako osiagnigcia zmienia si¢ wraz z naturalnymi okre-
sami zycia, ponadto ich tres¢ jest indywidualna i zréoznicowana — jest przypisana
jednostce. Jak wykazano w artykule, swiadomy wybor i poczucie osobistej kontroli
sa najwazniejszymi determinantami fizycznego i psychicznego dobrostanu osoby
w starszym wieku. Czlowiek, podejmujac dzialanie, ocenia jego warto$¢, swoje
mozliwosci, a takze bierze pod uwage komponent afektywny/emocjonalny mogacy
wynika¢ z akceptacji spoteczne;.

Wydaje si¢, ze obecnie w Polsce najsilniej na decyzje o wycofaniu si¢ z ak-
tywnosci zawodowej 0sob w wieku okotoemerytalnym wptywa tzw. wiek spotecz-
ny, czyli spoteczne oczekiwanie zwigzane ze scenariuszem zyciowym, wynikajace
z osiagnigcia wieku emerytalnego, a przejawiajace si¢ w roznych sposobach dyskry-
minacji, oczekiwania zwolnienia miejsc pracy dla mtodych itp. Dla przedsigbiorcow
i politykow spotecznych to sygnat do koniecznych dziatan niezbednych do podjecia,
a polegajacych na zmianach w wizerunku starszych pracownikow i ich roli w mikro-
i makrogospodarce.

W dobie starzenia si¢ spoteczenstwa polscy przedsigbiorcy powinni zatem chgt-
niej niz dotychczas wdraza¢ narzedzia zarzadzania wiekiem i uelastyczniaé zarza-
dzanie kapitatem ludzkim. Dostosowanie miejsc pracy oraz organizacji pracy i form
zatrudnienia do potrzeb i mozliwosci 0sob starszych z jednej strony umozliwi przed-
sigbiorstwom wigkszy dostep do wykwalifikowanych i dos§wiadczonych kadr, z dru-
giej — pozwoli aktywnie uczestniczy¢ w zyciu publicznym i zawodowym osobom
w starszym wieku.

To wiek psychologiczny/subiektywny powinien by¢ znaczaca, wigksza niz
dotychczas, determinanta decyzji o kontynuacji lub zaprzestaniu aktywnos$ci za-
wodowej. Nalezy zatem dziata¢ na rzecz podwyzszania samooceny starszych pra-
cownikow. Pozytywne jest, ze wsrdd osob nadal aktywnych zawodowo, objetych
badaniami w ramach r6éznych projektéw badawczych, oprécz silnego czynnika mo-
tywacji zewngtrznej (finansow), wystgpuja takze te zwiazane z poczuciem wiasnej
warto$ci.
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FACTORS MOTIVATING OLDER PEOPLE
TO THE ELONGATION OF THEIR PROFESSIONAL ACTIVITY

Summary: In connection with the ongoing process of population aging in Europe in recent
years, both in politics and in scientific research, more and more attention is given to older
people and their participation in socio-economical life. The relatively early (compared to the
other European countries) professional deactivation of older people in Poland was the main
reason to consider in this article the factors that motivate the elderly for extending their work-
ing life. The purpose of this paper is to identify groups of factors influencing the decisions
of older Poles to stay in employment or to get the retirement, as well as proposals for measures
to increase work’s incentives and reduce premature retirement.

Keywords: aging, retirement age, motivation of older people, economic activity in old age,
discrimination based on age.



