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Kluczowe liczby

15,13 proc.
wobec

10,25 proc.

2.38 razy
czesciej

1,48 razy
czesciej

zaproszenie na rozmowe rekrutacyjng
otrzymywali mtodsi kandydaci niz
starsi

zaproszenie na rozmowe rekrutacyjna
otrzymywali mtodsi kandydaci
ubiegajacy sie o prace w Warszawie
niz konkurujgcy z nimi starsi kandydaci

zaproszenie na rozmowe rekrutacyjna
otrzymywali mtodsi kandydaci

ubiegajacy sie o prace poza Warszawa
niz konkurujgcy z nimi starsi kandydaci

roznica w odsetku pozytywnych
odpowiedzi na zgtoszenia mezczyzn

i kobiet ubiegajgcych sie o prace poza
Warszawa

zaproszenie na rozmowe rekrutacyjna
otrzymywata kobieta w wieku

28 lat posiadajgca specjalistyczne
doswiadczenie w branzy finansow

i bankowosci niz kobieta w wieku

52 lat o podobnych kwalifikacjach

zaproszenie na rozmowe rekrutacyjng
otrzymywat mezczyzna w wieku

28 lat posiadajacy specjalistyczne
doswiadczenie w branzy ubezpieczen
niz mezczyzna w wieku 52 lat

o0 podobnych kwalifikacjach

liczba wystanych zgtoszen do pracy
analizowanych w badaniu



Kluczowe wnioski

-  Opracowanie jest podsumowaniem wynikoéw badania eksperymentalnego identyfikujacego
problem dyskryminacji ze wzgledu na wiek (stosowane wymiennie z popularnym w literaturze
pojeciem ageizm) na polskim rynku pracy. Badanie objeto preferencje pracodawcoéw na pozio-
mie wstepnej selekcji kandydatéw oraz jezyk publikowanych ogtoszen.

-  Eksperyment terenowy polegajacy na wysytaniu zgtoszen do pracy przez fikcyjne osoby w wie-
ku 28 lat i 52 lat wykazat istotne réznice w zakresie wspotczynnika pozytywnych odpowiedzi
na aplikacje (callback rate, CR).

- Wyniki przeprowadzonego eksperymentu wskazujg na wystepowanie zjawiska ageizmu na
polskim rynku pracy - tak w przypadku ofert zawierajgcych minimalne wymagania stawiane
kandydatom (etap 1), jak i w przypadku procesow rekrutacyjnych na stanowiska, na ktére wy-
magane jest posiadanie do$wiadczenia branzowego (etap 2). Mtodsi kandydaci byli znacznie
czesciej zapraszani do dalszego etapu rekrutacji. Wyniki te sg zgodne z literaturg przedmiotu
i badaniami przeprowadzonymi w innych panstwach.

- Nakolejne etapy rekrutacji na stanowiska niewymagajgce specjalistycznego doswiadcze-
nia kandydaci w wieku 28 lat byli zapraszani 2 razy czesciej niz kandydaci w wieku 52 lat, bez
wzgledu na ptec.

- W przypadku stanowisk wymagajacych doswiadczenia branzowego réznica w proporcjach
pozytywnych odpowiedzi na zgtoszenie do pracy dla kobiet zwiekszyta sie a dla mezczyzn
zmniejszyta sie, jednak wcigz mtodszy mezczyzna byt zapraszany na rozmowe rekrutacje nie-
mal dwa razy czesciej niz starszy.

- Ageizm wydaje sie wykazywac¢ powigzania z dyskryminacja ze wzgledu na ptec,
a potaczone efekty tych dwoch szkodliwych zjawisk spotecznych sprawiaja, ze pozycja star-
szych kobiet na polskim rynku pracy jest wyjatkowo trudna.

—  Zauwazalny jest znaczny wzrost preferencji do kontaktowania sie z mtodszym kandydatem
lub mtodsza kandydatka, gdy oferowana praca jest na terenie Warszawy.

- Wsrdd kontaktéw z kandydatami ubiegajacymi sie o prace w Warszawie zanikty roznice mie-
dzy ptciami obserwowane w pozostatych regionach Polski. Na terenie reszty kraju mezczyz-
ni otrzymywali znacznie wiecej zaproszen do dalszej czesci etapu rekrutacyjnego niz kobiety.

- Na podstawie tresci analizowanych ofert pracy nie mozna precyzyjnie stwierdzic, ze jezyk
ogtoszen jednoznacznie powiela stereotypy dotyczace wieku, a pracodawcy byli nastawieni
na mtode zespoty. W analizowanych ofertach pracy okreslenia takie jak ,dynamiczny”, ,ener-
giczny” czy tez ,mtody” pojawiaty sie stosunkowo rzadko (cho¢ nalezy mie¢ na uwadze spe-
cyfike branz, ktérych dotyczyty oferty).



Wprowadzenie

tarzenie sie spoteczenstwa oraz po-

stepujgca wraz z nim dyskryminacja

0s6b starszych to dwa istotne proble-
my, z ktérymi mierzymy sie wspotczesnie. Skala
tego pierwszego - w Polsce i na Swiecie - jest
dosc¢ dobrze rozpoznana. Coraz wiecej wiemy
tez o potencjalnych skutkach gospodarczych
rosnacej liczby starszych cztonkéw spoteczen-
stwa. Zdecydowanie mniej zbadany jest pro-
blem dyskryminacji oséb starszych (tzw. age-
izm). Moze on przejawiac sie w negatywnym
podejsciu, powielaniu stereotypdw czy nie-
rownym traktowaniu, a nawet generalizowaniu
pewnych charakterystyk wzgledem catej grupy
w okreslonym wieku, w tym zwtaszcza uprze-
dzen dotyczagcych stylu zycia lub umiejetno-
Sci przystosowywania sie do zmian (Palmore,
1999). Nalezy przy tym wspomniec, ze nie ist-
nieje sztywna granica rozrézniajaca zachowa-
nia akceptowalne od tych, ktore mogg zostac
uznane za dyskryminacyjne i to wtasnie powo-
duje ztozonos$¢ omawianego problemu, gdyz
te same zachowania mogg zostac réznie ode-
brane w zaleznosci od kontekstu sytuacji. Taka
forma dyskryminacji zazwyczaj dotyka osoby
starsze, cho¢ moze dotyczyc¢ réwniez mtod-
szych kandydatow (Ayaloniin., 2019).

Obecnie osoby powyzej 60. roku zycia
stanowig ponad 25 proc. populacji w Polsce,
jest to o0 10 pkt. proc. wiecej niz w 1989 r., na-
tomiast szacuje sie, ze do 2050 r. grupa ta be-
dzie stanowi¢ niemal 40 proc. ludnosci naszego
spoteczenstwa (GUS, 2014). Liczby te powinny
uswiadomic¢ z jak ogromnymi zmianami spo-
teczno-demograficznymi mierzymy sie oraz
jak wazna grupa w naszym otoczeniu sg i beda
osoby starsze. Jednym z istotnych wymiardéw
tych procesoéw jest zatrudnienie i rynek pracy.
Kontynuacja aktywnosci zawodowej w wieku

okotoemerytalnym i pdzniejszym bedzie miata
istotne znaczenie dla samych pracujgcych, jak
i dla catej gospodarki. Z jednej strony pozwoli
na wydtuzenie samodzielnosci i niezaleznosci fi-
nansowej 0soéb dojrzatych, z drugiej zas pomoze
zapobiec niedoborom sity roboczej oraz ograni-
czyc rosnace problemy systemu emerytalnego,
w ktérym coraz wiecej 0sob bedzie jego benefi-
cjentami, a coraz mniej bedzie sie do niego do-
ktadato. Dlatego wtasnie aktywizacja seniordw,
poprawa ich wizerunku spotecznego oraz walka
ze szkodliwymi stereotypami na polskim rynku
pracy jest obecnie tak wazna.

W niniejszym opracowaniu podsumowuje-
my wyniki badania eksperymentalnego przybli-
zajacego skale zjawiska ageizmu w procesach
rekrutacyjnych w Polsce. Zastosowana w bada-
niu metodologia jest dobrze znana w naukach
behawioralnych i czesto wykorzystywana do
identyfikacji réznych form dyskryminacji (m.in.
etnicznej, rasowej, ptciowej). Eksperymentowi
opisanemu w tym opracowaniu przyswiecaty
nastepujace pytania badawcze:

- Czy zjawisko ageizmu wystepuje w proce-
sach rekrutacyjnych na polskim rynku pra-
cy? Jezeli tak, to jaka jest jego skala?

- Czysaroznice w skali ageizmu w zalezno-
$ciod poziomu i wymagan stanowiska (sta-
nowiska niewymagajace specjalistycznych
kwalifikacji a stanowiska branzowe)?

-  Czy skala dyskryminacji zalezy od ptci
kandydatow?

- Czyijakie réznice w zainteresowaniu mtod-
szymi i starszymi kandydatami do pracy
wystepuja miedzy Warszawa a resztg kraju?
Dodatkowo w badaniu okreslilismy cze-

stotliwosc i charakter wystepowania w ofertach

pracy zwrotow o charakterze moggcym wzma-
gac dyskryminacje.



Raport sktada sie z siedmiu czesci. W pierw-
szym rozdziale scharakteryzowalismy wstepnie
problem ageizmu, antydyskryminacyjne regula-
cje prawne obowiazujgce w réznych panistwach
oraz dane o czasie poszukiwania pracy przez
osoby bezrobotne w réznych grupach wieko-
wych, sugerujace wstepnie, ze problem ze zna-
lezieniem pracy jest najbardziej dotkliwy w przy-
padku starszych osob.

W drugim rozdziale wyjasnilismy pojecia
dyskryminacji ze wzgledu na osobiste prefe-
rencje oraz dyskryminacji statystycznej, ktéra
odgrywa znaczaca role w przypadku réznych
form dziatania majacego znamiona dyskrymina-
cji (nie tylko ze wzgledu na wiek). Zaprezento-
walismy problemy decyzyjne w procesie rekru-
tacyjnym, z ktérymi moze mierzy¢ sie zarowno
kandydat, jak i pracodawca, wskazujac te etapy
procesu, na ktérych kandydaci sg najbardziej
narazeni na dyskryminacje ze wzgledu na wiek.
Nastepnie omowiliSmy stereotypy negatywnie

WPROWADZENIE

wptywajace na postrzeganie réznych grup wie-
kowych. Rozdziat trzeci zawiera krotki przeglad
dotychczasowych badan w zakresie ageizmu
oraz charakterystyke wykorzystywanych w nich
metodologii.

W rozdziatach czwartym i pigtym szczego-
towo opisalismy przebieg badania eksperymen-
talnego przeprowadzonego na polskim rynku
pracy i omowiliSmy jego wyniki. Zarysowalismy
rowniez ograniczenia metodologiczne oraz kwe-
stie etyczne zwigzane z wykorzystaniem metod
eksperymentalnych. Rozdziat szosty opisuje
analize tresci wykorzystanych w badaniu ogto-
szen o prace pod katem stosowanego w nim
jezyka o zabarwieniu dyskryminacyjnym lub
stereotypowym.

Ostatni rozdziat to dyskusja dotyczaca eks-
perymentu, jego celow oraz kierunkow badan
i innych dziatan, ktére warto podja¢ w dalszym
procesie pogtebiania wiedzy w zakresie dyskry-
minacji ze wzgledu na wiek.

/



1. Pojecie i problem dyskryminacji

ze wzgledu na wiek

yskryminacja ze wzgledu na wiek to
zjawisko polegajgce na wykorzysty-
waniu wieku jako podstawy do nie-
sprawiedliwego, nieréwnego kategoryzowania
ludzi, w sposoéb ktéry prowadzi do ich odmien-
nego traktowania (WHO, 2021). Ageizm jest obec-
ny w réznych srodowiskach i kontekstach. Dys-
kryminacja moze pojawic¢ sie w miejscu pracy,
ale takze w rodzinie, w instytucjach prywatnych,

w urzedach czy w przestrzeni publicznej. Dys-
kryminacja jest ztozonym procesem przejawia-
jacym sie na réznych poziomach. Mozemy miec
do czynienia ze stereotypami, czyli dyskrymina-
Cjg na poziomie ocen oraz z uprzedzeniami, za
ktorymi stoja procesy emocjonalne. Ponadto
dyskryminacja, w tym ageizm, moze przejawiac
sie na poziomie zachowan i podejmowanych
decyzji.

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek staje sie coraz bardziej popularnym i szerzej dyskutowanym
problemem. Jest omawiany nie tylko w literaturze poswieconej réznym typom dyskryminacji
i (np. rasowej, religijnej, narodowosciowej), ale takze staje sie przedmiotem akcji medialnych, spo-
tecznych i zaczyna by¢ elementem agend i dziatan organizacji miedzynarodowych. Jednym z przy-
A ktadow jest projekt ,Dekada zdrowego starzenia sie” ONZ, ktéry ma na celu pomoc nie tylko oso- :
bom starszym, ale rowniez wspieranie dziatar rzadow, instytucji publicznych, uniwersytetow czy
. organizacji sektora prywatnego, by stuzyty zaréwno osobom starszym, jak i ogétowi spoteczenstwa.

: Kolejnym przyktadem jest kampania Swiatowej Organizaciji Zdrowia (WHO) pt. ,Global Campaign to :
Combat Ageism”, ktorej celem jest m.in. przygotowanie narzedzi pozwalajgcych na neutralizacje
i negatywnych skutkéw ageizmu i walka z samym zjawiskiem dyskryminacji ze wzgledu na wiek.

W Polsce - jak i w wielu innych krajach
- obowigzek réwnego traktowania os6b na
rynku pracy jest umocowany prawnie, a zakaz
dyskryminacji ze wzgledu na wiek - wprost
wyrazony w kodeksie pracy. Na szczegdlna
uwage zastuguja panstwa, ktore posiadajag od-
rebne akty prawne dotyczace tej formy dys-
kryminacji, np. Stany Zjednoczone (The Age
Discrimination in Employment Act of 1967), Au-
stralia (The Age Discrimination Act 2004), Korea
Potudniowa (Act on Prohibition of Age Discrimi-
nation in Employment and Aged Employment
Promotion) oraz Filipiny (The Anti-Age Discrimi-
nation in Employment Act).

Na zjawisko ageizmu na polskim rynku pra-
cy wskazuje m.in. czas poszukiwania pracy, ktéry
jest rézny w réznych grupach wiekowych. Sredni
czas poszukiwania pracy w Polsce przez osoby
bezrobotne w 2020 r. to 7,5 miesigca. Okresy po-
szukiwania pracy u kobiet i mezczyzn sg do sie-
bie zblizone, bo wynoszg 7,4 17,6 mies. Najkrocej
poszukiwaty pracy osoby w przedziale wieko-
wym 15-19 lat (mezczyZni i kobiety 4,5 mies.) oraz
20-24 lata (mezczyzni 6,8 mies., kobiety 5,8 mies.).
Natomiast najwieksze problemy ze znalezieniem
pracy dotknety grupy wiekowe 45-54 lata (mez-
czyzni 8,5 mies., kobiety 9,6 mies.) i 55-74 lata
(mezczyZzni 9,6 mies., kobiety 8,1 mies.).



1. POJECIE I PROBLEM DYSKRYMINACJI ZE WZGLEDU NA WIEK

~ Wykres 1. Sredni czas poszukiwania pracy przez osoby bezrobotne w 2020 r. (dane w miesigcach)

10

15-19 lat 20-24 lata 25-29 lat

I Mezczyzni I Kobiety

30-34 lata

35-44 lata 45-54 lata 55-74 lata

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie danych BAEL.

Jednym z powoddw, dla ktérych wsréd naj-
mtodszych grup wiekowych Sredni czas poszu-
kiwania pracy jest najkrotszy, moga by¢ nieduze
oczekiwania finansowe z ich strony oraz fakt,
ze dzieki zatrudnieniu osoby, ktdra nie ukon-
czyta jeszcze 26. roku zycia, pracodawca po-
nosi mniejsze koszty zatrudnienia. Natomiast

w przypadku osob zblizajacych sie do wieku
emerytalnego, badz tych, ktérzy ten wiek juz
osiagneli, dtugi okres poszukiwania pracy moze
by¢ spowodowany m.in. niekorzystnymi stereo-
typami, ktérymi prawdopodobnie kierujag sie
osoby przeprowadzajace rekrutacje (chociaz
w gre moga wchodzi¢ rdwniez inne przyczyny).



10

2. Formy dyskryminacji w procesie

rekrutacyjnym

roces rekrutacyjny sktada sie z kil-

ku etapdw, podczas ktdérych zaréwno

kandydat, jak i pracodawca, musza
podejmowac okreslone decyzje. W zwigzku
z rozmaitymi kontekstami decyzyjnymi, charak-
terystycznymi dla poszczegdlnych etapow, dys-
kryminacja ze wzgledu na wiek moze przybierac
rozne formy (rysunek 1).

Wyszczegdlnia sie 5 etapow procesu

rekrutacyjnego:
Etap 1. Zdefiniowanie potrzeb po stronie pra-
codawcy i osoby poszukujgcej pracy. Poten-
cjalny kandydat definiuje je w trakcie podejmo-
wania decyzji o poszukiwaniu pracy badz checi
jej zmiany i okresleniu czego doktadnie poszuku-
je, a strona zatrudniajgca identyfikuje potrzebe
pozyskania nowego pracownika. Nie musi by¢
to decyzja podjeta symultaniczne przez obie
strony. Co wiecej, decyzja jednej ze stron moze
sprowokowac do dziatania drugg. Przyktadem
jest wystanie CV i listu motywacyjnego do firmy,
ktdra w danym okresie nie prowadzi rekrutacji,
Cco moze sprawic, ze dopiero w momencie otrzy-
mania zgtoszenia firma przeanalizuje swoja sytu-
acje i na nowo zdefiniuje swoje potrzeby. Proces
ten moze przebiega¢ w odwrotnym kierunku.
Np. gdy rekruter kontaktuje sie z pracownikiem
innej firmy i sktada mu propozycje zmiany pracy.
Bez podjecia takiej decyzji przez przynajmniej
jedna ze stron proces rekrutacyjny sie nie roz-
pocznie. Na tym etapie mozemy miec¢ do czy-
nienia z zinternalizowanym autoageizmmem, czyli
sytuacja, w ktorej starszy pracownik nie podej-
muje sie szukania pracy, poniewaz jest przeko-
nany, ze jego wiek dyskwalifikuje go w konkuren-
cji z mtodszymi kandydatami.
Etap 2., etap 3. i etap 4. Stworzenie oferty
pracy dopasowanej do aktualnych potrzeb i do

danego stanowiska oraz wyszukiwanie intere-
sujacych ofert przez potencjalnego kandyda-
ta, a nastepnie decyzja o aplikaciji. Juz na tak
wczesnym etapie moga wystepowac pewne
trudnosci, ktére sprawia, ze kandydat znieche-
ci sie do wystania swojej aplikacji. Taka sytuacje
moze spowodowac na przyktad jezyk i sformu-
towania uzyte w ogtoszeniu. Jezyk - uzyty swia-
domie, czy tez nie - zawierajacy pewne zwroty
bazujace na stereotypach wobec ludzi w danym
wieku, moze zmniejszac¢ udziat starszych kandy-
datéw w ogolnej puli oséb aplikujacych do pracy
(Burniin., 2020).

Etap 5. Przeglad i selekcja zgtoszern otrzy-
manych przez pracodawce. Wstepna faza
weryfikacji kandydatow polega czesto na tzw.
screeningu, czyli szacowaniu na podstawie CV, li-
stu motywacyjnego, doswiadczenia, umiejetno-
Sciitp. czy kandydat bedzie odpowiednig osoba
na dane stanowisko i czy kwalifikuje sie do ko-
lejnego etapu. W procesie stosowania tej tech-
niki osoby przeprowadzajace rekrutacje inter-
pretujg otrzymane dokumenty i maja za zadanie
podjecie decyzji - w warunkach niepewnosci.
Prawdopodobnie na tym etapie procesu re-
krutacji kandydaci sg najbardziej narazeni na
wystepowanie dyskryminacji ze wzgledu na
wiek kandydata, poniewaz decyzja o tym czy
dana osoba bedzie mogta uczestniczy¢ w kolej-
nych fazach rekrutacji zalezy zazwyczaj w du-
zej mierze od subiektywnej oceny rekrutera czy
pracodawcy, ktéry ogranicza liczbe kandyda-
téw podczas wstepnej weryfikacji. Prawdopo-
dobieristwo dyskryminacji jest jeszcze wieksze,
jezeli osoba prowadzgca rekrutacje ma pewne
uprzedzenia - niekiedy nieuswiadomione -
badz dostata okreslone instrukcje dotyczace
oceniania wieku kandydatow. Zidentyfikowanie



2. FORMY DYSKRYMINACJI W PROCESIE REKRUTACYJNYM : :

takiego zachowania jest trudne, poniewaz pro- aplikacji, wiec na tym etapie nietatwo obiek-
ces ten nie jest w zaden sposdéb upubliczniony, tywnie ocenic, co byto prawdziwym powodem
a osoba z zewnatrz nie ma wgladu do innych podjecia decyzji.

~ Rysunek 1. Proces decyzyjny we wstepnym procesie rekrutacji

LD

ah

Kandydat Pracodawca

Przejaw ageizmu

. Przejaw ageizmu
Eta rocesu decyzyjnego
po stronie kandydata py.p yzyineg

po stronie pracodawcy

Definicja potrzeb

Zinternalizowgny Podjecie decyzji % Podjecie decyzji
agelzm o poszukiwaniu pracy o potrzebie zatrudnienia
badz jej zmianie nowego pracownika
O
E’ Uzycie w ofercie

) jezyka bazujacego
Stworzenie oferty Jr?a Ztereoty:)qachg
Zniechecenie do aplikacji Przeglad ofert TJ?ES;;?;;%Z
w wyniku zetkni'ecig sie Wyszukanie Sitsy oy
zoferta zawierajaca  jnteresujacych ofert
sformutowania bazujgce

na stereotypach E
Wystanie aplikacji J
Odpowiadanie

na znalezione oferty Sktonnos$¢ do kierowania sie

wiekiem przy wstepnym

Wstepna weryfikacia \yhorze kandydata

Analiza i selekcja
o otrzymanych zgtoszen

ﬁ

Pierwszy kontakt

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.
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Dyskryminacja TASTE-BASED i dyskryminacja statystyczna

W publikacjach dotyczacych dyskryminacji ze wzgledu na wiek najczesciej przywotywane jej formy
to dyskryminacja podyktowana subiektywnymi preferencjami (taste-based discrimination) oraz :
dyskryminacja statystyczna (statistical discrimination). Pierwsza z nich wynika z niecheci wobec
osoby badz tez grupy osob, bez konkretnych powoddw, druga natomiast polega na ocenianiu
jednostki nie przez jej indywidualne cechy, lecz przez pryzmat charakterystyki grupy, do ktorej
ona nalezy (Schwab, 1986). :

Postrzeganie umiejetnosci radzenia sobie w trudnych i skomplikowanych sytuacjach jest czesciej
kojarzone z zaawansowanym wiekiem ze wzgledu na nabywane doswiadczenie (Ewensiin., 2014)
U czesci pracodawcow istnieje przekonanie o negatywnej korelacji wieku i produktywnosci pra-
cownika, przez co pracodawcy czesciej widzg zatrudnianie starszych kandydatow jako bardziej
ryzykowne (Daniel, Siebert, 2005).

W USA, gdzie problem ageizmu na rynku pracy doczekat sie wprowadzenia specjalnych rozwigzan
prawnych, badano jezyk uzywany w ofertach pracy. Zaktadano dwie hipotezy oparte na wska- :
zanych wyzej typach dyskryminacji: w mysl pierwszej, rekruterzy uzywali jezyka bazujacego na

stereotypach intencjonalnie, tak aby zniechecic starszych pracownikéw do aplikowania na dane :
stanowisko (taste-based discrimination); zgodnie z druga hipoteza dyskryminujacy jezyk pojawiajacy

sie w ofertach pracy byt efektem dyskryminacji statystycznej wynikajacej z wymienionych wyzej :
btednych przekonan i uzywany w sposéb nieintencjonalny (Burniin., 2020). :

Stereotypy

Jednym z najczesciej przytaczanych argumentow, ktére moga negatywnie oddziatywac na percep-
cje wieku, jest stwierdzenie, ze osoby starsze wykazujg sie mniejsza produktywnoscig oraz moty-

wacjg podczas pracy (Vivianiiin., 2021). Warto przytoczy¢ prace przeglagdowsg zawierajgcg wyniki :
ponad siedemdziesieciu badan, w ktorej zaprezentowane rezultaty dowodzg, ze w 41 proc. zadan
nie wykazano roznic miedzy produktywnoscig mtodszych i starszych pracownikow, w 31 proc.
okazato sie, ze wyniki mtodszych osdéb byty lepsze niz starszych, natomiast w 28 proc. to osoby
starsze wykazywaty sie wieksza produktywnoscia (Vivianiiin., 2021). Mimo wszystko takie wyniki 3
nie pozwalaja na przyjecie zatozenia, ze pewne grupy wiekowe sg mniej efektywne od innych

Niewatpliwie bardziej odpowiednim stwierdzeniem bytoby, ze kazdy zastuguje na indywidualne
podejscie, a juz na pewno kandydaci nie powinni by¢ odrzucani jedynie ze wzgledu na swoj wiek
i Niestety praktyki dyskryminujace czesto wystepuja zarowno w miejscach pracy, jak i w trakcie :

proceséw rekrutacyjnych (Harris iin., 2017). Co réwniez moze by¢ zaskakujace, wiele 0séb nie zda-
je sobie sprawy z tego, ze takie zachowania bedg szkodliwe nie tylko dla nich samych w przyszto-
sci, ale rowniez w dtugim horyzoncie konsekwencje tego zjawiska poniesie cate spoteczeristwo :
przez pogtebiajace sie wykluczenie iizolacje osdb starszych, co z kolei spowoduje wystepowanie
coraz silniejszej segregacji ze wzgledu na wiek, a takze oddali wizje jakze istotnej integracji mie-
dzypokoleniowej (Stypinska, Nikander, 2017).




2. FORMY DYSKRYMINACJI W PROCESIE REKRUTACYJNYM

Wspomniane zachowania dyskrymina-
cyjne w procesie rekrutacyjnym trudno ujaw-
ni¢ zwtaszcza na indywidualnym przyktadzie,
gdyz kazdy z kandydatow ma odmienng cha-
rakterystyke, inaczej sie prezentuje, akcentuje
inne cechy. Rdwniez granica uznania pewnych
sformutowan jako dyskryminujace jest niekie-
dy trudna do zidentyfikowania i w wielu sytu-
acjach zalezy to od kontekstu sytuacji, intencji
rozmowcy oraz tego, w jaki sposéb odbierze
je druga strona. Pracodawcy moga pytac na

przyktad o rodzaj niepetnosprawnosci, gdyz
zatrudnienie takiej osoby wigze sie z mniej-
szymi kosztami, ktére muszg poniesc. Pod-
sumowujac, dopdki pracodawca nie zachowa
sie niestosownie podczas rozmowy porusza-
jac kwestie wieku, to nie ma pewnosci czy
dana osoba nie zostata wybrana ze wzgledu
na wiek czy moze jednak w koricowym rozra-
chunku wypadta po prostu mniej korzystnie niz
inni kandydaci. Badanie ageizmu nie jest wiec
zadaniem tatwym.
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3. Jakimi metodami bada sie

dyskryminacje?

uwagi na ztozona nature dyskryminacji

ze wzgledu na wiek, do jej badania wy-

korzystuje sie rézne metody. Jak wspo-
minalismy w poprzedniej czesci, wiele zalezy od
etapu decyzyjnego w procesie rekrutacji oraz
od przyjmowanej perspektywy - czy patrzymy
na przejawy dyskryminacji od strony kandydata,
czy pracodawcy. W tym opracowaniu poddamy
weryfikacji ageizm z perspektywy pracodaw-
cy, w dwéch obszarach - jezykowym i wstep-
nej selekcji kandydatéw.

W zakresie wstepnej selekcji kandyda-
tow jedna z metod weryfikacji dyskryminacji ze
wzgledu na wiek jest wykorzystanie metod eks-
perymentalnych, dzieki ktéorym nie ma koniecz-
nosci opierania sie jedynie na wynikach modeli
matematycznych czy teorii, a mamy mozliwos¢
przetestowania hipotezy w Swiecie rzeczywi-
stym. Eksperymenty w zakresie badan doty-
czacych rynku pracy sa wykorzystywane juz od
przetomu lat 60. i 70. XX w. (Jowell, Prescott-C-
larke, 1970).

W badaniach dotyczacych dyskryminacji
ptciowej w miejscu pracy pierwszy eksperyment
przeprowadzono w Australii (Riach, Rich, 1987),
a w zakresie dyskryminacji ze wzgledu na wiek
na rynku pracy pierwsze byty badania przepro-
wadzone w Stanach Zjednoczonych (Bendick,
Jackson, Romero, 1997 oraz Bendick, Brown,
Wall, 1999). Ich wyniki wykazaty, ze zaktady pra-
cy nie sg ,slepe na wiek”, a starsze osoby sa cze-
Sciej mniej przychylnie traktowane niz ich mtodsi
koledzy i kolezanki.

Warto rowniez wspomniec o przeprowa-
dzonych badaniach eksperymentalnych doty-
czacych ageizmu w innych krajach, m.in. w Hisz-
panii (Albert, Escot, Fernandez-Cornejo, 2011),
Francji (Riach, Rich, 2006), Anglii (Riach, Rich,

2006) czy Szwecji (Ahmed, Andersson, Ham-
marstedt, 2012). We wszystkich wymienionych
pracach wykazano, ze zwykle faworyzowani byli
mtodsi aplikanci mimo poréwnywalnych kompe-
tencji i doswiadczenia zawodowego. W badaniu
przeprowadzonym w Anglii wyjatkiem byt zawod
sprzedawcy detalicznego, w ktérym starsi kan-
dydaci otrzymali wiecej pozytywnych odpowie-
dzi. W Hiszpanii zbadano, czy skala dyskrymina-
cjijest zalezna od ptci, ale nie wykryto wiekszych
réznic w tym zakresie, natomiast zauwazalna
byta segregacja zawodowa ze wzgledu na ptec.
W eksperymencie przeprowadzonym we Francji
przeanalizowano rowniez zmiany poziomu dys-
kryminacji ze wzgledu na wiek w zaleznosci od
potozenia geograficznego. Badacze wykazali, ze
ageizm w Paryzu wystepowat czesciej niz na te-
renie reszty kraju.

Podobne badania sg coraz czesciej prze-
prowadzane w wielu innych parstwach. W Pol-
sce w 2010 r. skale ageizmu zatrudnieniowego
badat za pomoca zblizonej do naszej metodo-
logii Instytut Badan Strukturalnych (Pogorzel-
skiiin., 2010). Metoda eksperymentu tereno-
wego zaktada badanie zachowania oséb w ich
naturalnym srodowisku. Metoda ta - w przeci-
wienstwie do badan laboratoryjnych czy ankie-
towych - maksymalizuje poziom realizmu ba-
dania. W tradycyjnych badaniach ankietowych
respondenci raczej niechetnie moéwiag o wrazli-
wych kwestiach, zwtaszcza takich, ktére moga
sugerowac niestosowne lub nieakceptowalne
postawy czy zachowania zwigzane z dyskrymi-
nacja. Z duzym prawdopodobieristwem mozna
zaktadac, ze sktanialiby sie raczej do stwier-
dzen stawiajgcych ich w lepszym Swietle. Barie-
rg dla miarodajnego badania zachowan dyskry-
minacyjnych moze by¢ réwniez nieswiadomos¢



dyskryminujacego charakteru podejmowanych
dziatan lub odwrotnie - ttumaczenie dyskrymi-
nujgcych sytuacji okolicznosciami niezalezny-
mi od postaw i preferencji osoby biorgcej udziat
w badaniu. Réwniez fakt, iz badane osoby nie
sg Swiadome swojego uczestnictwa powoduje

3. JAKIMI METODAMI BADA SIE DYSKRYMINACJE?

minimalizacje ryzyka uzyskania znieksztatco-
nych wynikéw. Wymienione powyzej aspek-
ty sprawiajg, ze eksperyment terenowy jest
obecnie najlepsza znang metoda, ktéra pozwa-
la zweryfikowac problem ageizmu po stronie
pracodawcy.
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4. Eksperyment terenowy — projekt

rzyjeta procedura badawcza polegata
na wyszukiwaniu i odpowiadaniu na ist-
niejace oferty pracy zamieszczone na
wyspecjalizowanych portalach internetowych
(pracuj.pl, olx.pl, gumtree.pl, praca.pl, lento.pl).

Okres realizacji eksperymentu:
10.08-29.10.2021.

Zasieg geograficzny:
cata Polska.

Eksperyment zostat podzielony na dwa etapy:

- Podczas pierwszego etapu wystalismy
343 pary aplikacji o prace, w tym 172 par
kandydatek oraz 171 par kandydatow.
Polegat on na wyszukaniu ofert na stano-
wiska zwigzane z obstuga klienta, handlem
czy pracg w administracji. W tym przypad-
ku wymagano minimalnego doswiadczenia
i praca nie wigzata sie z wyspecjalizowany-
mi umiejetnosciami.

- Na drugim etapie badania bralismy pod
uwage gtownie ogtoszenia z sektora finan-
sowego, bankowego oraz ubezpieczeniowe-
g0, ktdre wymagaty kilkuletniego doswiad-
czenia w branzy i konkretnych umiejetnosci.
Dlaczego dwa etapy? Celem tego podzia-

tu byto sprawdzenie czy ageizm wystepuje tez

w zaleznosci od poziomu stanowiska (podsta-

wowe wobec sredniego szczebla). Stanowiska

zwigzane z pracg w handlu i obstudze klienta
zostaty wybrane z kilku wzgledow. Po pierwsze,
istotna byta uniwersalnosc¢ stanowisk, tj. takie
stanowiska powinny by¢ oferowane w duzej mie-
rze zarowno w duzych miastach, jak i mniejszych
miejscowosciach. Po drugie nie sg to stanowiska
wymagajace scistej specjalizacji, wyraznie okre-

Slonego wyksztatcenia lub zestawu umiejetnosci

twardych - na wybranych stanowiskach wiekszy

nacisk potozony jest na zdolnosci miekkie oraz
interpersonalne kandydatow, ktére trudno zwe-
ryfikowac¢ na podstawie CV kandydata.

Selekcja ofert pracy. Oferty zostaty wy-
selekcjonowane w taki sposob, aby kandydaci
spetniali wymagania pracodawcoéw oraz aby nie
byto potrzeby przestania zdjecia bgdz tez innych
spersonalizowanych dokumentow (orzeczenia,
Swiadectwa lub certyfikaty). Na drugim etapie
eksperymentu terenowego wystano 287 par CV,
Z Czego 144 par zenskich oraz 143 pary meskie.
Ten etap polegat na wyszukaniu bardziej wy-
specjalizowanych ofert, w ktérych pracodawcy
wymagali juz pewnego doswiadczenia zawodo-
wego na oferowanym stanowisku. Tym razem
ogtoszenia wybierane byty przede wszystkim
z sektora finansowego, w szczegolnosci banko-
wego i ubezpieczeniowego, nie zabrakto réowniez
ofert dotyczacych sprzedazy produktow niefi-
nansowych (rysunek 2).

Odstep czasowy miedzy wystaniem pierw-
szego i drugiego zgtoszenia w parze trwat zazwy-
czajjeden dzien, by unikng¢ podejrzen ze strony
0s6b przeprowadzajacych rekrutacje. Po otrzy-
maniu zaproszenia na kolejny etap rekrutacyjny
odmawiano, ttumaczac, ze dany kandydat nie
jest juz zainteresowany ofertg, a kontakt telefo-
niczny badz e-mailowy odnotowywano w bazie.
Zmienng objasniang w tym badaniu jest stosu-
nek liczby pozytywnych odpowiedzi do wszyst-
kich wystanych aplikacji (call-back rate, CR).

Na pierwszym i drugim etapie ekspery-
mentu stworzyliSmy po 4 fikcyjne pary kandyda-
téw, dwie kobiety i dwéch mezczyzn, w ktérych
mtodszy aplikant miat 28 lat, a starszy 52. Wiek
ten zostat dobrany tak, by mtodszy z kandyda-
tow posiadat zarowno wyksztatcenie magister-
skie, jak i kilkuletnie doswiadczenie pracy, nato-
miast starszy miat jeszcze odlegta perspektywe



przejscia na emeryture. Pozostate charaktery-
styki, takie jak ptec, poziom wyksztatcenia, do-
Swiadczenie zawodowe czy umiejetnosc¢ postu-
giwania sie jezykami obcymi, byty do siebie jak
najbardziej zblizone, by zminimalizowac szanse

~ Rysunek 2. Przebieg eksperymentu terenowego

Etap1 10.08-31.08

A. EKSPERYMENT TERENOWY — PROJEKT

na odrzucenie kandydatéw ze wzgledu na te
cechy. Réwniez doswiadczenie zostato dosto-
sowane do etapu, w ktorym fikcyjni kandydaci
aplikowali na stanowiska poczatkujace oraz na
wymagajgce juz pewnego doswiadczenia.

Etapi 10.08-31.08

Liczba wystanych par aplikacji
: ¢

Stanowiska

Obstuga klienta
Handel
Administracja

Wymagane doswiadczenie
Brak

Liczba wystanych par aplikacji
Wg miejscowosci

Warszawa Reszta kraju
[ ]
'ﬁ 16 156
(]
w 19 152

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.

Oferty, na ktére wysytano pary CV byty do-
bierane tak, by rozktad zgtoszen byt rownomier-
ny w obrebie ptci, przy czym stanowiska, ktore
jednoznacznie wskazywaty preferencje dla danej
ptci byty kojarzone z parg CV odpowiadajaca tej
preferencji (np. CV kobiet wysytano w odpowie-
dzi na ogtoszenie o prace w sklepie z odzieza

Liczba wystanych par aplikacji
: )

Stanowiska

Obstuga klienta w sektorze finansowym
lub ubezpieczeniowym

Wymagane doswiadczenie

Wymagane kilkuletnie doswiadczenie

Liczba wystanych par aplikacji
wg miejscowosci

Warszawa Reszta kraju
[ ]
@ 20 124
(]
122

w 21

damskag, a CV mezczyzn kierowano do branz
zwigzanych z przemystem czy budownictwem).
Liczba wybranych ofert odwzorowywata rowniez
populacje poszczegoélnych wojewddztw, tak aby
zapewnic jak najwiekszg réznorodnosc regional-
ng i zniwelowac putapke zbyt niskiej liczby ofert
pracy w danej branzy w danym regionie.

17/
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4.1. Kandydaci - etap pierwszy

Pierwszy etap eksperymentu polegat na wy-
szukiwaniu ofert na stanowisko, do ktérego ko-
nieczne byto posiadanie minimalnego doswiad-
czenia w podobnej pracy. Na tym etapie jedng z par
byta zeriska, sktadajaca sie ze zgtoszer 28- i 52-let-
niej kobiety. Mtodsza kandydatka posiadata ponad

dwuletnie doswiadczenie w banku jako opiekun
klienta i w trakcie studiéw odbyta praktyki w urze-
dzie miasta. Starsza z kandydatek w ostatnich
dwaoch latach rowniez pracowata bankach. Wcze-
Sniej spedzita dwanascie lat pracujac jako planista
i dziesieC jako specjalista ds. zapewniania jakosci.

v Tabela1. Charakterystyki kandydatéw - pierwszy etap

Wyszczeg6lnienie Kobieta 28 lat
Tytut magister
i Ukoriczone . ) :
I . i administracja, ekonomia
i Kierunki I
Staz pracy 2 lata 8 miesiecy
i angielski - sredniozaawansowany,

Jezykiobce i niemiecki - podstawowy

prawo jazdy kat. B, obstuga
komputera w systemie Windows
i i Linux, dobra znajomosc Word,

Umiejetnosci

Excel, PowerPoint

. ) fitness, koty, wspinaczka gorska,
i Zainteresowania :
: i lekkoatletyka
Wyszczegélnienie Mezczyzna 28 lat
F Tytut : magister
i Ukoriczone o ) )
N . i administracja, zarzadzanie
i Kierunki ;
Staz pracy 4 lata 8 miesiecy
i angielski i niemiecki na poziomie

Jezyki obce

i $Sredniozaawansowanym

Umiejetnosci :
E i Microsoft Office

prawo jazdy kat. B, podstawowa
i znajomos¢ $rodowiska SQL,

! Zainteresowania

motoryzacja, wspinaczka, sporty
i wodne, zwierzeta, podréze

Uwaga: petne wersje CV zamiesciliSmy w aneksie.
Zrédto: opracowanie wtasne PIE.

Kobieta 52 lata

i zarzadzanie

2/ lata 3 miesigce

angielski - Sredniozaawansowany

: dobra znajomosc pakietu Microsoft

: Office, prawo jazdy kat. B, wysoka

i komunikatywno$¢, otwarto$é na :
- potrzeby klienta | zespotu, skutecznos¢

sigzki (psychologia, kryminat), muzyka
: (opera, filharmonia), sport (ptywanie,
fitness), lubie ludzi

i inzynieria materiatowa

- 26 lat 9 miesiecy

i angielski - sredniozaawansowany,
rosyjski - sredni

i znajomosc¢ pakietu Office, prawo jazdy
kat. B, zdolnosci negocjacyjne, dobrze

¢ odnajduje sie w sytuacjach stresowych,
zorientowanie na potrzeby klienta,

i komunikatywno$é

wedréwki gorskie (Tatry Zachodnie,
: Gorce, Beskid Wyspowy), wedkarstwo
i nizinne, jazda na rowerze, szachy online :




Pare meska na tym etapie reprezentowali
28- oraz 52-letni mezczyzna. Mtodszy w czasie
studiéw pracowat przez 1,5 roku jako kelner
w pizzerii, nastepnie niemal rok jako sprzedaw-
ca, a pézniej jako doradca ubezpieczeniowy,
przez 2,5 roku. Natomiast doswiadczenie zawo-
dowe starszego z mezczyzn byto bardziej rézno-
rodne. Po studiach przez dziesiec¢ lat pracowat
jako specjalista w dziale produkcji, nastepnie
wyemigrowat do Wielkiej Brytanii, gdzie przez
szesc lat zdobywat doswiadczenie w branzy bu-
dowlanej. Pézniej wrocit do Polski i przez osiem

4.2. Kandydaci - etap drugi

A. EKSPERYMENT TERENOWY — PROJEKT

lat byt pracownikiem biurowym, a przez ostatni
rok zajmowat stanowisko specjalisty w dziale
obstugi klienta.

Kazda z par oséb w tym samym wieku mia-
ta zblizone wyksztatcenie, podobna znajomosc¢
jezykow obcych, umiejetnosci twarde, przede
wszystkim zas doswiadczenie w branzy, w kto-
rej poszukiwali pracy zostato dopasowane w taki
sposob, aby byto poréwnywalne u obu kandy-
datéw mimo dtuzszego catkowitego stazu pra-
cy starszej osoby i nie stawiato zadnego z nich
w gorszym Swietle (tabela 1).

Na drugim etapie wysytano zgtoszenia
w odpowiedzi na bardziej wyspecjalizowane
oferty, ktére wymagaty posiadania udokumen-
towanego doswiadczenia na podobnym sta-
nowisku. Tym samym w CV wydtuzyliSmy staz
pracy w wybranych branzach. W przypadku pary
kobiet sektorem, w ktdrym zdobywaty doswiad-
czenie przez ostatnie lata byty finanse, w szcze-
golnosci bankowosc¢, natomiast u mezczyzn
byta to branza ubezpieczeniowa.

Na tym etapie eksperymentu zmodyfiko-
walismy CV kandydatéow. Odswiezylismy szate
graficzng, zmieniliSmy imiona i nazwiska, tak aby
w przypadku znalezienia nowej oferty od tego
samego pracodawcy, dane nazwisko nie figuro-
wato juz w bazie rekrutacyjnej. Sekcje opisujgca
doswiadczenie zawodowe zmodyfikowalismy
tak, aby kandydaci sprawiali wrazenie bardziej

doswiadczonych i posiadajacych specjalistycz-
ng wiedze w wybranych obszarach. Zmiany pod-
sumowujemy w tabeli 2.

W kazdym ze stworzonych zycioryséw za-
warta byta réowniez kilkuzdaniowa informacja
na temat doswiadczenia, zdolnosci i motywa-
cji kandydata. Z badan nad dyskryminacja sta-
tystyczna wynika, ze im wiecej informacji oraz
szczegotow jest podanych w aplikacji na temat
kandydata, tym mniejszy wptyw na decyzje o za-
trudnieniu ma jego wiek (Lossbroek i in., 2020).
Dzieki doktadniejszemu opisowi doswiadcze-
nia oraz umiejetnosci, osoby odpowiedzialne
za rekrutacje maja lepsza mozliwosc poznania
aplikanta. Tym samym nie musza wypetniac nie-
wiadomych informacjami dotyczacymi statystyk
catych grup.
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4. EKSPERYMENT TERENOWY - PROJEKT

Wyszczegoblnienie Kobieta 28 lat Kobieta 52 lata
 Tytut " magister " magister

‘ Ukoriczone . . : :

e . administracja, ekonomia zarzadzanie

;“k|erunk|

Staz pracy

: 3 lata 11 miesiecy

: 25 lat 7 miesiecy

2 lata 8 miesiecy (+ infolinia
© w banku 1 rok i miesigc)

3 lata

angielski - zaawansowany,
¢ niemiecki - Sredniozaawansowany :

angielski - zaawansowany,
rosyjski - sredniozaawansowany

prawo jazdy kat. B, obstuga

i komputera w systemie Windows

i Linux, dobra znajomos¢ Word
i Excel PowerPoint

dobra znajomosc¢ pakietu Microsoft

i Office, prawo jazdy kategoria B, wysoka
- komunikatywno$¢, otwarto$c na potrzeby
i klienta i zespotu, skutecznos¢ w dziataniu

fitness, koty, wspinaczka gorska,

ksiazki (psychologia, kryminat), muzyka
i (opera, filharmonia), sport (ptywanie,

""""""""""" . lekkoatletyka  fitness)
usprawnienie systemu komunikacji
Osiagniecia z klientami, ktéry skrocit Sredni pozyskanie najwiekszej liczby klientow
asne i czas oczekiwania na odpowiedZ i w oddziale w II kwartale 2021 r.

"""""""""""" : 035 proc. o

Wyszczegélnienie Mezczyzna 28 lat Mezczyzna 52 lata

Tytut : magister i magister inzynier

Ukonczone - . ) L .

h . administracja, zarzgdzanie inzynieria materiatowa
Kierunki -0 o Em e e

: 27 lat 8 miesiecy

i w bankowosci lub

i ubezpieczeniach

: 5 lat 11 miesiecy

3 lata

2 lata i 6 miesiecy

angielski - zaawansowany,
{ niemiecki - Sredniozaawansowany :

angielski - zaawansowany,
rosyjski - sredniozaawansowany

prawo jazdy kat. B, podstawowa
: znajomos¢ $rodowiska SQL,
i Microsoft Office

i znajomosc pakietu Office, prawo jazdy
kat. B, zdolnosci negocjacyjne, dobrze

i odnajduje sie w sytuacjach stresowych,
zorientowanie na potrzeby klienta,

: komunikatywnos¢

- motoryzacja, wspinaczka, sporty
- wodne, zwierzeta, podroze

- wedréwki gérskie (Tatry Zachodnie,
. Gorce, Beskid Wyspowy), wedkarstwo
 nizinne, jazda na rowerze, szachy online

i najlepszy doradca w miesigcach
: marzec 2019 oraz listopad 2020

{ wprowadzenie optymalizacji kalkulacji
ofert, ktora zwiekszyta sprzedaz
i 015 proc. w ciggu roku

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.
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4.3. Ograniczenia metody eksperymentalnej

v Technika uzyta w badaniu ma réwniez pewne ograniczenia, ktore nalezy wzig¢ pod uwage
podczas przeprowadzania eksperymentéw terenowych i analizy ich wynikdw. Pierwszym z nich
jest mniejsza obserwowalnosc¢ i kontrola nad zachowaniem oséb badanych niz ma to miejsce :
w eksperymencie laboratoryjnym. W przypadku tego badania nie byto mozliwe zmierzenie, ile cza-
su zajmuje podjecie decyzji o odrzuceniu jednego badz obu z kandydatow oraz nie ma mozliwosc
przeanalizowania procesu myslowego lub dziatar posrednich tych oséb. Pozyskujemy informacje .

E jedynie o efekcie koricowym, czyli czy aplikacja zostata rozpatrzona pozytywnie czy tez nie. Dru- :
gim istotnym utrudnieniem jest ograniczona mozliwosc replikacji eksperymentu w doktadnie taki
sam sposob przez innych badaczy. W przypadku eksperymentow terenowych nalezy pamietac :
o tym, ze mimo powielenia dziatan z pierwotnego eksperymentu, sytuacja jest rowniez zalezna

od srodowiska, w ktorym realizowane jest badanie i czynnikow zewnetrznych, ktére zmieniaja sie
W czasie oraz sg zalezne od potozenia geograficznego i zmiennych charakterystyk danej lokaliza-
cji. W badaniu dyskryminacji ze wzgledu na wiek w procesach rekrutacji wiele zalezy od kondycji
rynku pracy, ktory stanowi obszar badawczy. W pewnych regionach czy branzach zawodowych

podaz pracy moze sie réznic, co istotnie wptynie na otrzymane wyniki eksperymentu. Na koniec

najwazniejszym ograniczeniem, o ktérym nie wolno zapomniec, sa problemy natury etycznej, kto-
re wymagaja dodatkowego omowienia.

4.4. Wymiar etyczny badania

Kwestie dylematow etycznych w eksperymentach terenowych sg tematem niezmiernie istot-
nym, poniewaz interwencje podejmowane w ramach eksperymentu moga miec realny wptyw na lu-
dzi orazich otoczenie i zachodzgce w nim procesy spoteczne. W naszym badaniu zminimalizowana
: zostata mozliwosc¢ wystapienia tego zjawiska, gdyz najbardziej wymierna konsekwencjg podjetego

zabiegu byto zajecie kilku minut osobom przeprowadzajacym rekrutacje, ktére musiaty poswiecic
czas na analize wystanej aplikacji oraz ewentualny kontakt zwrotny. Osoby biorgce udziat w bada-
" niu oczywiscie nie byty Swiadome swojego uczestnictwa w eksperymencie, gdyz wiedza o udziale A
w badaniu mogtaby znieksztatci¢ wyniki. Nie ujawniamy nazw przedsiebiorstw, ktorych ogtoszenia

wykorzystalismy w badaniu, a w wielu przypadkach sami nie znalismy danych pracodawcéw prowa- :
dzacych nabdr. Anonimowe byty dla nas takze osoby reprezentujace pracodawcow, wiec badanie

w zaden sposob nie wptynie na wizerunek firm czy osob biorgcych udziat w eksperymencie. _
i Warto wspomniec o jeszcze jednej kwestii, ktora teoretycznie mogtaby mie¢ miejsce na skutek
przeprowadzanego eksperymentu, a mianowicie zmianie sytuacji innych aplikantow ubiegajgcych
sie o to samo stanowisko. Po naszej odmowie reprezentanci firmy prawdopodobnie dzwonili do :
pozostatych kandydatéw wedtug swojego uznania czy rankingu, natomiast nie mozemy wykluczyc
wystagpienia innego przebiegu zdarzen. Po otrzymaniu CV od fikcyjnego kandydata mogto dojs¢ do

¢ sytuacji, w ktérej jego kandydatura stataby sie punktem odniesienia do innych otrzymanych apli- :
kacji, wystapitby tak zwany efekt zakotwiczenia. Takie okolicznosci mogtyby w niektérych przypad-
kach stawiac innych aplikantow w mniej korzystnym swietle. Jednak biorgc pod uwage niewielki '
odsetek wszystkich pozytywnych odpowiedzi uzyskanych na wystane zgtoszenia, mozemy uznac

ze w przypadku tego badania efekt ten moégt by¢ co najwyzej minimalny, jesli w ogdéle miat miejsce
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5. Wyniki eksperymentu terenowego

5.1. Podstawowe wartosci CR

Standardowym wskaznikiem, na podstawie
ktorego w analogicznych badaniach szacuje sie
skale ageizmu jest callback rate (CR). Za callback
rate uznajemy kontakt pracodawcy z kandyda-
tem z zamiarem zaproszenia na kolejny etap
rekrutacyjny. Podstawowa obserwacja przepro-
wadzonego eksperymentu jest istnienie réznic
w CR w zaleznosci od wieku kandydatow. Nieza-
leznie od ptci i poziomu wymaganego doswiad-
czenia na dane stanowisko - to mtodsi kandy-
daci otrzymywali istotnie czesciej pozytywne
odpowiedzi z zaproszeniem do dalszej czesci
procesu rekrutacyjnego (wykres 2).

Wartosci CR w zakresie rekrutacji na sta-
nowiska specjalistyczne byty co do zasady
wyzsze. Nizszy CR na etapie 1 moze wynikac
z faktu, ze na podstawowe stanowiska wiecej
0s6b spetnia przedstawione wymagania, przez
co zwieksza sie konkurencja i pracodawca ma
wiekszg swobode wyboru. W drugim z etapow
pracodawcy poszukiwali juz doSwiadczonych
pracownikoéw, a dopasowanie CV fikcyjnych
kandydatéw do branzy, do ktoérej zostaty wysta-
ne ogtoszenia, stawiato ich w dobrym swietle
juz na poczatkowych etapach procesu rekru-
tacyjnego, co z kolei przetozyto sie na wzrost
liczby odpowiedzi. Na stanowiska podstawowe
(etap 1) mezczyzni czesciej niz kobiety otrzy-
mywali pozytywne odpowiedzi. Blisko 15 proc.
mezczyzn otrzymato pozytywna odpowiedz,
podczas gdy wsrod kobiet odsetek ten wynidst
11 proc. Na stanowiska wymagajace doswiad-
czenia (etap 2) CR byt na zblizonym poziomie
dla mezczyzn i kobiet (21 proc.).

Ponizsze zestawienie pozwala na poréwna-
nie wszystkich kandydatow z osobna z uwzgled-
nieniem ich ptci i wieku. Przedstawia wartosci
callback rate dla poszczegdlnych osdb oraz daje
mozliwosc¢ przeanalizowania konkretnych aplikan-
téw na obu etapach eksperymentu.

Z wystanych w ramach etapu pierwszego
343 par aplikacji (171 par meskich i 172 zeriskie),
fikcyjni kandydaci otrzymali nastepujace liczby
pozytywnych odpowiedzi, ktére oznaczaty za-
kwalifikowanie do kolejnego etapu rekrutacyj-
nego: 28-letnia kobieta - 24 (CR na poziomie
14 proc.), 28-letni mezczyzna - 35 (CR 20 proc.),
52-letnia kobieta - 13 (CR 7,5 proc.) oraz 52-letni
mezczyzna - 16 (CR 9 proc.).

W 15 przypadkach tylko mtodsza z kobiet
otrzymata odpowiedz, 4 razy - jedynie starsza,
a 9 razy taka odpowiedz otrzymaty obie. W przy-
padku mezczyzn tylko mtodszy z nich otrzy-
mat 21 odpowiedzi, tylko starszy 2, natomiast
odpowiedzi dotyczacych tych samych ofert
otrzymali 14.

W odpowiedziach na ogtoszenia wymagaja-
ce doswiadczenia w branzy wystepowato wieksze
zréznicowanie niz w odpowiedziach na oferty na
poziomie podstawowym. Wiecej byto pracodaw-
cow, ktérzy odpowiadali tylko jednemu z kandy-
datéw niz miato to miejsce w bazie podstawowej.
Taki stan rzeczy moze wynikac z faktu, ze praco-
dawcy na wyzsze stanowisko maja juz wyobraze-
nie idealnego kandydata, przez co uwzgledniaja
wiecej czynnikow majacych wptyw na selekcje
kandydatéw niz ma to miejsce w rekrutacji na
mniej wyspecjalizowane stanowisko (wykres 3).
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~ Wykres 2. Wartosci callback rate na poszczegdlnych etapach eksperymentu (w proc.)

Etap 1 Réznica miedzy wartosciami CR
istotnie rézni sie od 0.
(p-value = 0,0038 (<0.05))
Réznica miedzy wartosciami CR
istotnie rézni sie od 0. 20,50
(p-value = 0,034 (<0.05))

13,95
9,36
7,56
Kobieta Kobieta Mezczyzna  Mezczyzna
28 lat 52 lata 28 lat 52 lata
Aplikacje wystane 172 172 171 171
Liczba otrzymanych odpowiedzi 24 13 35 16

Etap 2
Réznica miedzy wartosciami CR
Istotnie rozrnr| $'§°¢ ©, Roéznica miedzy wartosciami CR
(p-value = 0,0008 (<0.05)) istotnie rozni sie od 0.
29,86 (p-value = 0,02844 (<0.05))
25,87
17,50
12,50
Kobieta Kobieta Mezczyzna  Mezczyzna
28 lat 52 lata 28 lat 52 lata
Aplikacje wystane 144 144 143 143
Liczba otrzymanych odpowiedzi 43 18 37 25

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.
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N~ Wykres 3. Wspétwystepowanie odpowiedzi od pracodawcow

Kobiety

Liczba wystanych
aplikaciji:

Etap 1 = 172

Etap 2 =144

e
o
©
I

MezczyZzni
Liczba wystanych
aplikacji:

Etap 1 = 171

Etap 2 = 143 21 14 2

14

B Odpowiedz tylko u osoby 28 lat M OdpowiedzZ u obu kandydatow Odpowiedz tylko u osoby 52 lata

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.

Zdarzato sie rowniez, ze rekruterzy zamieszczali wiadomosc¢ na stronie portalu z ofertami pracy lub :
wysytali maila z informacjg o niezakwalifikowaniu sie do dalszych etapow rekrutacji. Na pierwszym
A etapie kobiety otrzymywaty odpowiedz odmowng dotyczgcg tych samych ofert, natomiast u mez- A
czyzn byto wieksze rozrdznienie i wiekszos¢ odmow nie byta wysytana do obu kandydatow, wiec
: mozna na tej podstawie wnioskowac, ze czesc¢ pracodawcow miata pewne preferencje co do wieku :
potencjalnego pracownika. Na drugim etapie najbardziej zauwazalng réznica jest sytuacja 28-letniej
: kobiety, ktora otrzymata 11 negatywnych odpowiedzi, a jej starsza kontrkandydatka jedynie 6 (odpo- :
wiedzi dotyczyty tych samych ofert). W przypadku pozostatych kandydatow wiekszo$¢ odpowiedzi
: odmownych, ktére dostawali, otrzymywali rowniez ich starsi lub mtodsi konkurenci (tabela 3).

Odpowiedzi Odpowiedzi

.. Wyszczegolnienie | odpowiedzi - odmowne dotyczace | Odpowiedzi | odmowne dotyczace
i i odmowne : tychsamychofert | odmowne : tychsamych ofert
: u kontrkandydata ...ukontrkandydata
- 28-letnia kobieta  : 17 17 11 6
28-letni mezczyzna 14 5 8 7
52-letnia kobieta 21 17 7 6
© 52-letni mezczyzna 14 9 9 7

i Zrodto: opracowanie wtasne PIE.

Wiekszos¢ pracodawcow zastrzega sobie mozliwosc kontaktu tylko z wybranymi przez nich kan-
dydatami i kontakt zwrotny nie jest w zaden sposob wymagany, tak wiec liczby te nie stuzg nam
: do pomiaru dyskryminacji, a jedynie do oceny tego czy kandydaci sg traktowani w rézny sposob :
- w zaleznosci od wieku. ]
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5.2. Callback rate. Warszawa a reszta kraju

Poréwnujac wskazniki w ujeciu regional-
nym: Warszawa - reszta kraju mozna przyjac,
ze na pierwszym etapie skala ageizmu w stoli-
cy jest zblizona do tej zidentyfikowanej poza nig,

natomiast w drugim zjawisko to jest zdecydo-
wanie bardziej odczuwalne w Warszawie niz na
terenie reszty kraju.

~ Wykres 4. Wartosci callback rate w zaleznosci od miejscowosci Swiadczenia potencjalnej pracy

Etap 1
17,14 17,20
15,13
12,50 13,15
10,25
8,57 8,11 I I
Osoby 28 lat Osoby 52 lata Kobiety Mezczyzni
1 Warszawa I Reszta kraju
Etap 2
29,27
27,23
21,37 21,31
20,00
15,44 16,67
7,31 I
Osoby 28 lat Osoby 52 lata Kobiety Mezczyzni

I Warszawa B Reszta kraju

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.

Na pierwszym etapie wartosci CR dla
mtodszych i starszych kandydatow sg po-
dobne - dla oséb w wieku 28 lat CR wynosi
ok. 17,1 proc. w Warszawie i 17,2 proc. w resz-
cie kraju. W przypadku starszych kandydatow
wartosci CR to odpowiednio ok. 8,61 8,1 proc.

Pewne rdznice pojawiaja sie na poziomie ptci.
Rekruterzy z Warszawy okazali sie nieco bar-
dziej responsywni wobec kobiet, lecz mniej re-
sponsywni w stosunku do mezczyzn (réznice sa
jednak nieistotne statystycznie). Tym samym
w Warszawie zanikty - widoczne na poziomie
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ogoélnym - réznice miedzy ptciami. Na terenie
reszty kraju réznice proporcjonalnie powiekszy-
ty sie. Mezczyzni otrzymywali znacznie wiecej za-
proszen do dalszej czesci etapu rekrutacyjnego
- 15,13 proc. (dla poréwnania jedynie 10,25 proc.
kobiet). Wskazane roznice nie sa jednak istot-
ne statystycznie (zaktadajac poziom istotnosci
< 0,05) (wykres 4).

W drugim etapie mozna zauwazyc, ze réz-
nica miedzy 28- i 52-letnimi kandydatami jest
wieksza w Warszawie niz w pozostatych miejsco-
wosciach. W Warszawie w rekrutacji na stano-
wisko wymagajace pewnego doswiadczenia
osoby mtodsze byty zapraszane na rozmowe
4 razy czesciej niz ich starsi kontrkandydaci.
Natomiast w przypadku reszty kraju iloraz ten
byt ponad dwukrotnie mniejszy - osoba mtod-
sza otrzymywata mozliwosc¢ udziatu w kolejnym
etapie rekrutacji 1,7 razy czesciej niz jej starszy

odpowiednik (jest to roznica istotna statystycznie
na poziomie istotnosci < 0,1). Pod wzgledem ptci
w Warszawie kobiety otrzymaty nieco wiecej od-
powiedzi i byto to 20 proc., przy 16,67 proc. mez-
czyzn, a na terenie reszty kraju wyniki dla kobiet
i mezczyzn byty niemal réwne (ok. 21 proc.). Réw-
niez w tym przypadku réznice nie sa istotne sta-
tystycznie (zaktadajac poziom istotnosci < 0,05)
(wykres 4).

W przypadku zawoddw niewymagajacych
doswiadczenia w branzy nie ma przestanek po-
zwalajacych na przyjecie tezy, ze gorszg sytu-
acje majg osoby starsze w Warszawie niz 0so-
by starsze zamieszkujgce pozostate regiony
Polski. Natomiast przy rekrutacjach wymaga-
jacych doswiadczenia zauwazalna jest roznica,
ktora swiadczy o tym, ze starsze osoby moga
miec¢ wieksze problemy ze znalezieniem pracy
w Warszawie.
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6. Jezyk w ofertach pracy

ramach eksperymentu prze-
prowadzilismy dodatkowa ana-
lize w zakresie tresci ogtoszen
o prace. Dane pochodza z kilku najpopularniej-
szych serwisow z ogtoszeniami o prace: pra-
cuj.pl, olx.pl, lento.pl, praca.pl, Gumtree i In-
fopraca. Pobralismy tresci ogtoszen o prace
z tych samych ofert, ktére zostaty wykorzystane

w eksperymencie, tj. oferty na stanowiska do-
radcy klienta, sprzedawcy, specjalisty ds. finan-
sowych lub ubezpieczeniowych w bankowosci.
tacznie analizie poddaliSmy 525 ofert pracy,
w tym 390 ofert pracy z pracuj.pli 135 z innych
portali: 61 z olx.pl, 34 z lento.pl, 31 z praca.pl,
5z Gumtree, 4 z Infopraca. Wszystkie oferty byty
w jezyku polskim.

~ Wykres 5. Najczestsze kolokacje przymiotnik-rzeczownik-przymiotnik wystepujace w czesci
soferujemy” z ofert pracy (liczba wystapien)

Najczestsze kolokacje przymiotnik-rzeczownik

Przyjazna atmosfera_ 68
Prywatna opleka_ 61
Stabilne zatrudmeme_ 61
Niezbedne narZQdZ|e_ 56
Atrakcyjny system— 56
Atrakcyjne Wynagrodzeme_ 45
Medyczna karta_ 29
Petny etat_ 27
Stabilne Warunk|- 22
Zgrany zespo{- 20
Ciekawa praca- 20
Medyczne ubezpieczenie_% 19
Profesjonalne szkotenieh 18
Elastyczna godzinah 16
Dynamiczny zespc’)lf_ 16
Petne wyzwanieh 15
Bogaty pakietf_ 15
Elastyczny czash 14
Grupowe ubezpieczeniei 14
Motywacyjny systemh 13

Dos’wiadczonyzespél- 13
0O 20 40 60 80

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.

Najczestsze kolokacje rzeczownik-przymiotnik

Rozwoj zawodow:! _ 93

Opieka medyczna_ 89

System premiow _ 42
Samochdd skuzbowy_ 37
Ubezpieczenie grupowe— 34
Wynagrodzenie podstawow: _ 28

Konkurs sprzedaiowyi 26
Praca zdalnai 21

Karta sportow 19

System prowizyjny
Pakiet socjaln
Szkolenie produktow 17
Okres prébny
Program emerytalny

Szkolenie wstepn 14

Pakiet medyczny il | 14

Swiadczenie socjaln

Praca atrakcyjna- 13
0 20 40 60 80 100120
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6. JEZYK W OFERTACH PRACY

Oferty z pracuj.pl miaty charakter se-
miustrukturyzowany - mozna byto wyodrebnic
trzy sekcje - zakres obowigzkdw, wymagania
pracodawcy na dane stanowisko, oferta praco-
dawcy. Nieustrukturyzowany format z kolei miaty
ogtoszenia z pozostatych serwiséw, co wymaga-
to dodatkowej kategoryzacji wedle trzech wy-
odrebnionych sekgji, takich samych, jak w przy-
padku pracuj.pl. Rowniez ze wzgledu na to, ze
pozostate strony z ogtoszeniami nie wymagaty
okreslonej struktury, nie wszystkie oferty zawie-
raty informacje dla kazdej sekcji.

Po pobraniu surowych tresci ze stron
z ogtoszeniami, tekst w pierwszym kroku pod-
dalismy wstepnej obrobce w jezyku Python za
pomoca bibliotek: nltk i spaCy. Wstepne czysz-
czenie polegato na usunieciu zbednych spacji,
duplikatow oraz zbednych elementow, tj. po-
wtarzajacych sie sformutowan ,twdj zakres

obowigzkow” lub ,obowiazki”, ,(nasze) wyma-
gania”, ,(to) oferujemy” i ich pochodnych, ktére
pojawiaty sie na poczatku kazdej sekcji. Wyod-
rebnienie fraz przebiegato zgodnie z tradycyjny-
mi sekcjami znajdujacymi sie w ofertach pracy.
Ostatecznie (po wykluczeniu brakéw danych
oraz duplikatéw) sekcja ,obowiazki” sktadata
sie z 486 jednostek, sekcja ,wymagania” z 489,
a sekcja ,oferujemy” z 473 jednostek.

Kluczowa wartos¢ informacyjna stanowi
sekcja ,oferta”/,oferujemy”, w ktorej pracodaw-
cy przedstawiali swoje zalety. Z tego wzgledu
do eksploracji wybraliSmy sekcje ,oferta”, ktora
przetworzyliSmy za pomoca narzedzia Korpu-
somat (Kieras, Kobylinski, Ogrodniczuk, 2018)
z uwzglednieniem parsowania niezaleznoscio-
wego, czyli wyznaczania struktury sktadniowej
zdania.

6.1. Konteksty zwrotow o charakterze dyskryminacyjnym

Oferty pracy publikowane przez pracodaw-
cow zostaty sprawdzone gtdwnie pod katem
wystepowania wyrazen sugerujgcych, ze oferta
skierowana jest do osoby mtodej, tym samym
wykluczajgcych osoby starsze z procesu ubie-
gania sie o stanowisko. Sprawdzona zostata cze-
stosc i charakter wystepowania takich okreslen
jak ,mtody”, ,energiczny”, ,dynamiczny”.

W zbiorze 473 tekstéw z sekcji ,oferujemy”
okreslenie ,mtody” w réznych formach pojawito

sie 27 razy. W wiekszosci przypadkow okresle-
nie to odnosito sie do zespotu, raz pojawito sie
w kontekscie ,wyprawki dla mtodych rodzicow”.

Okreslenia zwigzane z ruchem, ktore ste-
reotypowo przypisywane sg osobom mtodym,
takie jak ,energiczny” czy ,dynamiczny” po-
jawity sie odpowiednio 7 i 29 razy (w zbiorze
473 tekstéw). Rowniez w tym przypadku odnosza
sie one przede wszystkim do opisu srodowiska
pracy lub zespotu.
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N Tabela 4. Konteksty wystepowania stowa ,,mtod*"

prace nad ciekawymi i prestizowymi projektami
w zgranym

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.

N~ Tabela 5. Konteksty wystgpowania stowa ,,energiczn*"

i ambitnym zespole, dla ktérego satysfakcja
 klienta jest priorytetem

i ambitnym zespole, dla ktorego satysfakcja
klienta jest priorytetem

prace stacjonarng w atmosferze
wspoétpracy w mtodymi

zespole specjalistéow z duzym
- doswiadczeniem w branzy

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.
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: dynamicznym zespole

¢ zespole

“iréznorodnym zespole ludzi, ktorzy
...................................... _ uwielbiajgtocorobig
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- dynamicznym © zespole

prace na ciekawymi i prestizowymi
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- $rodowisku i mocno rozwijajgcej sie
i branzy :

prace w mtodym i dynamicznym zespole

prace w mtodym dynamicznym zespole

i bardzo nowoczesnym $rodowisku
etnym wyzwan zawodowych

i zgranym zespole

‘ prace w zaangazowanym
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pracew. dynamicznej ., cji na rynku

dynamiczne wsparcie miedzynarodowej firmy

- dynamicznym : zespole

- dynamicznym © zespole
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sarﬁb‘om(‘im"'é‘ln i odpo m“é'dw:‘aln race : . ;
Zieing roapowiedziaing prace : dynamicznym : zespole
w mtodym H

: dynamicznym : zespole

prace z dynamicznym i kreatywnym zespotem

prace w nowoczesnej firmie realizowana
w mtodym i :

prace w dynamicznym zespole

- dynamicznym © zespole

dynamicznym | zespole

dynamicznym : i ambitnym zespole

dynamicznej :

migdzynarodowej organizacji




6. JEZYK W OFERTACH PRACY 8 :

6.2. Jak opisywany jest zespot i srodowisko pracy?

Znacznie czesciej mowi sie o zespole niz pojawit sie zaledwie 4 razy, natomiast nalezy za-
o srodowisku pracy. tacznie okreslenia dotycza- znaczyc, ze w tym przypadku pod uwage brali-
ce charakterystyki zespotu pojawity sie 86 razy. Smy jedynie przymiotniki stojace bezposrednio
Zespot najczesciej opisywany jest jako ,zgrany”, przy stowie ,zespot” badz ,Srodowisko”.
~,dynamiczny” i ,doswiadczony”. ,Mtody zespot”

~ Wykres 6. Okreslenia wykorzystywane przez pracodawcow do opisania zespotu
i Srodowiska pracy

Zgrany zespot _ 20 Miedzynarodowe srodowisko _ |
Dynamiczny zespot _ 16 Przyjazne srodowisko _ 6
Doswiadczony zespot _ = Dynamiczne $rodowisko .
Ambitny zespot I 7 i

Nasz zespot - 5

Mtody zespd -

Wtasny zespot - 4
Energiczny zespot -

0 5 10 15 20 25

w

Profesjonalny zespot -
Przyjazny zespot - 3
Kreatywny zespot .

w

Réznorodny zespot -

Miedzynarodowy zespot .

[N S N S T )

Stabilny zespot -
o 5 10 15 20 25

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.
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7. Dyskusja

wiekszenie poziomu zatrudnienia star-

szych pracownikéw w Polsce jest nie-

zbedne w swietle dyskutowanego od
dawna problemu obcigzenia systemu emerytal-
nego w spoteczenstwie, w ktérym stale rosnie
liczba jego beneficjentéw. Wydtuzenie okresu
aktywnosci zawodowej bedzie miato ogromny
wptyw na poziom zgromadzonych oszczednosci
i zmniejszy presje na oszczedzanie na emerytu-
re. Tymczasem aktywnosc¢ zawodowa Polakow
powyzej 50. roku zycia jest znacznie nizsza niz
ich réwiesnikéw w innych krajach Unii Europej-
skiej i wyraznie spada w poréwnaniu z aktywno-
Scig mtodszych Polakow. Relatywnie niewielu
seniorow decyduje sie pozostac na rynku pracy
po osiagnieciu wieku emerytalnego, choc¢ z bie-
giem lat decyzje o przejsciu na emeryture sa
opdzniane (Baszczak iin., 2021). W jednym z po-
przednich opracowan PIE pokazano, ze poten-
cjat gospodarczy starszej czesci spoteczenstwa
nie realizuje sie w petni, a najwazniejsze bariery
dla aktywnosci gospodarczej - najbardziej do-
tkliwe dla seniorow - to wykluczenie transpor-
towe, brak kompetencji potrzebnych w cyfrowej
gospodarce oraz problemy zdrowotne, a takze
zwigzane z tymi ograniczeniami poczucie nizszej
wartosci i uleganie autostereotypizacji. W oma-
wianym badaniu bariery te wydaja sie zupetnie
nie przystawac do starszych kandydatéw do pra-
cy, gdyz ich gotowosc¢ do pracy, prezentowane
doswiadczenie i kompetencje - porownywalne
z profilem mtodszych kandydatow - kazg sadzic,
ze moga oni by¢ réownie dobrymi i efektywnymi
pracownikami. Coraz liczniejsze wyniki badan
i publikacje potwierdzaja zas, ze czesto starsi
pracownicy sa rownie efektywni co ich mtodsi
koledzy, a pod kilkoma wzgledami dysponuja
wrecz istotng przewaga - decydujg o tym cechy
osobowe (lojalnosc), interpersonalne (wieksza

tatwos¢ w nawigzywaniu i budowaniu relacji
zinnymii wspotpracy), a takze dtuzsze doswiad-
czenie pracy w ogole i zwigzana z tym zdolnosc¢
adaptacji. Zmiany cywilizacyjne i spoteczno-
gospodarcze sprawiajg, ze bariery dla aktyw-
nosci zawodowej 0sob 50+ bedg dotykac coraz
mniejszej czesci starszych mieszkancow Polski.
Paradoksalnie najtrudniejsza do eliminacji ba-
rierg moze okazac sie stereotypowe myslenie
o starszych kandydatach do pracy, na ktérego
obecnos¢ na polskim rynku pracy wskazuje ni-
niejsze opracowanie.

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek na kon-
kretnym rynku pracy jest ztozonym zjawiskiem
spotecznym, mogacym przyjmowac rézne for-
my i przejawiajacym sie w réoznych kontekstach.
W zwigzku z tym jest ono niezwykle trudne do
zbadania, a w szczegdlnosci do zmierzenia.
Eksperyment terenowy tez ma swoje ograni-
czenia. Jego wyniki informuja nas o finalnej de-
cyzji pracodawcy, natomiast nie mamy wgladu
w jego proces myslowy czy decyzyjny i nie zna-
my realnych powodoéw, przez ktdére kandydat
nie otrzymat zaproszenia na rozmowe rekruta-
cyjng. W pewnych sytuacjach pracodawcy moga
miec¢ uzasadnione indywidualne preferencje co
do kandydatéw, ktérym trudno bytoby zarzuci¢
dyskryminacje, dlatego tez staraliSmy sie zmak-
symalizowac liczbe wystanych aplikacji oraz
zroznicowac kontekst ze wzgledu na region ofe-
rowanej pracy i pte¢ kandydatoéw, by zminimali-
zowac wptyw lokalnych uwarunkowan na wyniki
badania. Na tym etapie mozna jedynie zaktadac,
ze zidentyfikowana w badaniu dyskryminacja ze
wzgledu na wiek ma charakter statystyczny.

Ograniczenia wynikaja tez z przyjetej meto-
dologii. Kiedy cecha réznicujaca jest wiek, rozni-
ca pojawia sie tez w dtugosci ogélnego doswiad-
czenia zawodowego, dlatego poréwnywalnosc¢



analogicznych profili kandydatow do pracy
w réznym wieku nie moze wigzac sie z zatoze-
niem, ze nie ma miedzy nimiinnych réznic, ktore
moze dostrzec lub domniemywac pracodawca.
Zwiekszone zainteresowanie mtodszymi kandy-
datami w omawianym badaniu kaze jednak sa-
dzi¢, ze pracodawcy niezainteresowani w pierw-
szej kolejnosci starszymi osobami, nie brali pod
uwage ich zyciowego doswiadczenia i nie po-
strzegali go jako istotnego atutu.

Poniewaz najwiecej porownywalnych
ofert na wybrane stanowiska najtatwiej moz-
na byto znalez¢ w wiekszych osrodkach miej-
skich, nasze dane nie odzwierciedlajg w petni
skali ewentualnej dyskryminacji w mniejszych
miejscowosciach.

Pewnym ograniczeniem jest tez dosc¢ wa-
skie spektrum branz, w ktérych badano dyskrymi-
nacje. Dane odnoszace sie do stanowisk zwigza-
nych z obstuga klienta, sprzedaza, bankowoscig
i ubezpieczeniami nie identyfikujg i nie wyjasniaja
zjawisk dyskryminacji obecnych prawdopodobnie
w innych sektorach rynku pracy.

Mimo ograniczen warto zauwazyc¢, ze wyni-
ki eksperymentu PIE sg zbiezne z analogicznymi
ustaleniami na temat dyskryminacji ze wzgledu
na wiek na rynku pracy w innych krajach, w kto-
rych przeprowadzono podobne badanie mimo
réznic w badanych branzach.

Na uwage zastuguje fakt, ze wyzszy wskaz-
nik otrzymanych odpowiedzi dotyczy kandyda-
tow aplikujacych na stanowiska, ktére wymagaty
branzowego doswiadczenia (etap 2 eksperymen-
tu), co moze wynikac z tego (jak zaktadamy), ze na
takie oferty odpowiada mniej oséb i jednoczesnie
wiecej z nich spetnia wymagania stawiane przez
pracodawce. Na stanowiskach wymagajacych
doswiadczenia sylwetki kandydatow zostaty do-
pasowane do wybranych branz, a fikcyjni kan-
dydaci posiadali doswiadczenie w zawodzie. To
przetozyto sie na procentowy wzrost pozytyw-
nych odpowiedzi w poréwnaniu do pierwszego
etapu eksperymentu. Natomiast zaskakujace s3
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dane pokazujace, ze na drugim etapie, wyma-
gajacym doswiadczenia zawodowego w bran-
2y, w Warszawie zwiekszyta sie skala ageizmu
w poréwnaniu do aplikacji na oferty niewyma-
gajace doswiadczenia. Wstepnie intuicja suge-
rowata, ze sytuacja bedzie odwrotna, poniewaz
to raczej przy stanowiskach poczatkowych pra-
codawcy moga postrzegac starszych kandyda-
tow jako tych, ktorzy cheieliby wiecej zarabiac,
trudniej dostosowujg sie do zmian oraz nawet,
ze sg zbyt doswiadczeni na oferowang przez nich
pozycje. Wydaje sie jednak, ze doswiadczeni pra-
cownicy sg bardziej narazeni na dyskryminacje na
warszawskim rynku pracy.

Poréwnujac wszystkich kandydatéw
mozna sformutowac nastepujacy wnio-
sek: najbardziej dotknieta zjawiskiem dys-
kryminacji ze wzgledu na wiek jest starsza
kandydatka. Na obu etapach to wtasnie ona
otrzymata najmniej odpowiedzi zwrotnych. Na
stanowiska podstawowe CR wyniost jedynie
6,98 proc. z wszystkich wystanych aplikacji, na-
tomiast w tych wymagajgcych doswiadczenia
- 12,50 proc. Takie wyniki moga byc¢ po czesci
spowodowane punktem odniesienia, jakim jest
granica wieku emerytalnego, rézna w zalezno-
sci od ptci. Kobieta i mezczyzna w tym samym
wieku sg czesto inaczej postrzegani, poniewaz
to kandydatka szybciej osiggnie wiek emerytalny
i przez co przewage ma mezczyzna, gdyz prze-
widuje sie, ze bedzie w stanie pracowac dtuzej.

Warto jednak zauwazyc, ze w raporcie WHO
poswieconym dyskryminacji ze wzgledu na wiek
podkresla sie, ze negatywne konsekwencje age-
izmu sg potegowane przez dyskryminacje ze
wzgledu na ptec. Co w efekcie moze powodowac
znacznie stabszg pozycje relatywnie starszych
kobiet na rynku pracy. Rozstrzygniecie, ktora
z powyzszych hipotez jest prawdziwa, w warun-
kach polskiego rynku pracy wymaga sprawdze-
nia w kolejnych badaniach (WHO, 2021).

Moze to by¢ przypadek dyskrymina-
cji statystycznej, gdyz jak to juz wczesniej

53
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przedstawilismy, zdecydowana wiekszosc Pola-
kow przechodzita na emeryture w momencie lub
w ciggu roku od osiggniecia wieku emerytalne-
go. Nalezy zauwazy¢, ze pandemia COVID-19 -
przynajmniej chwilowo - zmniejszyta skale tego
zjawiska.

Niezwykle trudno jednoznacznie okreslic,
ktory aspekt ageizmu stoi za niska responsyw-
noscia pracodawcow w przypadku aplikacji
0s6b starszych. W przeprowadzonym ekspery-
mencie dotychczasowy przebieg kariery nie byt
Scisle powigzany z branzg, w ktorej aplikowano
(etap 1), a doswiadczenie zawodowe byto sto-
sunkowo krotkie (etap 2). Warto bytoby przyj-
rzec sie, czy wsrod pracodawcow pojawita sie
po prostu nieche¢ do oséb w okreslonym wie-
ku (taste-based discrimination), czy tez dyskrymi-
nacja byta podyktowana postrzegana niechecia
do przebranzowiania sie lub watpliwosciami co
do decyzji o zmianach w karierze zawodowej na
poéznym etapie zycia.

Istnieje prawdopodobieristwo, ze czesc¢
pracodawcow wybierata kandydatow kierujac
sie wtasnymi preferencjami badz uprzedzeniami
dotyczacymi wieku. Czesc¢ dla utatwienia mogta
postugiwac sie powszechnie panujacymi przeko-
naniami o przedstawicielach danej grupy wieko-
wej, by uzupetnic brakujace informacje i charak-
terystyki kandydatow, ktorych nie zaprezentowali
wprost w swoich aplikacjach. Takie dziatanie po-
zwala zaoszczedzi¢ czas oraz koszt przeprowa-
dzanej rekrutacji, zwtaszcza gdy liczba zgtoszen
jest duza, a szansa na niewtasciwg ewaluacje
kandydata niewielka. Nasuwa ono jednak watpli-
wosci prawne i etyczne, gdyz istnieje szansa, ze
odrzucony zostanie kandydat, ktéry potencjalnie
mogtby by¢ odpowiednig osobg na dane stanowi-
sko, a w tej sytuacji to wtasnie on zostanie najbar-
dziej poszkodowany. Stereotypy - choc skracajg
proces oceny i podejmowania decyzji - moga jed-
nak prowadzi¢ do niesprawiedliwych rozwigzan,
a tym samym stac sie przyczyng ageizmu w pro-
cesach rekrutacyjnych.

Gdy starsze osoby odpowiadajg na oferty,
ktore nie wymagajg doswiadczenia, pracodaw-
cy moga zadawac sobie rozne pytania, dlaczego
to robig i co nimi kieruje. Odpowiedzi moze by¢
wiele, natomiast warto pamietac, ze czesc star-
szych 0so6b nie doswiadczyta takich mozliwosci,
jakie majg obecnie mtodzi ludzie. W dzisiejszych
czasach prezentuje sie przed nimi szeroki wa-
chlarz mozliwosci, Sciezek zawodowych, réz-
norodnosci branz i sektorow, w ktérych moga
podjac prace. Starsze osoby w przesztosci cze-
sto musiaty wybierac¢ zawody z ograniczonej
puli, ktérych byto zdecydowanie mniej niz ma to
miejsce obecnie. Przez to pewne osoby moga
odczuwac chec¢ zmiany zawodu na taki, ktory
sprawi im wiecej przyjemnosci i przyniesie po-
czucie spetnienia zawodowego. Zjawisko prze-
kwalifikowania sie jest coraz czestsze i niekiedy
wymusza je zmieniajaca sie struktura rynkow
pracy. Warto, by wktadany w nie wysitek oséb
doswiadczonych w innych branzach docenili tez
pracodawcy.

By pozyskac wiecej informacji dotyczacych
decyzji i sposobow rozumowania 0séb odpowie-
dzialnych za procesy rekrutacyjne, jedng z moz-
liwosci jest przeprowadzenie wywiadow po-
gtebionych z pracodawcami. Pozwolitoby to na
poznanie procesow selekcji kandydatéw i spo-
soboéw postrzegania przez pracodawcow 0sob
w réznych przedziatach wiekowych.

Kolejng opcjag rozwiniecia przeprowadzo-
nych juz badan jest wykorzystanie innych branz
i sprawdzenie poziomoéw CR dla innych stano-
wisk w pozostatych sektorach rynku pracy. W ca-
tym sektorze finansowym, wtacznie z bankowym
i ubezpieczeniowym, w ostatnich latach notuje
sie spadek liczby osdb zatrudnionych, co row-
niez moze mie¢ wptyw na wyniki eksperymentu.
W wielu zawodach dla pracodawcow kluczowe
sg czesto zupetnie inne charakterystyki poten-
cjalnych pracownikéw, wiec warto bytoby row-
niez sprawdzic, jak zjawisko dyskryminacji ze
wzgledu na wiek wyglada w innych branzach.



Powielenie tego eksperymentu w przysztosci
oraz w innych regionach geograficznych kraju
pozwoli na uzyskanie wartosciowych informacji
0 zakresie i kierunku zmian zachodzgcych w dys-
kryminacji ze wzgledu na wiek.

Aby poznac peten obraz stereotypizujgce-
g0 jezyka wystepujgcego w ogtoszeniach pracy,
nalezatoby znacznie zwiekszy¢ zakres czasowy
i iloSciowy wykorzystanych ofert pracy, jak row-
niez zréznicowac oferty ze wzgledu na branze.
Nalezy podkresli¢, ze tresci wykorzystane do
okreslenia czestosci stosowania wskazanych
sformutowan sa ograniczone i dotyczg jedy-
nie ogtoszen z arbitralnie wybranej puli branz
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i stanowisk (tych samych, ktére zostaty wyko-
rzystane w eksperymencie). By¢ moze niskie
czestosci wystapien stow powszechnie kojarzo-
nych z mtodoscia sg charakterystyczne dla wy-
branych przez nas branzy finansowej, bankowej
czy ubezpieczeniowej. Sformutowania takie jak
,mtody” czy ,dynamiczny” pojawitay sie stosun-
kowo rzadko w zbiorze analizowanych tekstéw
z sekcji ,oferujemy” stanowiacych czesc¢ ofert
pracy, co sugeruje, ze postugiwanie sie nimi nie
jest standardem. Jednak nielosowy i nierepre-
zentatywny charakter préby nie pozwala na wy-
ciagniecie wigzacych wnioskow w tym zakresie
dla ogotu praktyk rekrutacyjnych w Polsce.
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Podsumowanie

hociaz zdarza sie, ze w niektdrych

aspektach dyskryminowane moga

byc¢ osoby mtodsze, w starzejacym sie
spoteczenstwie problem ageizmu w wiekszej
mierze dotyka osob starszych. Szkodliwy wptyw
stereotypow dotyczacych starszych pracowni-
kéw odnosi sie nie tylko do rynku pracy, ale ma
rowniez znaczenie dla funkcjonowania catego
spoteczenistwa. Przedstawione powyzej dane
i wstepne wnioski wskazujg na potrzebe podej-
mowania kolejnych badan eksperymentalnych,
ilosciowych i jakosciowych pozwalajgcych zro-
zumiec skale i specyfike dyskryminacji, z jaka
zmagajg sie pracownicy na polskim rynku pracy,
w zaleznosci od kwalifikacji, branzy i lokalizacji
geograficznej. Warto podkresli¢ zwtaszcza role
eksperymentow terenowych jako wartoscio-
wego narzedzia analizy ztozonych problemow

spotecznych, do ktérych z pewnoscig nalezy
ageizm. Zgromadzone dane i analizy powinny
stuzy¢ nie tylko identyfikacji i pomiarowi skali
problemu, ale takze projektowaniu rozwiazan
pozwalajacych na zapobieganie i neutralizacje
negatywnych skutkow ageizmu. Potwierdze-
nie tego zjawiska na innych poziomach analizy
powinno stanowic silny bodziec dla twércow
polityki publicznej odpowiedzialnych za funk-
cjonowanie rynku pracy do podjecia problemu
niedowartosciowywania starszych kandydatow
do pracy przez pracodawcow. Zachecanie doj-
rzatych pracownikéw do podnoszenia kwalifi-
kacji i doskonalenia kompetencji bedzie miato
bowiem wymierne efekty tylko wtedy, kiedy po-
dejmowany przez nich wysitek zostanie dostrze-
zony przez pracodawcow gotowych do skorzy-
stania zich umiejetnosci
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4 O ANEKS

Etap 1

Kobieta 28 lat

KAROLINA
ANDRZEJEWICZ

E-mail: kar.andrzejewicz@gmail.com
Telefon: 883 074 069

Data urodzenia: 17.02.1993
Miejscowos¢: Biatystok

Ukoriczytam studia administracyjne i przepracowatam w tej branzy kilka lat. Moje zainteresowania i cele zmienity sie
jednak i poszukuje nowych wyzwan. Bardzo chetnie poznam specyfike obstugi klienta/handlu i rozwine sie w jednej z
tych dziedzin. Wyrdzniajg mnie umiejetnosci interpersonalne oraz punktualnosc. Moimi mocnymi stronami sq tez
tatwos¢ w nawigzywaniu kontaktéw, umiejetnosc stuchania, wysokie zaangazowanie i szybkie przyswajanie wiedzy.

® WYKSZTALCENIE

10.2016 - 07.2018 1 rok 10 mies.

Uniwersytet Humanistyczno-Przyrodniczy w Siedlcach
Kierunek: zarzadzanie

Poziom wyksztatcenia: magister

10.2012 - 07.2015 2 lata 10 mies.

Uniwersytet Humanistyczno-Przyrodniczy w Siedlcach
Kierunek: administracja

Poziom wyksztatcenia: licencjat

© DOSWIADCZENIE ZAWODOWE

02.2019 - 05.2020 1 rok 4 mies.
Specjalistka ds. administracji | Mitcar D. i P. Krasnodebski Sp. J. Autoryzowany Dealer KIA i Subaru
| Warszawa

Krétki opis stanowiska:

Obstuga klienta w salonie i posprzedazowa
Udzielanie informacji dotyczacych oferty firmy
Zarzadzanie kalendarzem firmy

Zarzadzanie poczta

Organizacja miejsca pracy

Uporzadkowanie Sciezek komunikacji w firmie

05.2018 - 01.2019 9 mies.
Recepcjonistka | Go-Leasing | Siedlce

Krotki opis stanowiska:
Bezposredni kontakt z klientem
Zarzadzanie pocztg tradycyjna i elektroniczng



ANEKS

Wprowadzanie danych do systemu
Obstuga spotkan
Organizacja miejsca pracy

07.2015 - 08.2015 2 mies.
Praktykantka | Urzad Miasta | Siedlce

Krotki opis stanowiska:
Porzagdkowanie dokumentacji
Zarzadzanie pocztg tradycyjna i elektroniczng

© ZNAJOMOSC JEZYKOW

angielski: Srednio zaawansowany

niemiecki:

[ podstawowy

e UMIEJETNOSCI

Prawo jazdy kat. B - Obstuga komputera w systemie Windows i Linux - Dobra znajomos¢ Word - Excel
- Powerpoint

® ZAINTERESOWANIA

Fitness, koty, wspinaczka gorska, lekkoatletyka

v/ Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych dla potrzeb niezbednych do realizacji procesu rekrutacji
zgodnie z Rozporzgdzeniem Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony
0s6b fizycznych w zwiqzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz
uchylenia dyrektywy 95/46/WE (RODO).
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4 2 ANEKS

Kobieta 52 lata

Kontakt

E-mail:
kat.nowak1269@gmail.com

Telefon:
695 655 048

Data urodzenia:
19.12.1969
Miejscowos¢:
Torun

Umiejetnosci

. Dobra znajomos¢ pakietu
Microsoft Office

. Prawo jazdy kategoria B

. Wysoka komunikatywnos¢

. Otwartos$¢ na potrzeby klienta i

zespotu
. Skuteczno$¢ w dziataniu

Jezyki

angielski: poziom $rednio
zaawansowany

polski: poziom ojczysty

Katarzyna Nowak

Jestem pracownikiem z ponad 15-letnim doswiadczeniem, gtéwnie w zarzqdzaniu.
Pracowatam zaréwno w matych, jak i duzych firmach. Bardzo dobrze odnajduje sie w
zadaniach indywidualnych oraz zespotowych. Doswiadczenie zawodowe oraz zyciowe
pozwala mi na znalezienie wspdlnego jezyka z kazdym rozmdéwcq. Analiza potrzeb
oraz dopasowanie najkorzystniejszych produktow sq mojq mocnq strong, a
optymizm oraz otwarcie na cztowieka sprawiajq, ze ludzie chetnie ze mngq pracujq i
ufajg moim rekomendacjom. Jestem rzetelna i dobrze zorganizowana.

Doswiadczenie zawodowe

09.2019 - 04.2020 [8 mies.]
Doradca klienta / Hexa Bank Spétdzielczy / Biatystok

Krotki opis stanowiska:

Zarzgdzanie relacjami ze statymi klientami banku

Sprzedaz produktéw bankowych (rachunki bankowe, fundusze inwestycyjne,
pozyczki, kredyty)

Analiza potrzeb i oczekiwan klientéw

Dorazne zarzadzanie zespotem obstugi klienta

02.2006 - 06.2019 [13 lat 5 mies.]
Planista / SMP Poland Sp. z 0. 0. / Biatystok

Krotki opis stanowiska:

Wspotpraca z dziatem handlowym
Monitorowanie zapaséw magazynowych
Planowanie zaopatrzenia materiatowego
Obtsuga zlecen transportowych

03.1996 - 12.2005 [9 lat 10 mies.]
Specjalista ds. zapewnienia jakosci / CEDC International / Biatystok

Krotki opis stanowiska:

Przygotowanie tygodniowych raportéw z obszaru zapewnienia jakosci
Realizacja wewnetrznych kontroli, inspekcji, audytéw proceséw

Aktualizacja dokumentacji systemu zarzadzania w oparciu o biezgce potrzeby
Realizacja projektéw doskonalgcych i prorozwojowych w organizacji

10.1995 - 01.1996 [4 mies.]
Stazysta / Kancelaria Adwokacka Kramer i Wspélnicy sp. j. / Biatystok

Krotki opis stanowiska:

Zarzadzanie i organizacja dokumentacji kancelarii

Dbanie o porzgdek w miejscu pracy

Asystowanie adwokatowi w wykonywaniu obowigzkéw pracowniczych
Udziat wraz z petnomocnikiem w rozprawach

Wyksztatcenie

10.1988 - 07.1993 [4 lata 10 mies.]

Wydziat Administracyjno-Ekonomiczny Filii Uniwersytetu Warszawskiego w
Biatymstoku

Kierunek: zarzadzanie

Poziom wyksztatcenia: magister
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Szkolenia, kursy, certyfikaty

05.2019
Szkolenie: Profesjonalna obstuga klienta w banku
Organizator: Mati Consulting szkolenia

Zainteresowania

Ksigzki (psychologia, kryminat)
Muzyka (opera, filharmonia)
Sport (ptywanie, fitness)

Lubie ludzi

v Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych dla potrzeb niezbednych do realizacji procesu rekrutacji
zgodnie z Rozporzqdzeniem Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony
0s6b fizycznych w zwiqzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz
uchylenia dyrektywy 95/46/WE (RODO).
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Mezczyzna 28 lat

cV STELMACH

E-mail: stelmachpiotr1993@gmail.com
Telefon: 501 839 276
Data urodzenia: 22.06.1993
Miejscowos¢: Warszawa

é Jestem mtoda osobg petng energii i checi do dziatania. Lubie wyzwania, nie straszne mi wymagajace zadania.
Chciatbym kontynuowac¢ swoja kariere w sprzedazy/obstudze klienta. Czuje sie komfortowo w negocjacjach.
Kontakt z drugg osoba nie sprawia mi zadnego problemu.

UMIEJETNOSCI

Prawo jazdy kat. B . Podstawowa znajomo$¢ srodowiska SQL - Microsoft
Office

DOSWIADCZENIE ZAWODOWE

08.2020 - 05.2021 Mtodszy specjalista w dziale sprzedazy
10 mies.  AKTYW / Poznan

Krotki opis stanowiska:  Sprzedaz produktéw firmy w salonie
Doradztwo w doborze produktéw
Zdalna obstuga klienta
Posprzedazowy kontakt z klientem

11.2018 - 04.2020 Copywriter (dziat marketingu)
Trok6mies. OBl / Poznan

Krotki opis stanowiska:  Redagowanie tekstéw oraz korekta
Administrowanie stron
Tworzenie kampanii marketingowych

09.2017 - 06.2018 Sprzedawca
10 mies. ~ AR-SANIT / Wroctaw

Krotki opis stanowiska:  Doradztwo w doborze produktéw klientom
Przygotowanie towaru do sprzedazy
Obstuga kasy fiskalnej oraz terminala ptatniczego
Zarzadzanie przestrzenig sklepowg

01.2014 - 06.2015 Kelner
1rok 6 mies.  Pizza Hut / Poznan
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Krotki opis stanowiska:  Obstuga klientéw w restauracji
Przyjmowanie zamoéwien telefonicznych i zlecanie ich do realizacji
Obstuga kasy fiskalnej oraz terminala ptatniczego

ZNAJOMOSC JEZYKOW

angielski: poziom $rednio zaawansowany
niemiecki: poziom $rednio zaawansowany

WYKSZTALCENIE

10.2015 - 07.2017  Politechnika Wroctawska
1rok 10 mies.  Kierunek: zarzgdzanie jakoscig
Poziom wyksztatcenia: magister

10.2012 - 07.2015 Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu
2lata 10 mies.  Kjerunek: administracja
Poziom wyksztatcenia: licencjat

ZAINTERESOWANIA
Motoryzacja, wspinaczka, sporty wodne, zwierzeta, podréze

v/ Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych dla potrzeb niezbednych do realizacji procesu
rekrutacji zgodnie z Rozporzadzeniem Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w
sprawie ochrony 0s6b fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego
przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (RODO).
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Mezczyzna 52 lata

Piotr Zakrzewski

E-mail: pizakrzew@gmail.com
Telefon: 695 649 673

Data urodzenia: 17.06.1969

Miejscowos¢: Wroctaw

Mimo ze wiele lat swojej kariery spedzitem w branzy budowlanej oraz w produkdji, jestem otwarty na nowe wyzwania.
Poszukuje pracy w dziale obstugi klienta/przedstawicielstwie handlowym firmy, w czym mam juz rok doswiadczenia.
Wyrdznia mnie ogromna motywacja i sumiennosc.

DOSWIADCZENIE ZAWODOWE

02.2020 - 03.2021 (1 rok 2 mies.)
W Specjalista w dziale obstugi klienta | Abplanalp sp. z 0.0. | Katowice

Krotki opis stanowiska:

Indywidualna obstuga klientéw

Doradztwo w doborze produktéw klientom

Obstuga transakcji gotéwkowych oraz z uzyciem terminala ptatniczego
Budowanie dtugotrwatych relacji z klientami

06.2011 - 11.2019 (8 lat 6 mies.)
W Pracownik biurowy | Astra-Zenith S.A. | Czestochowa

Krotki opis stanowiska:

Inwentaryzacja

Zarzadzanie kalendarzem firmowym
Prowadzenie korespondencji z klientami

10.2004 - 12.2010 (6 lat 3 mies.)
m Praca w budownictwie | AS SYNERGY LTD | Dartford, Wielka Brytania

Krotki opis stanowiska:

Prace remontowo-budowlane

Prace wykornczeniowe

Specjalizacja w budownictwie mieszkaniowym

09.1993 - 06.2004 (10 lat 10 mies.)
W Specjalista w dziale produkcji | TRW Polska sp. z 0.0. | Czgstochowa

Krotki opis stanowiska:

Obstuga maszyn produkcyjnych (montaz, naprawa, praca na maszynach)
Prowadzenie dokumentacji technologicznej

Kontrola jakosci produktow

Utrzymanie porzadku na stanowisku pracy
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WYKSZTALCENIE

10.1988 - 07.1992 (3 lata 10 mies.)

m Wydziat Metalurgiczny Politechniki Czestochowskiej
Kierunek: inzynieria materiatowa

Poziom wyksztatcenia: magister inzynier

ZNAJOMOSC JEZYKOW

angielski: poziom $rednio zaawansowany
rosyjski: poziom $redni

UMIEJETNOSCI

Znajomos¢ pakietu Office - Prawo jazdy kat. B - Zdolnos$ci negocjacyjne - Dobrze odnajduje sie w
sytuacjach stresowych - Zorientowanie na potrzeby klienta - Komunikatywnos¢

ZAINTERESOWANIA

Wedroéwki gorskie (Tatry Zachodnie, Gorce, Beskid Wyspowy), wedkarstwo nizinne, jazda na
rowerze, szachy online

v Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych dla potrzeb niezbednych do realizacji procesu
rekrutacji zgodnie z Rozporzqdzeniem Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w
sprawie ochrony o0s6b fizycznych w zwiqzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego
przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (RODO).

4/
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Etap 2

Kobieta 28 lat

Telefon: +48 883074 069

Magda Kowalczyk E e mhowniny

Data urodzenia: 17.02.1993

Posiadam ponad trzyletnie doswiadczenie w bankowosci, a wczesniej odbytam staz
w administracji. Wyréznia mnie kultura osobista i wysoko rozwiniete umiejetnosci
interpersonalne. tatwo nawigzuje kontakty, potrafie stuchac i z zaangazowaniem

realizowac zlecenia pracodawcy oraz klienta. Szybko sie ucze.

Osiaggniecia

Usprawnitam system
komunikacji z klientami, ktéry
skrécit sredni czas oczekiwania
na odpowiedZ o 35%.

Umiejetnosci

e Prawo jazdy kat. B
e Obstuga komputera w
systemie Windows i Linux
e Dobra znajomos¢ pakietu
Microsoft Office:
- Word
- Excel
- PowerPoint

Jezyki

Jezyk angielski - zaawansowany
Jezyk niemiecki - Srednio
zaawansowany

Zainteresowania

Fitness

Koty

Wspinaczka gorska
Lekkoatletyka

Doswiadczenie zawodowe

Starszy opiekun relacji z klientem
Santander Bank Polska
01.2020 - 07.2021
¢ Dopasowywanie ofert do potrzeb klientéw
¢ Przeprowadzanie transakdji gotéwkowych i bezgotéwkowych
¢ Innowacja i usprawnienia istniejgcych proceséw
Opiekun relacji z klientem
Santander Bank Polska
10.2018 - 01.2020
¢ Budowanie dtugotrwatych relacji z klientami banku
o Pozyskiwanie nowych klientéw
¢ Doradztwo w zakresie wyboru produktéw bankowych
Konsultantka infolinii
ING Bank Slaski
07.2017 - 08.2018
¢ Udzielanie interesantom informacji
 \Wdrazanie dziatan promocyjnych
Praktykantka
Urzad Miasta Siedlce
07.2015 - 08.2015
¢ Porzadkowanie dokumentacji
¢ Uzupetnianie i analizowanie danych (Excel)

Wyksztatcenie

10.2016-07.2018
Collegium Mazovia Innowacyjna Szkota Wyzsza w Siedlcach
Kierunek: ekonomia (magister)

10.2012 - 07.2015
Uniwersytet Humanistyczno-Przyrodniczy w Siedlcach
Kierunek: administracja (licencjat)




Kobieta 52 lata

ANNA KAMINSKA

Jestem doswiadczonym pracownikiem, gféwnie w dziedzinie zarzadzania oraz bankowosci.
Bardzo dobrze odnajduje sie w zadaniach indywidualnych oraz zespotowych. Doswiadczenie zawodowe oraz zyciowe

pozwala mi na znalezienie wspdlnego jezyka z kazdym rozméwcg. Analiza potrzeb oraz dopasowanie

ANEKS

najkorzystniejszych produktéw sa mojg mocna strong, a optymizm oraz otwarcie na cztowieka sprawiajg, ze ludzie
chetnie ze mng pracujg i ufajg moim rekomendacjom. Jestem rzetelna i dobrze zorganizowana

KONTAKT

Telefon: (+48) 695 655 048
E-mail: kaminska.annie@gmail.com
Data urodzenia: 19.12.1969

OSIAGNIECIA

Pozyskanie najwigkszej liczby klientow
w oddziale w Il kwartale 2021

UMIEJETNOSCI

Dobra znajomo$¢ pakietu
Microsoft Office

Prawo jazdy kategoria B
Wysoka komunikatywno$¢
Otwartos$¢ na potrzeby klienta i
zespotu

Skuteczno$¢ w dzialaniu

JEZYKI

Jezyk angielski: zaawansowany
Jezyk rosyjski: §rednio zaawansowany

SZKOLENIA | KURSY
Mati Consulting Szkolenia

Profesjonalna obstuga klienta w banku
052019

ZAINTERESOWANIA

Ksigzki (psychologia, kryminat)
Muzyka (opera, filharmonia)
Sport (ptywanie, fitness)

DOSWIADCZENIE ZAWODOWE

Specjalista ds. Obstugi Klienta

HEXA Bank Spoétdzielczy
092020 - 082021

Zarzgdzanie relacjami ze statymi klientami banku

Pozyskiwanie nowych klientow

Czesciowe zarzadzanie zespolem obstugi klienta

Doradca Klienta

HEXA Bank Spoétdzielczy
092018 - 09.2020

Zarzadzanie relacjami ze statymi klientami banku
Sprzedaz produktow bankowych (rachunki bankowe, fundusze inwestycyjne,

pozyczki, kredyty)
Analiza potrzeb i oczekiwan klientow

Planista

SMP Poland Sp.zo. o

022006 - 07.2018

Wspolpraca z dziatem handlowym
Monitorowanie zapaséw magazynowych
Planowanie zaopatrzenia materialowego
Obstuga zlecen transportowych

Specjalista ds. zapewnienia jakosci

CEDC International
10.1995 - 12.2005

Przygotowanie tygodniowych raportéw z obszaru zapewnienia jako$ci

Realizacja wewnetrznych kontroli, inspekcji,

audytow procesow

Aktualizacja dokumentacji systemu zarzadzania w oparciu o biezgce potrzeby

WYKSZTALCENIE

101988 - 07.1993

Wydziat Administracyjno-Ek
Warszawskiego w Bialymstoku
Kierunek: zarzgdzanie

Poziom wyksztalcenia: magister

y Filii Uniwersytetu



6 Q ANEKS

Mezczyzna 28 lat

E-mail: wojcik.kamilw@gmail.com

o y o [
Telefon: +48 501 839 276
Kamil Wojcik

Posiadam kilkuletnie doswiadczenie w sprzedazy oraz doradztwie, a wyzwania i wymagajace zadania
nie sg mi straszne. Chciatbym kontynuowac swojg kariere w branzy finansowej lub ubezpieczeniowej.
Potrafie odnalez¢ sie w negocjacjach, a umiejetnosci interpersonalne wykorzystuje do utrzymywania

dobrych relacji zaréwno z klientami, jak i wspétpracownikami.

DOSWIADCZENIE ZAWODOWE

08.2018 - 08.2021

09.2017 - 06.2018

08.2015 - 06.2017

01.2014 - 03.2015

WYKSZTALCENIE

Doradca Ubezpieczeniowy
Multiagencja Ubezpieczeniowa Optima / Wroctaw

-Inicjowanie oraz utrzymywanie dobrych relacji z klientami
-Doradztwo w zakresie produktow ubezpieczeniowych
-Analiza potrzeb i oczekiwan klientow

Konsultant ds. Sprzedazy
Bissole sp. z 0. 0. / Wroctaw

-Ustalanie celéw sprzedazowych
-Przeprowadzanie badan rynku
-Utrzymanie relacji z klientami

Sprzedawca
AR-SANIT / Wroctaw

-Doradztwo w doborze produktéw klientom
-Przygotowanie towaru do sprzedazy

-Obstuga kasy fiskalnej oraz terminala ptatniczego
-Zarzadzanie przestrzenig sklepowg

Kelner

Pizza Hut / Poznan

-Obstuga klientéow w restauracji

-Przyjmowanie zamowien telefonicznych i zlecanie ich do realizacji
-Obstuga kasy fiskalnej oraz terminala ptatniczego

10.2015 - 07.2017

10.2012 - 07.2015

Politechnika Wroctawska
Kierunek: zarzadzanie jakoscia
Poziom wyksztatcenia: magister

Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu
Kierunek: administracja
Poziom wyksztatcenia: licencjat



ANEKS

OSIAGNIECIA

« Najlepszy doradca w miesigcach marzec 2019 oraz listopad 2020

UMIEJETNOSCI

e Prawo jazdy kat. B
« Podstawowa znajomos$¢ Srodowiska SQL
« Microsoft Office

ZNAJOMOSE JEZYKOW

angielski: poziom zaawansowany

niemiecki: poziom $rednio zaawansowany

ZAINTERESOWANIA

motoryzacja
wspinaczka
sporty wodne
zwierzeta
podroze

Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych dla potrzeb niezbednych do realizadji
procesu rekrutacji zgodnie z Rozporzgdzeniem Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia
27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony o0séb fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych
osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE
(RODO).
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ANEKS

Mezczyzna 52 lata

KRZYSZTOF WISNIEWSKI

(+48) 695 649 673

wisniewski.krzysztofw@gmail.com

Data urodzenia: 17/06/1969

Jestem doswiadczony w pracy z klientem oraz w kierowaniu zespotem.

Moja silng strong jest nienaganna komunikacja, wiec potrafie dotrze¢ do kazdego odpowiednim
sposobem. W sektorze finansowym i ubezpieczeniowym posiadam kilka lat doswiadczenia.

Jestem zmotywowany do osiggania nowych i ambitnych celéw.

EDUKACIA

Woydziat Metalurgiczny Politechniki
Czestochowskiej | 10/1988 - 07/1992
Kierunek: inzynieria materiatowa
Poziom: magister inzynier

OSIAGNIECIA

Wprowadzitem optymalizacje kalkulacji
ofert, ktéra zwiekszyta sprzedaz o 15% w
ciggu roku.

UMIEJETNOSCI

- Znajomos¢ pakietu Office

- Prawo jazdy kat. B

- Zdolnosci negocjacyjne

- Dobrze odnajduje sie w sytuacjach
stresowych

- Zorientowanie na potrzeby klienta
- Komunikatywnos¢

JEZYKI

angielski: zaawansowany

rosyjski: $rednio zaawansowany

ZAINTERESOWANIA

- Wedrdwki gérskie (Tatry Zachodnie,
Gorce, Beskid Wyspowy)

- Wedkarstwo nizinne

- Jazda na rowerze

- Szachy online

Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych oso
Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwi

DOSWIADCZENIE ZAWODOWE

Konsultant ds. Ubezpieczer
Alfa Ubezpieczenia Sp. z 0. 0. | 02/2019 - 08/2021
Katowice, Polska
o Aktywna sprzedaz produktéw ubezpieczeniowych
* Prowadzenie relagji z klientami
* Tworzenie kalkulacji ofert

Specjalista ds. Obstugi Klienta
Alior Bank SA | 08/2015 - 01/2019
Katowice, Polska
* Sprzedaz produktéw bankowych
* Pozyskiwanie nowych klientéw
* Wsparcie merytoryczne

Przedstawiciel handlowy

ROLMECH sp. z 0. 0.| 06/2012 - 07/2015
Czestochowa, Polska

¢ Pozyskiwanie nowych klientéw

* Podtrzymanie relacji

¢ Przygotowanie i realizacja planéw sprzedazowych

Pracownik budowlany
AS SYNERGY LTD | 10/2007 - 03/2012
Dartford, Wielka Brytania
¢ Prace remontowo-budowlane
e Prace wykoniczeniowe
* Specjalizacja w budownictwie mieszkaniowym

Kierownik w Dziale Produkcji
TRW Polska sp. z 0. 0. | 06/2004 - 08/2007
Czestochowa, Polska

* Nadzorowanie procesu produkcji oraz zespotu produkcyjnego

* Wdrazanie innowadji

Specjalista w Dziale Produkgji
TRW Polska sp. z 0. 0. | 09/1993 - 06/2004
Czestochowa, Polska

* Obstuga maszyn produkcyjnych (montaz, naprawa, praca na

maszynach)

* Kontrola jakoéci produktéw oraz prowadzenie dokumentacji

niezbednych do realizacji pr
ochrony 0s6b fizyczr
ych oraz uchylenia dyrekty

niem danych osob

5/46/WE (RODO).

W spr
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Inie z Rozporzadzeniem Parlamentu
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Polski Instytut Ekonomiczny

Polski Instytut Ekonomiczny to publiczny think tank ekonomiczny
z historig siegajgca 1928 roku. Jego obszary badawcze to przede
wszystkim makroekonomia, energetyka i klimat, handel zagraniczny,
foresight gospodarczy, gospodarka cyfrowa i ekonomia behawioralna.
Instytut przygotowuje raporty, analizy i rekomendacje dotyczace
kluczowych obszaréw gospodarki oraz zycia spotecznego w Polsce,
z uwzglednieniem sytuacji miedzynarodowe.
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