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Kluczowe liczby

20 proc.

8 proc.

Tylko 3 proc.

20 proc.

1/ proc.

08 proc.

Ponad 60 proc.

Polakow identyfikowato w 2019 r.
dyskryminacje ze wzgledu na wiek
na rynku pracy jako czesto lub
bardzo czesto wystepujgce zjawisko,
z ktorym pracownicy muszg sie
mierzy¢ (dane Eurobarometru)

0s6b w wieku 60-69 lat miato
doswiadczenie nacechowane
dyskryminacjg w miejscu pracy

Polakdw w wieku 40+ deklaruje
doswiadczenie zwigzane
z dyskryminacja na rynku pracy

0sOb w wieku 60+ uwaza, ze s3
dobrze traktowane na rynku pracy

0soOb w wieku 40-49 lat uwaza, ze
osoby starsze i mtodsze funkcjonujg
jako jedna, spdjna grupa spoteczna
w Polsce

0s6b w wieku 50-59 lat wolatoby
zatrudnic 30-letniego mezczyzne
niz rownie wykwalifilkowanego jego
60-letniego konkurenta

Polakdw powyzej 40. roku zycia
dostrzega, ze doswiadczenie i wiedza
0sOb w wieku 60+ nie sg doceniane
w polskim spoteczenstwie



A9 proc.

7 50 proc.

/ razy czesciegj

Kluczowe liczby

respondentdéw w wieku 70+ uwaza, ze
osoby starsze sg wykluczone z wielu
dziedzin zycia spotecznego

wynosit odsetek pozytywnych
odpowiedzi, ktore otrzymata 52-letnia
kandydatka poszukujgca pracy
niewymagajacej doswiadczenia.
Najnizszy wynik w badaniu
eksperymentalnym

doswiadczeni 28-letni kandydaci
do pracy w Warszawie otrzymywali
Zaproszenie na rozmowe
kwalifikacyjng niz ich 52-letni
konkurenci




®

Kluczowe wnioski

Wyniki badania eksperymentalnego i badar ilosciowo-jakosciowych wskazuja, ze 1) na polskim
rynku pracy wystepuje dyskryminacja ze wzgledu na wiek, ale 2) nie jest ona wtasciwie identyfi-
kowana przez osoby dyskryminowane, a 3) jej Zrodtem nie musi by¢ Swiadoma kalkulacja, lecz
raczej nieuswiadomione stereotypowe myslenie.

Przeprowadzone badanie eksperymentalne pokazato, ze w procesach rekrutacyjnych w Polsce
mtodsi kandydaci czesciej otrzymywali zaproszenie do kolejnych etapdw naboru do pracy, nie-
zaleznie od ptci, miejsca poszukiwania pracy czy doswiadczenia zawodowego.

Na stanowiskach niewymagajacych specjalistycznych kwalifikacji nie ma wiekszych réznic ptcio-
wych - stosunek liczby otrzymanych zaproszen wynosi ok. 2:1 (na korzy$¢ mtodszych) zaréwno
dla kobiet, jak i mezczyzn. W przypadku rekrutacji na bardziej zaawansowane stanowiska pracy,
skala dyskryminacji w niewielkim stopniu rosnie u kobiet i zmniejsza sie u mezczyzn.

Polacy w wieku 40+ relatywnie rzadko wedle wtasnej oceny doswiadczajag dyskryminacji ze
wzgledu na wiek w miejscu pracy. Mniej niz 10 proc. twierdzi, ze zdarzyto im sie doswiadczyc
niesprawiedliwego traktowania ze wzgledu na wiek w ciggu ostatnich 5 lat.

Doswiadczenie dyskryminacyjne w procesie poszukiwania pracy jest udziatem jeszcze nizszego
odsetka 0sob niz doswiadczenie dyskryminacji ze wzgledu na wiek w miejscu pracy

Wyniki przeprowadzonych badan pozwalaja stwierdzic, ze w polskim spoteczeristwie nie ist-
nieje wyrazna, dobrze zdefiniowana granica wieku, na podstawie ktorej osoby uznawane sg za
mtode lub stare. Granice mtodosci wyznacza wg respondentow przedziat 41-50 lat, a poczatek
starosci przedziat 64-71 lat.

Niezaleznie od wieku, osmiu na dziesieciu pracownikow twierdzi, ze ich praca wymaga ciagte-
go nabywania wiedzy i rozwoju umiejetnosci. Mimo tej deklaracji wraz z wiekiem pracownikow
spada liczba szkolen, w ktérych biorg oni udziat.

Negatywne stereotypy dotyczace starszych pracownikéw sg znacznie silniej zinternalizowane
przez osoby w wieku 70 lat lub wiecej, niz przez osoby w wieku 40-60 lat.

Ageizm jest ztozonym zjawiskiem, ktdore w wielu przypadkach trudno jednoznacznie udowodnic.
Dlatego wazne jest prowadzenie wielonarzedziowych badan na lokalnych rynkach pracy, w tym
z zastosowaniem metod eksperymentalnych, ilustrujgcych wystepowanie i skale dyskryminacji
ze wzgledu na wiek.
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jawisko dyskryminacji ze wzgledu na

wiek nie nalezy do najczesciej dysku-

towanych problemdw spoteczno-go-
spodarczych w Polsce. Na poziomie polityki pu-
blicznej mamy w ostatnich latach do czynienia
z przeciwienstwem dyskryminujacego traktowa-
nia starszych obywateli. Swiadczg o tym liczne
programy wsparcia aktywnosci spotecznej se-
niorow oraz reformy majace na celu wymierna
poprawe ich sytuacji finansowej. Zdecydowanie
mniej uwagi poswieca sie problemowi aktywno-
Sci zawodowej 0s6b starszych oraz czynnikom,
ktore te aktywnosc zwiekszaja lub ograniczajg.
W krajach Europy Zachodniej, w ktérych proces
starzenia spoteczeristw jest bardziej zaawanso-
wany niz w Polsce, czynniki te sg lepiej rozpo-
znane. Wiele z nich wynika z szybko postepujacej
transformacji rynku pracy i gospodarki w ogole,
zmieniajgcych sie potrzeb pracodawcow i ro-
snacych rozbieznosci miedzy ich oczekiwaniami
i kwalifikacjami kandydatow do pracy (zwtaszcza
starszych). Dlatego duzy nacisk ktadzie sie na
podnoszenie kwalifikacji dojrzatych pracowni-
kéw, organizowanie dla nich szkolen rozszerza-
jacych katalog posiadanych umiejetnosci, ale
takze zachecanie pracodawcow do zatrudniania
wyposazonych w nowe kompetencje starszych
pracownikéw, ktérych udziat w rynku pracy sys-
tematycznie rosnie. Liczne badania i analizy
pokazuja bowiem, ze pracodawcy niechetnie
zatrudniajg osoby starsze, jesli majg do wyboru
mtodszych kandydatéw o podobnych kompe-
tencjach. Innymi stowy dyskryminuja starszych
kandydatéw do pracy (badz istniejacych pracow-
nikéw) ze wzgledu na ich wiek.

Problem dyskryminacji ze wzgledu na wiek
(ageism) zdefiniowat w 1969 r. amerykariski geron-
tolog Robert Butler, prezes Narodowego Insty-
tutu ds. Starosci i Starzenia. Do zajecia sie tym

zagadnieniem sktonity go niepokojaco liczne
obserwacje lekcewazgcego i pogardliwego trak-
towania os6b starszych w réznych dziedzinach
zycia spotecznego. Z punktu widzenia gospo-
darek starzejacych sie spoteczenstw problem
ten jest szczegodlnie dotkliwy w obszarze rynku
pracy, poniewaz staje sie jedng z przyczyn zanie-
dbywania rosngcego potencjatu 0sob starszych,
a przez to - hamulcem rozwoju gospodarczego.
Dlatego tez walka z dyskryminacjg ze wzgledu
na wiek trafita na agendy organizacji miedzyna-
rodowych, ktére upatruja w tej kwestii gtéwnych
przeszkdd pozwalajgcych na efektywne wdra-
zanie programow publicznych stuzgcych popra-
wie sytuacji bytowej oséb starszych (WHO, 2021;
OECD, 2019; AGE Platform Europe, 2021). W Pol-
sce udziat oséb starszych (tzn. w wieku 60 lat
i wiecej) w ogéle ludnosci na koniec 2020 r.
wyniést 25,6 proc. W liczbach bezwzglednych
t0 9,8 mln 0séb. W 2030 r. liczba ludnosci w wie-
ku 60+ lat wyniesie 10,8 mln, a w 2050 r. 13,7 mln
(bedzie to 40 proc. ogdétu ludnosci). Wedtug GUS
w 2020 r. biernych zawodowo byto 85,5 proc. se-
niorow (GUS, 2021). Dlatego warto zapytac czy
problem ageizmu dotyczy takze polskiego rynku
pracy.

To pytanie przyswiecato podsumowanym
w tym raporcie badaniom: ilosciowym, jako-
sciowym i eksperymentalnym. Ich celem byto
zidentyfikowanie charakteru i zakresu dyskry-
minacji ze wzgledu na wiek w dwoch ujeciach:
z perspektywy zachowan pracodawcoéw oraz do-
Swiadczen pracownikow i 0sob poszukujacych
pracy.

W badaniach jakosciowych i ilosciowych
respondenci w wieku 40+ odpowiadali na sze-
reg pytan, ktérych celem byto miedzy innymi
poznanie rodzaju, skali i percepcji zachowan
dyskryminacyjnych pracodawcéw. W badaniach
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eksperymentalnych (Baszczak iin., 2021) zwery-
fikowano rzeczywiste preferencje pracodawcow
poszukujacych osob do pracy w konfrontacji
mtodszego i starszego kandydata. Przeanalizo-
wano réwniez tresc¢ ogtoszen o prace wykorzy-
stanych w eksperymentach pod katem ewen-
tualnych pojec i zwrotéw mogacych sugerowac
dyskryminacyjny charakter niektdérych proceséw
rekrutacji. Wielos¢ zastosowanych metod wyni-
ka z tego, ze dyskryminacja ze wzgledu na wiek
to ztozony i nie zawsze w petni uswiadomiony
problem (zaréwno po stronie pracodawcow, jak
i pracownikow oraz kandydatow do pracy), mo-
gacy przyjmowac rozne formy i przejawiajacy sie
w rozmaitych kontekstach. W zwigzku z tym jest
on niezwykle trudny do jednoznacznego ziden-
tyfikowania i jeszcze trudniejszy do zmierzenia.
Przedstawione ponizej wyniki stanowig pewne
niedoskonate przyblizenie tego, jak problem
ageizmu na rynku pracy ksztattuje sie w polskim
kontekscie.

W pierwszym rozdziale zarysowujemy cha-
rakterystyke dyskryminacji ze wzgledu na wiek

na rynku pracy z réznych perspektyw, na pod-
stawie ustalen prezentowanych w literaturze
przedmiotu. W kolejnej czesci podsumowujemy
eksperyment terenowy przeprowadzony przez
zespot ekonomii behawioralnej PIE w celu iden-
tyfikacji preferencji pracodawcéw wobec mtod-
szych i starszych kandydatow do pracy. W trze-
ciej czesci raportu prezentujemy wyniki badan
ilosciowych i jakosciowych identyfikujgce do-
Swiadczenia dyskryminacji ze wzgledu na wiek
w procesach rekrutacyjnych i w miejscu pracy
w Polsce wsrod oséb w wieku 40+. Wypowiedzi
respondentéw zamieszczamy w ramkach i wy-
rozniamy je kursywa. W nastepnym rozdziale
zamieszczamy komentarz do uzyskanych wyni-
kéw zarysowany na tle podobnych analiz mie-
dzynarodowych zespotdw, ktérych celem jest
projektowanie narzedzi neutralizujgcych skut-
ki ageizmu. Ostatnia czes¢ dokumentu stano-
wig rekomendacje dla Polski, wypracowane na
podstawie wynikow przeprowadzonych badan
oraz analizy rozwigzan przyjmowanych w innych
panstwach.




1. Czym jest ageizm?

geizm to ztozone zjawisko spotecz-

ne. Odnosi sie do uproszczonych

schematdw myslenia o osobach
danej kategorii wiekowej - najczesciej star-
szych (stereotypy), odczu¢ wobec tych oséb
(uprzedzenia) oraz zachowan i podejmowa-
nych wobec nich decyzji (dyskryminacja). Age-
izm moze wiec pojawiac sie w roznych aspek-
tach aktywnosci spotecznej. Niekoniecznie
zresztag wszystkie powyzsze odmiany dyskry-
minacji muszg wystepowac jednoczesnie. Jak
wyjasniamy w dalszej czesci raportu, mozliwe
jest podejmowanie dyskryminujgcych decyzji
bez jednoczesnego swiadomego podzielania
krzywdzacych stereotypow w stosunku do
0s0Ob starszych.

Z ageizmem mamy do czynienia wowczas,
gdy wiek jest wykorzystywany jako wskaznik
prowadzacy do nierownego i niesprawiedliwe-
go traktowania. Jednga z jego cech charaktery-
stycznych jest czesty brak rozpoznania, a przy
tym powszechnosc¢ zjawiska w spoteczenstwie.
Obowigzujace normy spoteczne, organizacyjne,
prawne czy nawet nawyki postepowania moga
utrudnia¢ wtasciwg identyfikacje zachowan
dyskryminujacych.

Konsekwencje wystepowania niezidenty-
fikowanego i rozpowszechnionego ageizmu nie
ograniczaja sie jedynie do niesprawiedliwego
traktowania na rynku pracy, czy to w miejscu
pracy, czy w trakcie procesow rekrutacyjnych.
Jest on jedng z przyczyn powstawania nega-
tywnych konsekwencji dla zdrowia oséb dys-
kryminowanych, ich subiektywnie ocenianego
dobrostanu i samooceny, a nawet spojnosci
spotecznej i stabilnosci systemu ubezpieczen
spotecznych NCEA (2021). Nalezy podkresli¢ -
uwzgledniajgc zwtaszcza proces starzenia sie

spoteczenstw réznych paristw, w tym Polski -
ze szczegblnie wsrod osob starszych dyskry-
minacja ze wzgledu na wiek wyjatkowo silnie
wptywa na pogorszenie stanu zdrowia, obnize-
nie jakosci zycia, zwiekszenie prawdopodobien-
stwa izolacji spotecznej i uczucia samotnosci,
a posrednio takze moze stanowic jedna z przy-
czyn prowadzacych do przedwczesnej Smierci
(WHO, 2021).

Dyskryminacji ze wzgledu na wiek czesto
towarzyszy dyskryminacja ze wzgledu na ptec,
przez co negatywne efekty tych dwdéch zjawisk
kumuluja sie, a osoby nimi dotkniete, np. starsze
kobiety, musza zmagac sie z dodatkowymi barie-
rami utrudniajgcymi ich funkcjonowanie na rynku
pracy (Rochon, Kalia, Higgs, 2021).

W literaturze przedmiotu podkresla sie, ze
dyskryminacja ze wzgledu na wiek moze by¢ in-
tencjonalna lub nieuswiadomiona. Pierwsza for-
ma jest wynikiem sSwiadomego wykorzystywania
stereotypow wieku w procesach decydowania.
Rezultat dyskryminacji nieuswiadomionej jest
taki sam, ale w tym przypadku osoba dyskrymi-
nujgca nie wie, ze jej oceny, postawy, decyzje czy
zachowania sg wynikiem wptywu niesprawiedli-
wych stereotypdw zwigzanych z wiekiem (Levy,
Banaji, 2004).

W metaanalizie, na ktora sktada sie ponad
13 tys. artykutéw naukowych i 422 badan, na-
ukowcy zidentyfikowali wystepowanie ageizmu
na rynku pracy w czterdziestu pieciu paristwach
na czterech kontynentach (w tym we wszystkich
paristwach UE). Starsi pracownicy byli znacznie
rzadziej zatrudniani przez pracodawcow niz
mtodsi i rzadziej wysytani na szkolenia. Kon-
sekwencjg dyskryminacji ze wzgledu na wiek
byto wczesniejsze przechodzenie na emeryture
(Changiin., 2020).



1 Q 1. Czym jest ageizm?

Mozna wyrdznic trzy rodzaje ageizmu: (i) instytucjonalny, (i) interpersonalny i (iii) autoageizm. Dys-
¢ kryminacja instytucjonalna to sytuacja, w ktorej istniejg normy prawne, organizacyjne i spoteczne :
lub nawet nawyki postepowania, ktorych efektem jest wykluczenie lub niesprawiedliwe traktowa-
" nie 0séb nalezacych do pewnych kategorii. Dyskryminacja nie musi rowniez by¢ dziataniem swia- :
domym, obliczonym na osiggniecie konkretnego celu. Zwykle rezultat dyskryminacyjny jest wy-
i nikiem serii nieswiadomie podzielanych uprzedzen prowadzgcych do niesprawiedliwych dziatan :
lub decyzji. Identyfikacja instytucjonalnego ageizmu polega wiec nie na badaniu intencji poszcze-
A golnych ludzi podejmujacych decyzje, ale na analizie sposobu traktowania wybranych grup spo- :
tecznych. Przyktadem ageizmu instytucjonalnego jest dyskryminacja osob starszych (lub niekiedy
] mtodszych) w procesach rekrutacyjnych na rynku pracy (Lloyd-Sherlock i in., 2016; Baert, 2018).

Ageizm interpersonalny to dyskryminacja wystepujaca w relacji miedzy konkretnymi ludzmi. Ten
typ dyskryminaciji jest mniej istotny z punktu widzenia celow niniejszego raportu. Przejawia sie np.
w protekcjonalnym traktowaniu lub braku szacunku do drugiej osoby.

i Trzecim przejawem dyskryminacji ze wzgledu na wiek jest autoageizm, czyli dyskryminacja siebie !
§ samego z powodu przekonania, ze wiek stanowi czynnik obnizajacy kompetencje, mozliwosci :
lub nawet wtasng wartosc. Internalizacja stereotypow funkcjonujgcych w kulturze, w konkretnym
spoteczenstwie, prowadzi do zmiany postaw w stosunku do siebie samego i moze przejawiac sie
np. przekonaniem osob starszych, ze nie sg w stanie nauczyc sie nowych rzeczy, dostac pracy
‘na wybranym stanowisku lub awansowac na wyzsze. Takie przekonania prowadzg do braku ak- :
tywnosci osob starszych i rezygnacji z podejmowania wyzwan, ktdrym w innych okolicznosciach
mogliby sprostac.

Miedzy tymi trzema formami dyskryminacji zachodzi sprzezenie zwrotne. Ageizm instytucjonalny
A wptywa na zachowania poszczegdlnych osob i moze byc przyczyna ageizmu interpersonalnego, A
ktory z kolei modeluje reguty, zachowania i nawyki dyskryminacji instytucjonalnej. Z kolei inter-
i nalizacja tych dwdch przejawéw zewnetrznych dyskryminacji moze prowadzi¢ do pojawienia sig
autoageizmu. :

W europejskim badaniu opinii publicznej
Srednio 40 proc. respondentdw stwierdzito, ze
dyskryminacja ze wzgledu na wiek jest rozpo-
wszechniona w ich panstwie. We Francji taka
opinie podzielato 54 proc. pytanych, w Portugalii
52 proc. i w UK 51 proc. Byty to najwyzsze wyni-
ki w badaniu przeprowadzonym w 2019 r. Z kolei
najmniejszy odsetek odpowiedzi wskazujgcych
na powszechny charakter ageizmu byt w Niem-
czech (20 proc.), Stowacji (22 proc.) i Luksembur-
gu (23 proc.). W Polsce relatywnie mato 0sdb, bo
jedynie 26 proc., identyfikowato dyskryminacje
0s0b starszych (lub mtodszych) na rynku pracy

jako czesto lub bardzo czesto wystepujace zja-
wisko, z ktérym pracownicy musza sie mierzyc.
Jednoczesnie az 66 proc. respondentéw uwaza-
to, ze ageizm nie jest powszechny (Eurobarome-
ter 2019 r.) (wykres 1).

W tym samym badaniu ustalono, ze 17 proc.
respondentéow doswiadczyto dyskryminacji
w ostatnich 12 miesigcach, a na trzecim miejscu
wsrod przyczyn znalazt sie ageizm. Podobnie
wysoko w zestawieniu znalazty sie okolicznosci,
w ktérych respondenci mieli do czynienia z dys-
kryminacja. Na drugiej pozycji znalazto sie miej-
sce pracy, a na trzeciej proces rekrutacyjny.
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N Wykres 1. Postrzeganie powszechnosci dyskryminacji ze wzgledu na wiek w Europie
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Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie danych Eurobarometer.

W innych czesciach swiata sytuacja jest
podobna. Dla przyktadu, w australijskim raporcie
Ageing in the Workforce 2021 mozna przeczytac,
ze 20,7 proc. respondentdw powyzej 50. roku zy-
cia doswiadczyto dyskryminacji w miejscu pracy
ze wzgledu na wiek. Wskaznik ten wzrdst dwu-
krotnie w ciggu ostatnich pieciu lat. Co ciekawe,
az 40 proc. respondentdow przyznato, ze jest ad-
resatem protekcjonalnego traktowania w miej-
scu pracy wtasnie z powodu wieku (ASS, 2021).

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek moze
przejawiac sie w réoznych formach. Tak na po-
ziomie instytucji publicznych i prywatnych, jak
i na poziomie relacji interpersonalnych, a nawet

- jak juz wspomnieliSmy - samej jednostki, kto-
ra internalizuje popularne w danym spoteczen-
stwie stereotypy. R6zny moze byc¢ jej zakres
i percepcja oraz ocena jej szkodliwosci w spo-
teczenstwie. Zdarza sie, ze percepcja ageizmu
jest niska, choc¢ jego wystepowanie jest bardzo
rozpowszechnione na rynku pracy. W perspek-
tywie badawczej ageizm to ztozone zjawisko,
ktére w wielu przypadkach trudno jest jedno-
znacznie udowodni¢. Dlatego tak wazne wy-
daje sie prowadzenie badan na lokalnych ryn-
kach pracy, ilustrujgcych wystepowanie i skale
dyskryminacji ze wzgledu na wiek w réznych
kontekstach.
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2. Ageizm w rekrutacji

— eksperyment

dniach 10.08.-29.10.2021 prze-

prowadziliSmy badanie ekspery-

mentalne stuzace zidentyfikowa-

niu réznic w skali zainteresowania pracodawcow
mtodszymi i starszymi kandydatami do pracy
o0 podobnych kwalifikacjach w procesach re-
krutacji. Decyzja o przeprowadzeniu badania
w formie eksperymentu terenowego byta podyk-
towana ograniczeniami metodologicznymi trady-
cyjnych narzedzi badawczych, w tym zwtaszcza
ankietowych, w ktérych respondenci niechetnie
udzielajg odpowiedzi stawiajgcych ich w nega-
tywnym swietle i nie przyznajg wprost do za-
chowan, ktére mogtyby zostac¢ uznane za niepo-
zadane (np. dyskryminacja). Szczegdtowy opis
badania znajduje sie w opracowaniu PIE Ageizm
w Polsce - podsumowanie eksperymentalnego ba-
dania terenowego (Baszczak i in., 2021). Ponizej
opisalismy jego najwazniejsze elementy i wyniki.
Eksperyment polegat na wysytaniu we
wspomnianym okresie CV fikcyjnych pracowni-
kéw w odpowiedzi na realnie istniejgce oferty
pracy. Baza liczaca tacznie kilkaset ogtoszen,
wyszukiwanych na réznych platformach interne-
towych z réznych regiondw kraju, zawierata dwie
kategorie ofert: oferty na podstawowe stanowi-
ska, wymagajace minimalnego doswiadczenia
oraz na stanowiska specjalistyczne, wymagaja-
ce wyzszych kompetencji (odpowiednio dosto-
sowano tez kazde CV). Gtéwnym wskaznikiem
w eksperymencie byt call-back rate (CR), czyli
proporcja opisujgca, na jak wiele z wystanych
CV rekrutujacy odpowiedzieli zaproszeniem do
dalszego etapu rekrutacji. Zasadnicze pytanie
badawcze dotyczyto roznic w call-back rate mie-
dzy osobami mtodszymi (28-latkami) a starszymi

(52-latkami). Wystapienie takiej réoznicy mozna
interpretowac jako przejaw dyskryminacji ze
wzgledu na wiek. W celu zbadania czy ptec rézni-
cuje skale tej dyskryminacji, na potowe zgroma-
dzonych ogtoszen wysytano aplikacje starszego
i mtodszego mezczyzny, a na druga potowe CV
starszej i mtodszej kobiety. Przez podziat bazy
ofert na stanowiska podstawowe i specjalistycz-
ne mozliwe byto takze zbadanie stopnia nasile-
nia dyskryminacji wraz z zaawansowaniem kom-
petencji wymaganych przez pracodawce.

Niezaleznie od ptci, miejsca poszukiwania
pracy czy doswiadczenia zawodowego, mtodsi
kandydaci czesciej otrzymywali zaproszenie do
kolejnych etapow rekrutacji. Na stanowiskach
niewymagajgcych specjalistycznych kwalifikacji
nie byto wiekszych réznic ptciowych - stosunek
liczby otrzymanych zaproszen wynosi ok. 2:1
na korzy$¢ mtodszych (zarowno dla kobiet, jak
i mezczyzn). CR dla kobiet wynidst 13,95 dla
mtodszej kandydatki i 7,56 dla starszej. U mez-
czyzn wskaznik ten wyniést odpowiednio 20,5
i 9,36. W przypadku rekrutacji na bardziej za-
awansowane stanowiska, skala dyskryminacji
w niewielkim stopniu rosnie u kobiet i zmniejsza
sie umezczyzn. CR dla kobiet wynidst tym razem
29,86 w przypadku mtodszej kandydatki i 12,5
w przypadku starszej. U mezczyzn wskaznik ten
wynidst odpowiednio 25,87 i 17,5. Innymi stowy,
starsi mezczyzni ze specjalistycznymi kompe-
tencjami radza sobie nieco lepiej poszukujac
pracy, starsze kobiety zas nieco gorzej w porow-
naniu z poszukiwaniami zatrudnienia na podsta-
wowym stanowisku.

Wyniki badania eksperymentalnego do-
wodzg, ze najdotkliwiej dyskryminowana na



polskim rynku pracy jest starsza kandydatka.
Niski CR w przypadku starszej kobiety moze
byc¢ skutkiem - jak sugeruje literatura przed-
miotu - skumulowanego wptywu dyskryminacji
ze wzgledu na wiek i pte¢. Innym wyjasnieniem,
wymagajacym jednak pogtebionego badania,
jest wptyw wczesniejszego wieku emerytal-
nego dla kobiet w Polsce naich ocene przez
zatrudniajgcych, a tym samym - na decyzje
rekrutacyjne.

Zbalansowanie geograficzne bazy ofert po-
zwala na poréwnania regionalne, w szczegdlno-
Sci miedzy wyrdzniajaca sie pod wzgledem rynku
pracy Warszawa a reszta kraju (gtéwnie innymi
miastami wojewddzkimi). W rekrutacji na pod-
stawowe stanowiska skala ageizmu w stolicy
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jest podobna do reszty kraju. Z kolei aplikujac
na bardziej zaawansowane stanowiska w War-
szawie 28-letni kandydaci czterokrotnie cze-
Sciej otrzymywali odpowiedzZ od pracodawcow
i rekruteréw niz kandydaci 52-letni. W przypadku
reszty kraju dysproporcja nie byta tak duza: do
kandydatéw mtodszych oddzwaniano lub odpi-
sywano 1,7 razy czesciej niz do starszych.

Ponadto w badaniu poddano analizie jezyk
uzywany w ofertach pracy w celu poszukiwania
przypadkow uzycia dyskryminujacych stow lub
zwrotéw. Zbadano pod tym wzgledem 473 ofer-
ty, w ktérych 27 razy pojawito sie okreslenie
.mtody”, 7 razy ,energiczny” i 29 ,dynamiczny”.
Jedynie w czterech przypadkach pojawit sie nie-
mal klasyczny zwrot ,mtody zespot”.
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3. Ageizm w doswiadczeniach

0sOb 40+

odczas gdy przedmiotem badania eks-

perymentalnego byta perspektywa

pracodawcow i ich preferencje w sto-
sunku do starszych i mtodszych kandydatow
do pracy, przeprowadzone w dalszej kolejnosci
badania iloSciowe (ankieta telefoniczna) i jako-
Sciowe (wywiady pogtebione) stuzyty rozpozna-
niu osobistego doswiadczenia dyskryminacji ze
wzgledu na wiek wsrod oséb powyzej 40. roku
zycia.

W badaniu iloSciowym prosilismy re-
spondentdw o udzielenie odpowiedzi na py-
tania dotyczace postrzegania wieku, swojej
sytuacji spoteczno-zawodowej czy rynku pra-
cy. Nastepnie identyfikowaliSmy ich percep-
cje negatywnych i pozytywnych stereotypow
zwigzanych z wiekiem. W ostatniej czesci

3.1. Percepcja wieku

badania iloSciowego respondenci odpowia-
dali na pytania o doswiadczenia dyskrymi-
nacyjne. Z kolei w wywiadach pogtebionych
blizej zbadane zostaty wybrane watki, ktére
zainteresowaty nas w badaniu ilosciowym.
Rozmdéwcami w tej czesci badania byty poszu-
kujace pracy osoby 40+, zaréwno zatrudnieni
zainteresowani zmiang pracy, jak i bezrobot-
ni. Przedmiotem analizy byty réwniez kierunki
i mozliwos¢ zmiany kariery zawodowej oséb
40+, ich stosunek do wieku emerytalnego
oraz alternatywne sposoby zakonczenia ak-
tywnosci zawodowej. Tak zaprojektowane
badanie miato na celu zidentyfikowanie do-
Swiadczen dyskryminacyjnych ze wzgledu
na wiek w procesach rekrutacji, zatrudniania
i w miejscu pracy wsrod osob 40+.

Jedna z wazniejszych kwestii pozwalaja-
cych na zrozumienie spotecznych warunkow
sprzyjajgcych pojawieniu sie ageizmu jest funk-
cjonowanie w powszechnej Swiadomosci umow-
nego przedziatu wieku, ktory wyznacza granice
miedzy postrzeganiem kogos jako osobe mtoda
lub stara.

W badaniu ilosciowym respondenci nie
wskazali wyraznej granicy wieku pozwalajg-
cej na jednoznaczne przypisanie okreslonego
przedziatu wieku osobom mtodym i starym. Po-
dawane wartosci zmieniaty sie wraz z wiekiem
respondenta odpowiadajgcego na to pytanie.

Sredni wskazany wiek, w ktérym ludzie prze-
staja by¢ okreslani jako mtodzi, ro$nie wraz
z wiekiem osoby pytanej. Dla 40-latkow mtoda
to osoba do 41. roku zycia, dla 50-latkdw mto-
dosc srednio konczy sie w 45. r.z., dla 60-latkow
- 48., adla 70-latkow - 50. (wykres 2). Znaczenie
okreslent ,mtody” lub ,stary” koreluje wiec z wie-
kiem osoby dokonujacej oceny.

Sytuacja wyglada podobnie w przypadku
okreslenia starosci. Dla 40-latkow ,0soba stara”
to taka, ktdra przekroczyta 64. r.z., 50-latkowie
podwyzszaja ten wiek o 2 lata, dla 60-latkow - 67.,
a dla 70-latkow 71. (wykres 3).



N Wykres 2. W jakim wieku ludzie przestajg by¢ juz okreslani jako ,mtodzi”?
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Warto na chwile zatrzymac sie przy dwéch
powyzszych wykresach. Ilustrujg one, ze w per-
cepcji 0sob w wieku 40+ w polskim spoteczen-
stwie nie istnieje wyraZzna, dobrze zdefiniowana

3.2. Poziom spojnosci spotecznej

granica wieku, na podstawie ktérej osoby uzna-
wane sg za mtode lub stare. Granice mtodosci
wyznacza wg respondentow przedziat 41-50 lat,
a poczatek starosci - przedziat 64-71 lat.

Brak wyraznej i uznanej przez wiekszosc¢
granicy miedzy wiekiem definiujgcym mtodosc¢
i staros¢ przektada sie tez na zréznicowana
percepcje wzajemnych relacji mtodszych i star-
szych pokolen. Zgromadzone dane potwierdza-
ja, ze podziat na ,mtodych” i ,starych” nie jest
zinternalizowany przez wszystkich cztonkdéw
spoteczenistwa ze wszystkich grup wiekowych
w takim samym stopniu.

Prawie potowa 0séb (47 proc.) w wieku 40
lat uwaza, ze osoby mtodsze i starsze funkcjo-
nujg jako osobne grupy w jednym spoteczen-
stwie. Odsetek ten stopniowo maleje dla kazde-
go kolejnego przedziatu wiekowego, by dla oséb
w wieku 70 lat i wiecej osiagnac¢ poziom 29 proc.
odpowiedzi.

Ciekawie wyglada rozktad odpowiedzi na
pytanie o stopien zindywidualizowania spote-
czenstwa. Az 46 proc. oséb w wieku 60-69 lat
i 44 proc. w wieku 70+ uznato, ze spoteczen-
stwo polskie jest zbiorem indywidualistow.
Z kolei wsrod 40-latkow z takg oceng zgadza

sie 33 proc. W tej perspektywie spoteczeristwo
nie jest postrzegane jako zbidr silniejszych wiezi
w ramach osobnych grup ,mtodych” i ,starych”,
lecz raczej jako zbidr jednostek w réznym wie-
ku, niezaleznych i nieidentyfikujacych sie wprost
z zadna z tych grup.

Niewatpliwie obawy powinien budzic fakt,
ze bardzo maty odsetek oséb - jedynie 14 proc.
w grupie 40-49 lat i 19 proc. w grupie 70+ - zga-
dza sie z twierdzeniem, ze osoby mtodsze i star-
sze funkcjonujg w spoteczeristwie razem two-
rzac spojng siatke spoteczng. Jednoczesnie
stosunkowo rzadko postrzega sie spoteczen-
stwo jako jednolita grupe wspottworzong przez
osoby mtodsze i starsze (wykres 4).

W wywiadach indywidualnych relacje
miedzypokoleniowe czesto prezentowaty sie
w oczach 0séb po 40. roku zycia jako zyczliwa
separacja. Osoby starsze, szczegolnie te, kto-
rych dzieci sg juz doroste, spotykajg sie u mtod-
szych oséb z zachowaniami i postawami, kto-
rych nie rozumieja.

To jest bardzo réznorodna grupa ludzi, bym powiedziata, tak jak patrze na mtode pokolenie, ale odnosze :

wrazenie, ze w stosunku do mojego wieku (...) jak zaczynatam wtasng dziatalnosc, to ja bytam jedng z nie-

licznych ambitnych osob, ktore sie na to rzucity, ktdre sie odwazyty cos takiego zrobic. A teraz zauwazytam,
ze mtodsze pokolenie jest bardziej ambitne w tej chwili, niz te z mojego rocznika. Bardziej dgzy do wiedzy,

bardziej dgzy do celu, do prestizu jakiegos.
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N Wykres 4. Sposéb funkcjonowania oséb starszych i mtodszych w polskim spoteczenstwie

Osoby mtodsze i starsze zyjg Q @ @ Osoby mtodsze i starsze zyjg
obok siebie (funkCJonUJaJako razem (funkcjonuja jako

dwie oddzielne grupy) jedna grupa)

47
37 35
29
19 19
14 I 16 L
40-49 lat  50-59 lat  60-69 lat 70 lat 40-49 lat  50-59 lat  60-69 lat 70 lat
lub wiecej lub wiecej
Nie widze wyraznego podziatu = Nie wiem / zadne z powyzszych
na osoby mtodsze i starsze A

(jestesmy spoteczeristwem
indywidualistow)

46
44
39
33
8
i | | | n L

40-49 lat  50-59 lat  60-69 lat 70 lat 40-49 lat  50-59 lat  60-69 lat 70 lat
lub wiecej lub wiecej

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.
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Zarazem jednak czesto sg swiadome,
ze mtodzi zapewne nie rozumieja (a niekiedy
nie szanuja) ich do$wiadczen czy stylu pracy.
Taki rozdzwiek niekoniecznie przektada sie na

negatywne emocje - osoby starsze doceniajg
luz, zapat oraz umiejetnosci mtodych ludzi, a za-
razem oceniajg, ze ich obecnosc¢ moze byc dla
mtodszych dobrg nauka.

Prosze opisac jak Pana zdaniem osoby mtodsze postrzegajag dzis starszych od siebie?
No jest przepasc. Jak sg 30 latkowie albo 25 latkowie. Ja ich postrzegam troche jak kosmitow troche ode
rwanych od rzeczywistosci. Wydaje mi sie, ze odwrotnie tez jest, ze ja jako 41 latek jestem postrzegany jak
stary dziadek chyba, jakis taki boomer, ktory nie wie co sie dzieje na swiecie i jest oderwany. Jest ta przepas

miedzy mtodszym i starszym pokoleniem.

3.3. Sytuacja spoteczna 0sob starszych

Wiek determinuje takze postrzeganie roli
i miejsca seniorow w spoteczenstwie. Jest czyn-
nikiem wyraznie réznicujagcym percepcje wyklu-
czenia spotecznego i poczucia bezuzytecznosci.
Co ciekawe, nie wptywa na ocene stopnia do-
wartosciowania, wiedzy i doswiadczenia 0sob
powyzej 60. roku zycia w spoteczenistwie. Ta
jest podobna dla czterdziesto-, piec¢dziesiecio-
latkow, mtodszych i starszych senioréw.

Z twierdzeniem, ze osoby 60+ sg wykluczo-
ne z wielu dziedzin zycia spotecznego, zgodzito
sie 39 proc. najmtodszych pytanych (40-49 lat),
41 proc. 0séb w wieku 50-59 lat i prawie potowa
(49 proc.) oséb w wieku 70 lat i starszych.

ProsiliSmy takze respondentdw o odnie-
sienie sie do twierdzenia, ze zycie na emerytu-
rze jest oceniane przez reszte spoteczenistwa
jako bezuzyteczne. Pytanie dotyczyto wiec

spotecznej percepcji aktywnosci oséb, ktore
zakonczyty kariere zawodowa. Jedynie 18 proc.
respondentéw w wieku 40-49 lat zgodzito sie
z tym twierdzeniem, ale juz 22 proc. oséb wcho-
dzacych w wiek emerytalny i bedacych na eme-
ryturze i az 37 proc. pytanych w wieku 70+.
Ponad 60 proc. Polakdw powyzej 40. roku
zycia dostrzega, ze doswiadczenie i wiedza 0sob
w wieku 60+ nie sg doceniane w polskim spote-
czenstwie. Taki negatywny obraz rzeczywistosci
posiada podobny odsetek oséb we wszystkich
grupach wiekowych. Z twierdzeniem, ze wiedza
i doswiadczenie starszych oséb nie sa doce-
niane w naszym spoteczeristwie zgodzito si¢
az 66 proc. os6b w wieku 40-49 lat, 65 proc.
w wieku 50-59 lat, 61 proc. w wieku 60-69 lat
(najnizszy wynik) i 66 proc. w wieku 70+.

Czy ma Pani poczucie, ze istniejg w naszym spoteczenstwie stereotypy, ktére utrudniajg osobom :
i w Pani wieku funkcjonowanie wtasnie na rynku pracy? Jakies takie utarte przekonania?

No wiec wtasnie, to takie jest zdanie, ze ci starsi przed jakims tam krotkim okresem, przed emeryturg to juz
sie tak naprawde do niczego nie nadajg, bo chorujg, nie majg sity, sg mniej wydolni w pracy. Zdarzajq sie
takie stereotypy niestety, ale sg one wtasciwie gtoszone przez ludzi bardzo mtodych, ktorym sie wydaje, ze
Swiat zwojujg, a te stare to juz sg niepotrzebne.
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N Wykres 5. Stereotypy dotyczgce oséb w wieku 60+ (dane w proc.)

Osoby w wieku 60+ sg wykluczone 19 38§ | 26 13 4
z wielu dziedzin zycia publicznego 40-49 lat _ : I
21 34 26 15 3
50-59 lat _ _
25 | 40 9 1 5
60-69 lat — ’ B
20 28 36 13 3
70 lat i wigcej | _ _
0 20 40 60 80 100
Zycie na emeryturze oceniane 40
jest przez reszte spoteczeristwa 40-49 lat _
jako bezuzyteczne 3&
50-59 lat _
345
60-69 lat _
29 | L3t
70 lat i wiecej _ :
0 20 40
Doswiadczenie i wiedza 0s6b 2 23 ® = 2
w wieku 60+ nie sq doceniane 40-49 lat - _
w naszym spoteczeristwie 21 39 . 26 4;
50-59 lat _ _
L7 28 .28 33 4
60-69 lat - I
K 2 36 50 4
70 lat i wiecej _ —
o 20 40 60 80 100
B Zdecydowanie Raczej nie zgadzam sie B Raczejzgadzam sie B Zdecydowanie
nie zgadzam sie zgadzam sie

§ Trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.
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3.4. Dyskryminacja w miejscu pracy

Zdecydowana wiekszos¢ 0sob do 59. roku
zycia pracuje zarobkowo. W grupie osoéb
40-49 lat to 85 proc., a w przypadku przedzia-
tu wiekowego 50-59 lat jest to 86 proc. Dopie-
ro w przypadku respondentdw, ktérzy wcho-
dza w wiek emerytalny, odsetek pracujgcych
drastycznie spada do poziomu 44 proc., zas
w grupie starszych seniorow 70+ osigga po-
ziom 12 proc.

Co ciekawe, niezaleznie od wieku, o$miu
na dziesieciu pracownikow twierdzi, ze ich
praca wymaga ciggtego nabywania wiedzy
i rozwoju umiejetnosci. Mimo tej deklaracji
wraz z wiekiem pracownikéw spada liczba
szkolen, w ktérych biorg oni udziat. W grupie

N Infografika 1.

40-49 lat

Swiadczenie pracy

zarobkowej 85

Czy praca wymaga
rozwoju umiejetnosci? 88
odpowiedzi ,Tak”

8
Udziat w szkoleniach

rozwijajacych umiejetnosci

11
7
‘ 9 28
) 44

lub kompetencje zawodowe

wsrod pracujgcych, 18 49
ktérych praca 67

£ - -

wymaga rozwoju

I Wiegcej niz 1 szkolenie

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.

pracujacych 40-latkow 85 proc. brato udziat
w jakichkolwiek szkoleniach w ciggu ostatnich
5 lat, w grupie 50-latkéw - 80 proc., a wsréd
60-latkdw juz tylko 67 proc. Najnizszy odse-
tek pracownikow uczestniczacych w szkole-
niach wystepuje w grupie 70+ i wynosi 56 proc.
(infografika 1). Pojawia sie wiec sytuacja, w ktorej
84 proc. 60-latkdw uwaza, ze ich praca wyma-
ga ciagtej edukacji, ale duzo mniej, bo 71 proc.
brato udziat w przynajmniej jednym szkoleniu
w okresie ostatnich 5 lat. W przypadku pracow-
nikow 70+ rozdzwiek miedzy deklarowaniem
koniecznosci rozwoju i nabywania kompetencji
(83 proc.) a udziatem w szkoleniach (57 proc.)
jest jeszcze wiekszy.

Sytuacja w miejscu pracy (dane w proc.)

50-59 lat 60-69 lat 70 lat lub wiecej
86 41 12
85 84 83

8

B 1szkolenie 0 szkolen



Polacy w wieku 40+ relatywnie rzadko -
wedle wtasnej oceny - doswiadczaja dyskry-
minacji ze wzgledu na wiek w miejscu pracy.
Mniej niz 10 proc. os6b z kazdej grupy wieko-
wej twierdzi, Zze zdarzyto im sie doswiadczy¢
niesprawiedliwego traktowania ze wzgledu na
wiek w ciggu ostatnich 5 lat.

Najczesciej wskazywanym przyktadem
dyskryminujgcych zachowan sg komenta-
rze od innych pracownikow (34 proc.), nizsza

3. Ageizm w do$wiadczeniach 0séb 40+ Z ) 1

ocena pracy niz ocena mtodszych pracownikow
(30 proc.), wykluczanie z ambitnych zadan na
rzecz mtodszych pracownikow (29 proc.) i brak
podwyzki (26 proc.) (infografika 2). Sa to oczy-
wiscie deklaracje, ale dowodzag w jaki sposob
ksztattuja sie na rynku pracy oceny poszczegol-
nych decyzji oraz dziatan pracodawcoéw i innych
pracownikow i jako takie powinny by¢ uwzgled-
niane w analizach.

N Infografika 2. Dos$wiadczenia dyskryminacyjne w miejscu pracy - deklaracje (dane w proc.)

40-49 lat

Deklarowane doswiadczenie

dyskryminacji w miejscu pracy 7
w catej probie

Jaki byt charakter dyskryminacji ze wzgledu na wiek?
Wsrdéd tych, ktérzy mieli takie doswiadczenia, n=70

Bytem/-am $wiadkiem/adresatem
dyskryminujacych komentarzy

Ocena mojej pracy jest nizsza
niz ocena pracy mtodszych pracownikow

Ambitniejsze zadania powierzane
byty mtodszym pracownikom

Nie dostatem/-am podwyzki

Nie dostatem/-am awansu

Zachecano mnie do przejscia
na emeryture

Pracodawca nie chciat zaptaci¢
za moje szkolenie

Inne, jakie?

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.

50-59 lat

60-69 lat 70 lat lub wiecej

y starszych kolegow

- Traktujg mnie czasami jak
mtodego mimo wieku

- Doceniani byli pracownicy starsi
bez wzgledu na umiejetnosci

- Chciatem na emeryturze zostac
i pracowac, ale pracodawca sie
nie zgodzit
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Whnioski z badania jakosciowego sg po-
dobne. Niewiele oséb przyznaje w wywiadzie,
ze doswiadczyto dyskryminacji w miejscu
pracy. Czesc¢ badanych wskazuje na niemite

zachowania mtodszych wspdtpracownikow
lub nieadekwatne (np. pod wzgledem finanso-
wym) do ich wktadu pracy traktowanie przez
szefostwo.

Zdarzajg sie takie sytuacje, ze nawet mtodsi pracownicy, ktorzy sg niedawno zatrudnieni sqg lepiej trakto-

wani, nawet pod wzgledem finansowym. Pomimo ze cztowiek pracuje iles tam nascie lat w danej firmie.
¢ Przychodzi ktos mtody, dostaje... Na tym samym stanowisku dostaje lepsze pienigdze, nalezy mu sie jakies

tam wieksze gratyfikacje, czy cos takiego. To jest widoczne i to troszke boli.

W kontekscie rozwoju swoich umiejetno-
Sci wiele starszych osob przejawiato duzg ched
uczenia sie, ale raczej w miejscu pracy, na za-
sadzie przyuczenia do konkretnego stanowiska.

3.5. Stereotypy

Respondenci czesto sg Swiadomi swoich bra-
kéw w odniesieniu do technologii cyfrowych
i tym podobnych, lecz wykazuja brak obaw
o mozliwosci nabywania nowych kompetencji.

Stereotypy to uproszczone schematy my-
Slenia o charakterze grupowym pozwalajace na
szybkie wypracowanie ocen réznych zjawisk, u-
dzi czy sytuacji. Nie sg one dostatecznie uzasad-
nione, a o ich formie i tresci decydujg elementy
poznawcze, emocjonalne i behawioralne. Mysle-
nie z wykorzystaniem stereotypdw jest obecne
niemal w kazdym obszarze ludzkiej aktywnosci;
nie brak go rowniez w przypadku oceny star-
szych pracownikow.

Poprosilismy respondentéw o ustosun-
kowanie sie do szeregu stereotypowych wy-
powiedzi o negatywnym i pozytywnym charak-
terze. Wyniki badania pozwolity stwierdzic¢, ze
szerzej rozpowszechnione sg przekonania
o pozytywnym zabarwieniu, podkreslajace
dobre cechy starszych pracownikéw, cho¢
zakres ich poparcia zmieniat sie wraz z wiekiem
respondentow.

Z kolei analiza wynikow zwiazanych ze ste-
reotypami negatywnymi dowiodta, ze sg one
znacznie silniej zinternalizowane przez osoby

W wieku 70+, niz przez osoby ze wszystkich po-
zostatych grup wiekowych. Szczegdlnie dotyczy
to stereotypu odnoszgcego sie do motywacji do
pracy. Prawie potowa 70-latkéw twierdzi, ze oso-
by starsze maja nizsza motywacje do pracy, pod-
czas gdy pozostali twierdzg tak w 30-34 proc.
(wykres 6). Réwnie silnie zinternalizowanym
stereotypem jest przekonanie, ze osoby starsze
niechetnie biorg udziat w szkoleniach. W tym
przypadku az 47 proc. 0sdb w wieku 70+ zgodzi-
to sie z tym twierdzeniem, ale jedynie 36 proc.
w wieku 60-69 lat (i jest to najnizszy wynik wsrod
wszystkich grup wiekowych). Najmniej popular-
nymi stereotypami sg te dotyczace wiekszej
czestotliwosci wykorzystywanych urlopow
przez osoby 60+ i trudnosci w taczeniu zycia
zawodowego z zyciem osobistym. Choc i w tym
przypadku w grupie pytanych 70+ byto najwie-
cej 0sOb, ktore zgadzaty sie ze stusznoscia tych
stwierdzen (odpowiednio 23 proc. i 29 proc.,
wykres 6). Warto jeszcze zwrdécié¢ uwage na roz-
nice w stopniu zinternalizowania negatywnych



stereotypoéw wsrdd osébw wieku 60-69 i 70+.
W dwodch przypadkach réznice miedzy tymi
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grupami sa najwieksze wsrod wszystkich przy-
padkéw negatywnych przekonan.

N Wykres 6. Stereotypy negatywne (odpowiedzi ,raczej sie zgadzam” oraz ,zdecydowanie sie

zgadzam”, dane w proc.)

Osoby w wieku 60 lat i wiecej niechetnie
biorg udziat w szkoleniach

Osoby w wieku 60 lat i wiecej
sa mniej produktywne

Osoby w wieku 60 lat i wiecej maja
mniejsza motywacje do pracy

Osoby w wieku 60 lat i wiecej
czesciej biorg urlopy

Osoby w wieku 60 lat i wiecej trudniej tagcza
zycie zawodowe z zyciem osobistym

40-49 lat

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.

Osoby w wieku 60+ - podobnie jak wyzej
- réwniez czesciej zgadzaja sie z pozytywnymi
sformutowaniami dotyczacymi starszych pra-
cownikdéw niz mtodsze grupy wiekowe. Niemniej
w przypadku pozytywnych stereotypoéw to wta-
Snie 60-latkowie - czesciej niz respondenci 70+
- zgadzaja sie zich trescia.

Z kolei 40-latkowie nieco rzadziej potwier-
dzaja prawdziwos¢ stereotypow pozytywnych.
Jednak w wiekszosci wszyscy zgadzajg sie, ze

20 30 40 50 60

—50-59 lat — 60-69 lat —70 lat lub wiecej

osoby w wieku 60 lat i wiecej sg bardziej odpo-
wiedzialne i lojalne. Np. z twierdzeniem, ze bar-
dziej odpowiedzialne sg osoby w wieku 60+,
zgodzito sie w zaleznosci od grupy wiekowej
od 89 proc. do 92 proc. pytanych. Oznacza to,
ze panuje powszechne przekonanie, iz na ta-
kich osobach mozna polegac¢. Réwniez wysoki
odsetek 0s6b (80-87 proc.) zgadzat sie z twier-
dzeniem, ze seniorzy na rynku pracy sa bar-
dziej lojalni. Zdecydowanie najwigksze réznice
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pojawiaja sie w przypadku oceny os6b star-
szych jako lideréw - osoby mtodsze sg mniej
sktonne twierdzi¢, ze osoby starsze sa dobry-
mi liderami (wykres 7). W tym przypadku jedynie

A4 proc. 40-latkow zgadza sie z tym twierdze-
niem, ale i relatywnie nizszy odsetek pytanych
w wieku 60-69 lat i 70+ (odpowiednio 61 proc.
i 63 proc.).

N Wykres 7. Stereotypy pozytywne (odpowiedzi ,raczej sie zgadzam” oraz ,,zdecydowanie sie

zgadzam”, dane w proc.)

Osoby w wieku 60 lat i starsze
sa bardziej odpowiedzialne

Osoby w wieku 60 lat i starsze
sg bardziej lojalne

Osoby w wieku 60 lat i starsze maja bardziej
rozwiniete kompetencje miekkie,
sg dobrymi tutorami

Osoby w wieku 60 lat i starsze dzieki
doswiadczeniu sg w stanie odnalez¢ sie
w nowych sytuacjach

Osoby w wieku 60 lat i starsze 44
sg dobrymi liderami

40

40-49 lat

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.

W indywidualnych wywiadach pogtebio-
nych uzyskalismy bardziej szczegdétowy obraz
postrzegania i rozumienia stereotypow przez
osoby starsze. Faktycznie czesto podzielane
sg stereotypy pozytywne, dotyczace przede

60 70 80 90 100

— 50-59 lat — 60-69 lat —70 lat lub wiecej

wszystkim duzej odpowiedzialnosci, lojalnosci,
sumiennosci i generalnych przewag osoéb star-
szych jako pracownikéw. Przekonania te wynika-
ja z wtasnych, roznorodnych doswiadczen zycio-
wych badanych.



3.6. Sytuacja na rynku pracy
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Mtodsi pracownicy relatywnie czesciej niz
starsi aktywnie poszukiwali pracy w ciggu ostat-
nich pieciu lat. W przypadku 40-latkéw byto to
27 proc., wsrod 50-latkow 21 proc., ale w grupie
60-69 lat juz tylko 12 proc., a w grupie 70+ 15 proc.

Z kolei doswiadczenie otrzymania oferty
od potencjalnego pracodawcy bez uprzedniej
aplikacji posiada zblizony odsetek oséb we
wszystkich badanych kategoriach wiekowych

-33-35 proc. pracujgcych otrzymato takie oferty.
Wyjatkiem sg 50-latkowie, poniewaz w ich przy-
padku odsetek wynidst 28 proc.

Brak aktywnosci na rynku pracy zmniejsza

znacznie prawdopodobieristwo otrzymania ofer-
ty pracy - 35 proc. pracujgcych 70-latkow otrzy-
mato oferty w ciggu ostatnich 5 lat, wsrod nie-
pracujacych 70-latkéw oferty otrzymato 9 proc.
(infografika 3).

N Infografika 3. Poszukiwanie pracy, otrzymywanie ofert i udziat w rekrutacji (wsrdd pracujacych,

dane w proc.)

40-49 lat

Aktywne szukanie pracy
w ciggu ostatnich 5 lat 27
odpowiedzi ,Tak”

Udziat w rekrutacji
w ciggu ostatnich 5 lat 33
odpowiedzi ,Tak”

Spontaniczne otrzymanie
oferty pracy od

potencjalnego pracodawcy 34
odpowiedzi ,Tak”

Spontaniczne otrzymanie

oferty pracy od 32

potencjalnego pracodawcy
odpowiedzi , Tak” CALA PROBA

Uwaga: * mata proba.
Zrédto: opracowanie wtasne PIE.

Niezaleznie od wieku pracownicy za swo-
ja najwiekszg wartosc¢ uznali doswiadczenie,
staz pracy i madrosc¢ zyciowa. Mimo obiektyw-
nie krotszego stazu pracy (i zycia) 40-latkowie
znacznie czesciej niz 70-latkowie wskazujg do-
Swiadczenie, staz i madrosc zyciowa jako swoje

50-59 lat

2518

22

28

27

60-69 lat 70 lat lub wiecej*
12 15
19 9
33 35
25 9

kluczowe zalety (77 proc. vs 66 proc.). 40-latko-
wie tez znacznie czesciej niz pozostali wskazu-
ja, ze ich wartosc lezy w umiejetnosci szybkiego
uczenia sie - 51 proc. wskazuje te ceche, pod-
czas gdy wsrod 50-, 60- i 70-latkow jedynie od-
powiednio 29, 22 i 27 proc. (wykres 8).
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N Wykres 8. Samoocena posiadanych atutéw istotnych na rynku pracy (dane w proc.)

40-49 lat

Doswiadczenie/staz pracy/_ 7

madros¢ zyciowa
Umiejetnosc szybkiego
uczenia sie/otwartos¢ N 51
na zmiany/kreatywnosc
Umiejetnosc budowania
relacji z ludzmi

[ 41

Lojalnos N 40

Dobra organizacja pracy/
niezaleznos’c’_ 35

Brak zobowiazari osobistych/
rodzinnych/elastycznosé

m o

Inne,jakie?r 4

60-69 lat

Doswiadczenie/staz pracy/_ 73

madrosc¢ zyciowa
Umiejetnosc szybkiego
uczenia sie/otwartosc [l 38
na zmiany/kreatywnosc
Umiejetnosc budowania
relacji z ludzmi

. 36

Lojalnos N 33

Dobra organizacja pracy/-

- Lo 2
niezaleznosc¢ 3

Brak zobowiagzar osobistych/
. 22
rodzinnych/elastycznosé

Inne,jakie?r 5

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.

Co ciekawe, doswiadczenie dyskrymi-
nacyjne w procesie poszukiwania pracy jest
udziatem jeszcze nizszego odsetka oséb niz to
miato miejsce w przypadku pytania o doswiad-
czenia dyskryminacyjne w miejscu pracy (patrz

50-59 lat

Doswiadczenie/staz pracy/_ 7

madrosc¢ zyciowa
Umiejetnosc szybkiego
uczenia sie/otwartosc [l 40

na zmiany/kreatywnosc
Umiejetnos¢ budowania
relacji z ludzmi

. 39

Lojalnos¢ |l 39

Dobra organizacja pracy/_
niezaleznosc¢ 29

Brak zobowigzan osobistych/
rodzinnych/elastycznosé

[ 20

Inne,jakie?r 4

70 lat lub wiecej

Doswiadczenie/staz pracy/_ 66

madrosc¢ zyciowa

Umiejetnosc szybkiego
uczenia sie/otwartosc il 36
na zmiany/kreatywnosc

Umiejetnosc budowania
relacji z ludzmi

|______Jcit

Lojalnos¢ 27

Dobra organizacja pracy/_
niezaleznosc¢ 24

Brak zobowiazar osobistych/
1
rodzinnych/elastycznos’c'- g

Inne,jakie?r 7

rozdziat 3.1. Dyskryminacja w miejscu pracy). Do-
Swiadczenia te - jeslijuz sie pojawity - miaty naj-
czesciej charakter jezykowy, czyli wydawaty sie
sugerowac, ze ich adresatami sg mtodsze osoby
(infografika 4).
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N Infografika 4. Do$wiadczenia dyskryminacyjne na rynku pracy (dane w proc.)

40-49 lat

Deklarowane doswiadczenie
dyskryminacji na rynku pracy 4
w catej probie

Jaki byt charakter dyskryminacji ze wzgledu na wiek?

Wsraéd tych, ktérzy mieli takie doswiadczenia, n=37

50-59 lat

60-69 lat 70 lat lub wiecej

Interesujgce oferty pracy skierowane byty do oséb mtodszych _ 60

(vide ,praca w mtodym i dynamicznym zespole”)

Prace, o ktéra sie ubiegatem, dostat mtodszy pracownik [N 32

Na rozmowie rekrutacyjnej zasugerowano mi, -

ze moj wiek jest problemem

Inne, jakie? F 19

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.

Wsréd oséb pracujgcych 42 proc. uwaza, ze
sa traktowane poprawnie (odpowiedzi ,bardzo
dobrze” i ,dobrze”). Wynik ten spada do 17 proc.
w przypadku 0séb niepracujacych zarobkowo. Od-
setek pracujgcych respondentéw deklarujgcych
zte traktowanie wzrasta wraz z wiekiem. Wsrod
niepracujacych 40-laktéw jedynie 6 proc. przyzna-
je, ze jest niewtasciwie traktowana na rynku pra-
cy (w miejscu pracy i w trakcie jej poszukiwania).
WsSrod 50-latkéw jest to juz 17 proc., a w grupie
60-69 lat 18 proc. Najgorsze traktowanie odczu-
wajg osoby pracujace z grupy wiekowej 70+. Wich
przypadku az 32 proc. respondentow uznato, ze sg
traktowani ,zle” lub ,bardzo zle”. WSréd niepracu-
jacych taka tendencja nie wystepuje.

W badaniu jakosciowym na pierwszym pla-
nie znajdowaty sie przede wszystkim trudnosci
w znalezieniu pracy przez osoby starsze oraz
pesymizm z tym zwigzany. Badani przedstawiali

swoj zawodowy zyciorys, nierzadko wyboista
droge Kkariery, ktora, niestety, czasami miata
o wiele lepszy przebieg w ich mtodosci. Wiele
0s6b powyzej 40. roku zycia jest przekonanych,
ze ich sytuacja na rynku pracy bedzie sie po-
garsza¢ w miare starzenia. Juz dzis wiele z tych
0s6b ma problemy ze znalezieniem pracy, ktére
wydajg sie by¢ niezalezne od nich - czesto nie
otrzymujg odpowiedzi nawet na setki wystanych
CV lub tez nie sg zatrudniane po rozmowach
kwalifikacyjnych, czego przyczyn (innych niz
wiek) nie potrafig zidentyfikowac. Osoby badane
wyrazaja duza chec nie tylko pracy, i to dtuzszej
niz do wieku emerytalnego, lecz takze uczenia
sie czy raczej bycia przyuczanym do stanowi-
ska, ktdrego wymagania wykraczajg poza ich
kompetencje. Wykazuja czesto duzg motywacje
do znalezienia zajecia w miejscu, ktore bedzie
oferowac stabilne zatrudnienie, a gdy juz takie
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znajda, beda, we wtasnej ocenie, bardzo lojalni zyciowych, ktérych realizacja wymaga kontynu-
i odpowiedzialni, gdyz maja wiele obowiazkow owania pracy.

N Wykres 9. Rynek pracy - traktowanie postrzegane przez osoby w poszczegélnych kategoriach
wiekowych (dane w proc.)

Niepracujacy 2 16 59 ;19 5
Ogstem
6
40-49 lat -
3 20 | 53 | | 15 10 |
50-59 lat I —
1 13 62 20 3
60-69 lat ! —
1 14 61 20 5
70 lat i wiecej ! —
[¢) 20 40 60 80 100
Pracujacy 8 ;34 ; i 45 i1 2
Ogotem - _
40-49 lat _ _
3 34 , 46 L 15 2
50-50 lat B ' : : : ;
4 22 | 56 | L4 4
60-69 lat - _
L6 8 44 | 29 3|
70 lat i wiecej - _
o 20 40 60 80 100
I Bardzo dobrze Dobrze I Anidobrze, anizle 1 Zle 0 Bardzo Zle

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.

Mam takie poczucie, ze rola i znaczenie pracownikow w tym wieku tak zwanych silverséw, bedzie mimo
wszystko rosta. Wptywa na to wiele czynnikow, o ktdrych sobie powiedzieliSmy: doswiadczenie zawodowe,
lojalnosc, stabilizacja zyciowa i zawodowa, niechec do czestej zmiany pracy. To sg elementy, ktdre bedqg przez
pracodawcow wychwytywane i traktowane na korzysc danego pracownika w przeciwienstwie do mtodych
0s0b, ktore czesto traktujg prace jako swego rodzaju odskocznie do dalszej kariery zawodowe;. :
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3.7. Perspektywa osoby szukajacej pracownikow

Gtownym celem badania ankietowego
byto zidentyfikowanie i doprecyzowanie cha-
rakteru doswiadczen dyskryminacyjnych pra-
cownikow 40+ oraz podsumowanie ich obser-
wacji i wiedzy zwigzanych z dyskryminacja ze
wzgledu na wiek wsroéd cztonkdw rodziny lub
znajomych. W ankiete wpleciono jednak je-
den element autorefleksji, w ramach ktérego

badani zostali postawieni przed hipotetyczna
sytuacja zwigzang z zatrudnieniem osoby o po-
danych cechach. Do wyboru mieli tak samo
wykwalifikowane kobiety w wieku 30 i 60 lat,
imezczyzn w wieku 30 i 60 lat. W tym przypad-
ku chodzito wiec o zbadanie ich sktonnosci
do zatrudniania pracownikéw z réznych grup
wiekowych.

N Wykres 10. Kogo przedstawiciele poszczegdlnych przedziatéw wiekowych 40+ byliby sktonni

zatrudnié (dane w proc.)?

40-49 lat
55

44

50-59 lat

60 lat lub wiecej

34
27 29
21 18 20
‘iJ_LL ‘iJ_i_L
4 5 “ 2

Kobiete w wieku 30 lat I Kobiete w wieku 60 lat

68

51

I Jest mito obojetne

B Tozalezy N Niewiem

37

2
24 d

18 19 "
19 5 12
7
4 g
g o)

Mezczyzne w wieku 30 lat

Zrédto: opracowanie wtasne PIE.

I Mezczyzne w wieku 60 lat

B Jestmitoobojetne W Tozalezy N Niewiem
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Niezaleznie od ptci kandydata, mtodsi
respondenci (40- i 50-latkowie) byli bardziej
sktonni zatrudni¢ osobe mtodsza, a starsi (0so-
by w wieku 60+), rozwazyliby zatrudnienie nieco
czesciej (kandydatki) lub réwnie czesto (kandy-
daci) osoby starszej. Tylko w przypadku kobie-
ty w wieku 60 lat respondenci w grupie wieko-
wej 60+ wskazali jg jako osobe, ktorg chcieliby

zatrudni¢. We wszystkich innych przypadkach
wybierani byli mtodsi kandydaci. Osoby 40- lub
50-letnie w przypadku decyzji o zatrudnianiu
kobiet maja wieksza tendencje do wskazywa-
nia, ze jest im obojetny wiek kandydatki. Osoby
60-letnie - znacznie czesciej niz pozostate - nie
sg w stanie jednoznacznie okresli¢ kogo by za-
trudnity (wykres 10).




4. Dyskusja

identyfikowanie wystepowania zjawisk

dyskryminacyjnych w konkretnym ob-

szarze spotecznym, w tym dyskrymina-
cji ze wzgledu na wiek, jest trudnym zadaniem.
Wydaje sie mato prawdopodobne by respon-
denci wprost przyznawali, ze sg sktonni do za-
chowan dyskryminacyjnych. Analizy prowadzone
w naukach spotecznych wskazujg, ze ludzie uni-
kaja odpowiedzi na pytania, ktore moga posta-
wic ich w ztym Swietle nie tylko w oczach osoéb,
z ktérymi rozmawiajg, ale takze w ich wtasnych.
Jak juz zauwazyliSmy wczesniej, zachowania
dyskryminacyjne nie zawsze muszg by¢ uswia-
domione. Mozna dopuszczac sie dyskryminaciji,
by¢ jej Swiadkiem lub podmiotem i nawet o tym
nie wiedzie¢. W takich przypadkach proste py-
tania o dyskryminacje moga nie wystarczy¢ do
jej stwierdzenia. Dodatkowym czynnikiem zmie-
niajacym percepcje dyskryminacji jest szeroko
rozumiana kultura, ktéra moze réowniez modyfi-
kowac zachowania, oceny i decyzje prowadzace
(lub nie) do dyskryminacji.

Ludzie moga nie wiedziec, ze sg dyskrymi-
nowani, poniewaz od wielu lat okreslone grupy
spoteczne traktuje sie w okreslony sposéb i jest
to niejako norma spoteczng. Ageizm instytucjo-
nalny, bo o nim mowa, moze w niektérych ob-
szarach aktywnosci spotecznej byc¢ na tyle roz-
powszechniony, ze jest traktowany jako norma.
Dodatkowa komplikacja jest fakt, ze dyskrymi-
nacja przyjmuje rozmaite formy, a w zwigzku tym
moze miec rézne definicje i aspekty (dyskrymi-
nacja jezykowa, zaniechanie (brak awansu), od-
mowa wprost (negatywna odpowiedz na prosbe
o szkolenie) itp.).

Ageizm nie zawsze przychodzi z zewnatrz.
Znaczenie ma rowniez poziom zinternalizowa-
nia negatywnych stereotypow ze wzgledu na
wiek. Autoageizm, na ktory zwracamy uwage
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w raporcie, réwniez stanowi powazng bariere
rozwojowa i wptywa na oceny tego co jesti co
nie jest zachowaniem dyskryminacyjnym ze
wzgledu na wiek. To tylko kilka wspotistnieja-
cych czynnikéw i trudnosci interpretacyjnych
zwigzanych z badaniem zjawiska ageizmu. Czyn-
niki te uksztattowaty tez wstepnie zarysowany,
niejednoznaczny obraz ageizmu na polskim ryn-
ku pracy, jaki wytania sie z danych przywotanych
powyzej.

Z jednej strony badanie eksperymen-
talne wskazuje na wyrazna preferencje pra-
codawcoéw dla zatrudniania mtodszych kan-
dydatéw do pracy, przynajmniej w badanych
sektorach. Z drugiej strony niewielki odsetek
Polakéw w wieku 40+ przyznajacych sie do
doswiadczen dyskryminacyjnych w rekruta-
cji czy miejscu pracy sugeruje, ze nie jest to
zjawisko powszechne lub nie jest postrze-
gane jednoznacznie negatywnie, przez co
wiekszos$¢ badanych nie potrafita przyto-
czy¢ przyktadéw dyskryminacji okreslanej
mianem ageizmu z wtasnego doswiadcze-
nia, czy to w miejscu pracy, czy w procesach
rekrutacyjnych. Na podstawie danych o osobi-
stych doswiadczeniach mozna dojs¢ do wnio-
sku, ze w Polsce nie wystepuje dyskryminacja
ze wzgledu na wiek. Zestawienie pozornie
sprzecznych danych z badania eksperymen-
talnego i badan ilosciowo-jakosciowych
sugeruje jednak inny wniosek: ageizm jest
obecny na polskim rynku pracy, ale nie jest
dostrzegany lub nie rozpoznaje si¢ go jako
aberracje i - jak zauwazono wczesniej - nie
musi by¢ wynikiem swiadomej kalkulaciji, lecz
raczej mniej lub bardziej uswiadomionego
stereotypowego myslenia i braku zrozumie-
nia spektrum atutéw starszych pracownikéw
przez pracodawcow.
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Pytania dotyczace stereotypow ujawniaja
pewne schematy myslenia o ludziach starszych
na rynku pracy. Choc¢ stereotypy pozytywne
s3g szerzej rozpowszechnione, to negatywne
sg silniej zinternalizowane przez starsze gru-
py wiekowe, co moze prowadzi¢ do autoage-
izmu. Najwiecej respondentdw zgadzajacych
sie z twierdzeniami, ze starsi pracownicy majg
mniejszg motywacje do pracy jest wsrod sie-
demdziesieciolatkow. Co ciekawe jednoczesnie
we wszystkich grupach wiekowych przyznaje sie,
ze 0soby starsze sa lojalne i odpowiedzialne.

Mimo deklaracji wskazujgcych na niski po-
ziom dyskryminacji, w odpowiedziach na pyta-
nia 0 sposob traktowania ujawniaja sie istotne
réznice miedzy grupami wiekowymi. Zaobser-
wowalismy, ze najgorzej traktowani sg pracujgcy
siedemdziesieciolatkowie. W ich przypadku co
trzeci deklarowat, ze jest traktowany Zle lub bar-
dzo Zle. Z kolei tylko co dwunasty czterdziesto-
latek przyznawat, ze jest niewtasciwie traktowa-
ny na rynku pracy i co pigty 60-latek. Wystepuje
wiec sytuacja, w ktorej w warstwie deklaratyw-
nej respondenci relatywnie rzadko wskazujg na
dyskryminacje ze wzgledu na wiek jako problem
na rynku pracy lub w procesach rekrutacyjnych,
ale jednoczesnie przyznaja sie do podzielania
negatywnych stereotypdéw zwiazanych z wie-
kiem. Jak zauwazylismy wczesniej jest to forma
dyskryminacji, poniewaz ageizm stanowi ztozone
zjawisko spoteczne.

Préoba oceny jest jeszcze trudniejsza, gdy
uwzgledni sie odpowiedzi na pytania o sposob
traktowania i znaczacy wzrost odsetka osoéb
wsrod starszych grup wiekowych, ktdre przy-
znaja sie do bycia ofiarami niewtasciwego po-
stepowania. Moze to oznaczac, ze mimo de-
klaracji o braku dyskryminacji wystepuje jakas
forma niesprawiedliwego traktowania, ktérego
podmiotem czesciej sa starsi pracownicy (lub
osoby poszukujace pracy). Byé moze - choc¢
jest to hipoteza, ktéra wymaga dalszych badan
- stopien zinternalizowania funkcjonujacych

w spoteczenstwie stereotypdw jest na tyle wy-
soki, ze czes¢ niewtasciwych zachowan nie jest
jeszcze identyfikowana jako przyktady ageizmu.

Na prawdziwosc¢ tej hipotezy moze wska-
zywac rozktad wyboroéw, ktdrych dokonywali
respondenci wybierajac kogo zatrudnic¢. Re-
spondenci - mimo ze majg do wyboru tak samo
wykwalifikowanych kandydatéow - wybieraja
30-letnich mezczyzn i kobiety, a nie ich 60-let-
nich konkurentow i konkurentki. I dzieje sie tak
niemal we wszystkich grupach wiekowych co
oznacza, ze nie tylko osoby mtodsze mogag dys-
kryminowac starszych pracownikéw, ale i star-
si wiekiem pracodawcy moga dyskryminowac
swoich rowiesnikow.

Z drugiej strony warto zauwazyc¢, ze w wy-
wiadach pogtebionych pojawiaty sie otwar-
te gtosy zrozumienia dla preferowania osob
mtodszych na rynku pracy. Przytaczano przy-
ktady sytuacji, w ktdrych wybér osoby mtod-
szej jest racjonalny i uzasadniony, i niekoniecz-
nie krzywdzacy dla jej starszych konkurentow.
Oznacza to, ze w polskim spoteczenstwie nie
mamy do czynienia z postawami jednoznacz-
nie roszczeniowymi wobec dyskryminacji ze
wzgledu na wiek. Osoby z dtugim stazem pra-
cy chca w duzej mierze pozostac¢ aktywne na
rynku pracy, ale rozumieja, ze ich atrakcyj-
nos¢ bedzie wymagata wysitku podnoszenia
kwalifikacji i otwartosci na zmiany. Nie maja
jednak przekonania, ze ten wysitek zostanie
odpowiednio doceniony i nagrodzony. Przy-
pomnijmy, Srednio 80 proc. badanych twierdzi-
to, ze ich praca wymaga ciggtego doskonalenia
umiejetnosci i zdobywania wiedzy, ale odsetek
0sOb, ktore wziety udziat w przynajmniej jed-
nym szkoleniu w ostatnich pieciu latach spada
wraz z wiekiem.

I tu dochodzimy to problemu, ktéry w pol-
skim kontekscie wydaje sie bardziej dominu-
jacy niz ageizm analizowany w zawezonym
na potrzeby badania kontekscie rynku pracy.
W odpowiedziach na pytania o role seniorow



w spoteczenstwie im starsi respondenci w tym
chetniej zgadzali sie, ze osoby 60+ sg wyklu-
czone spotecznie, majg poczucie bezuzytecz-
nosci, a ich wiedza nie jest doceniana. Wyda-
je sie wiec, ze w spoteczernistwie panuje zgoda
dotyczgca braku szans i niewykorzystania po-
tencjatu osob starszych. Na podobne zjawi-
sko zwracajg uwage dokumenty organizacji
miedzynarodowych?.

Jesli wiec dominujacym pogladem na re-
lacje miedzy starszymi i mtodszymi cztonkami
spoteczenstwa jest przekonanie, ze funkcjo-
nuja one jako osobne grupy spoteczne, a tyl-
ko Srednio co pigta osoba wskazuje, ze zyja
razem i dodatkowo respondenci ze wszyst-
kich grup zgadzaja sie, ze potencjat oséb
starszych nie jest wykorzystywany w odpo-
wiednim zakresie, to spadek aktywnosci zawo-
dowej wsrod osdb zyskujacych uprawnienia do
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Swiadczenia emerytalnego (PIE, 2021) przesta-
je zaskakiwac.

Nalezy spodziewac sie, ze percepcja wie-
ku i przynaleznosci do grupy 0sob starszych lub
mtodszych bedzie ewoluowac. Jak mozna byto
zaobserwowac granice wieku mtodego i sta-
rego zmieniajg sie wraz z wiekiem responden-
tow, ktdrzy takie granice musieli wskazac. Wraz
z faktycznym starzeniem sie polskiego spote-
czenstwa srednia wieku bedzie rosnac, ale tez
bedzie zmieniat sie wiek, od ktérego osoby beda
uznawane za stare. Moze to doprowadzic¢ do sy-
tuacji, ze mimo duzej liczby senioréw wysoki
odsetek spoteczeristwa nie bedzie uznawany
za 0soby starsze. A to z kolei moze przektadac
sie na zachowania seniorow na rynku pracy czy
w relacjach spotecznych. Tym samym znacze-
nie przedsiewziec neutralizujgcych ageizm be-
dzie rosto.

* Do najwazniejszych dokumentéw opracowanych w ostatnich latach dot. tej tematyki nalezy seria dokumentow
- Swiatowe] Organizacji Zdrowia z flagowym raportem (Global Report on Ageism) na czele oraz opracowanie OECD,
Working Better with Age (2019). WHO uznato walke z ageismem jako warunek wstepny i konieczny do opracowania
polityk publicznych umozliwiajgcych stworzenie polityki publicznej pozwalajgcej na godne i aktywne zycie osob

starszych.
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5. Rekomendacje

pracowania OECD poswiecone zagad-

nieniom starzejgcych sie gospodarek

wskazuja na potrzebe tworzenia do-
godnych warunkoéw dla aktywnosci zawodowej
0s06b po 65. roku zycia w panstwach, w ktérych
starsi pracownicy nie sg aktywni. Jednocze-
Snie zaznaczaja, ze jedna z gtownych przyczyn
ograniczajacych aktywnosc¢ pracownikow we
wszystkich panistwach organizacji jest dyskry-
minacja ze wzgledu na wiek. Dlatego tworze-
nie dogodnych warunkéw musi uwzgledniaé
trudne zadanie zmiany nie tylko regulacji, ale
i postaw w stosunku do oséb starszych, a tak-
Ze postaw oso6b starszych w stosunku do sa-
mych siebie i wtasnego miejsca w spoteczeri-
stwie, aby starsi pracownicy nie rezygnowali
z poszukiwania pracy lub nie zadowalali sie
ofertami niskiej jakosci lub ponizej ich kwa-
lifikacji. Nie chodzi zatem tylko o kwestie pod-
noszenia wieku emerytalnego lub innych zmian
w systemie zabezpieczenia spotecznego, ale
przede wszystkim o przekonanie pracodawcow,
ze warto zatrudnic lub zatrzymac doswiadczo-
nego, dojrzatego pracownika.

By osiggnac te cele WHO podkresla ko-
niecznos$¢ (i) prowadzenia kampanii informacyj-
nych podnoszacych swiadomosc spoteczna co
do zakresu i przyczyn dyskryminacii, (i) organi-
zowania akcji edukacyjnych pozwalajgcych na
skuteczne zwalczanie ageizmu i promowanie
inkluzywnej kultury nie tylko na rynku pracy, ale
w ogdle w spoteczenstwie oraz (iii) mobilizacji
podmiotéw dysponujacych narzedziami pozwa-
lajacymi na ograniczenie zakresu dyskryminacji
ze wzgledu na wiek (WHO, 2021; WHO, 2019).

OECD podkresla, ze konieczne sa m.in. na-
stepujace dziatania: (i) przestrzeganie przepisow
antydyskryminacyjnych, (ii) porzucenie zasad
zwiazanych z zatrudnianiem i zwalnianiem, ktére

sa lub moga byc¢ zwigzane z wiekiem pracowni-
kéw, (iii) opracowywanie akcji informacyjnych
i edukacyjnych w zakresie zarzadzania zréznico-
wana wiekowo sitg robocza.

Ponizej prezentujemy propozycje rekomen-
dacji uwzgledniajacych ogoélne kierunki dziatania
wyznaczone przez organizacje miedzynarodowe,
uzupetnione o dane z przytoczonych wyzej badan,
ilustrujace bardziej szczegdtowo polski kontekst
zjawiska ageizmu na rynku pracy. Zastrzegamy
przy tym, ze skutecznosc¢ proponowanych narze-
dzi wymaga dodatkowych badar empirycznych
pozwalajgcych na zidentyfikowanie skali dys-
kryminacji, jej przyczyn, percepcji i form rozpo-
wszechnionych na konkretnym rynku pracy.

1. Roznorodnosc dyskryminacji.
Kampania informacyjna

Wyniki badania eksperymentalnego umoz-
liwity zidentyfikowanie ageizmu na rynku pracy
w Polsce, ale badania ilosciowe i jakoSciowe
wskazujg na niskg swiadomosc¢ spoteczng réz-
nych sposobdéw w jaki starszy pracownik moze
by¢ dyskryminowany na rynku pracy. Ewentual-
nie niesprawiedliwe traktowanie starszych pra-
cownikow nie jest w ogodle identyfikowane jako
zachowanie majgce zwigzek z wiekiem.

Pracodawcy i pracownicy powinni wyka-
zywac sie wieksza znajomoscia zagadnien dys-
kryminacyjnych. W tym celu zaleca sie przepro-
wadzenie kampanii informacyjnej promujacej
dobre praktyki i wtasciwe sposoby postepo-
wania w miejscu pracy. Kampania informacyjna
swym zasiegiem powinna objac¢ caty rynek pra-
cy i w miare mozliwosci uwzgledniac specyfike
branz. W tym celu mozna nawiazac wspotprace
Z organizacjami branzowymi, zrzeszeniami pra-
codawcow i izbami handlowymi, a takze z wy-
branymi organami administracji samorzadowej



i rzadowej. Powinna uwzgledniac cykliczne szko-
lenia wtascicieli i kadry zarzadzajacej na temat
komplementarnosci miedzypokoleniowej kultu-
ry pracy; nie jednorazowe, ale state, tematyczne,
dotykajgce gtownych obszardw biznesowych,
ktore powoli zmienig Swiadomos¢ wartosci wno-
szonych przez starszych pracownikdw oraz po-
strzeganie tej grupy.

2. Relacje miedzypokoleniowe.
Program edukacyjny

Rezultaty badania ilosciowego zasygnalizo-
waty, ze tylko niewielki odsetek respondentéw
zgadza sie z twierdzeniem, ze w Polsce osoby
mtode i starsze funkcjonujg razem w spoteczen-
stwie. Istnienie baniek spotecznych utrudnia
wtasciwe relacje miedzypokoleniowe, rowniez
W miejscu pracy.

Wptyw na rynek pracy ma réowniez jego oto-
czenie, w tym sposoby funkcjonowania réznych
grup wiekowych w spoteczenstwie. Nalezy wiec
podjac wysitki, np. w postaci akcji edukacyjnych,
podkreslajgce wartosc relacji miedzypokolenio-
wych i zalety reprezentantéw réznych grup spo-
tecznych. Dodatkowo warto rozwazy¢ stworze-
nie miejsc, w ktérych osoby starsze i mtodsze
beda mogty i zechcg wymieniac sie doswiad-
czeniami. W proces tworzenia platform i miejsc
pozwalajgcych na podtrzymywanie relacji mie-
dzypokoleniowych moga zosta¢ zaangazowa-
ne organizacje zaliczane do trzeciego sektora.
Oczywiscie przy finansowym i organizacyjnym
wsparciu odpowiedzialnych organdw admini-
stracji publicznej.

3. Szkolenia starszych pracownikow
Przeprowadzone badania i analizy prowa-
dzone w innych paristwach wskazujg na koniecz-
nosc rozwoju wiedzy i kompetencji potrzebnych
W miejscu pracy, niezaleznie od wieku zatrudnio-
nych. Zmniejszajaca sie z wiekiem pracownikow
liczba szkolen, w ktérych uczestnicza sugeru-
je, ze konieczne jest opracowanie i wdrozenie
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systemu podnoszenia kwalifikacji dla starszych
pracownikow lub stworzenie funduszu dotujace-
go uczestnictwo starszych pracownikow, nieza-
leznie od branzy czy wymiaru czasu pracy.

Szkolenia powinny uwzgledniac zagadnienia
marketingu, e-commerce, narzedzi technologicz-
nych, oprogramowania biurowego, spotkan online,
obejmowac zajecia teoretyczne i praktyczne. Ich
celem powinno by¢ wyréwnanie wiedzy i rozu-
mienie wspotczesnego jezyka biznesowego oraz
umozliwienie pracodawcom dostepu do kandyda-
tow, ktorzy odbyli kursy podnoszace kwalifikacje.

Regularna i konsekwentna aktywizacja
0s6b 50+ w zakresie rynku pracy: szkolenia
z zakresu wiedzy o rynku pracy, nowoczesnych
Sciezek pozyskiwania ofert, np. social media,
tworzenia dokumentdw aplikacyjnych, identyfi-
kowania swoich mocnych stron, prezentowania
osiggniec, komunikacji, autoprezentacji, rekruta-
cyjnego savoir-vivre.

4. Liderzy dobrych praktyk

Wdrozenie jednolitego mechanizmu po-
zwalajgcego pracownikom i firmom na identyfi-
kacje firm przyjaznych starszym pracownikom,
efektywnie wykorzystujgcych ich zalety w miej-
scu pracy oraz odpowiednio zarzadzajgcych pra-
cownikami zréznicowanymi wiekowo. Rozwigza-
nie to wymagatoby zaangazowania partnerow
spotecznych, takich jak organizacje zwigzkowe
czy branzowe.

5. Prawne ramy wspdtpracy

Wiek emerytalny jest czynnikiem, ktéry
moze wptywac na ocene dtugoterminowej atrak-
cyjnosci pracownika w miejscu pracy. Dlatego
zalecamy - nawet bez zmiany istniejacej granicy
wieku dla kobiet i mezczyzn - wprowadzenie in-
stytucjonalnych zachet do pracy po osiggnieciu
wieku emerytalnego, wydtuzenie okresu zatrud-
nienia lub wprowadzenie emerytury stopniowal-
nej, wprowadzenie elastycznych godzin pracy
i mozliwosci okresowej pracy zdalne;.
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