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Przejawy dyskryminacji ze względu na wiek
osób młodych na rynku pracy

Celem poznawczym jest identykacja przejawów adultyzmu w obszarze pracy za-
wodowej. Na pierwszym etapie badania, na podstawie analizy literatury, dokonano
identykacji przejawów dyskryminacji ze względu na wiek i utworzono ich dwu-
dziestoelementowy katalog. W drugim – przeprowadzono badanie metodą son-
dażu diagnostycznego, na podstawie którego ustalono, które przejawy adultyzmu
występują najczęściej, a które najrzadziej na rynku pracy. Próba badawcza miała
charakter celowy. W badaniu uczestniczyło 300 respondentów w wieku 18–35 lat.
Wyniki badania potwierdziły, że adultyzm w obszarze pracy najczęściej występuje
w procesie rekrutacji, a najrzadziej w dostępie do szkoleń. Ponadto, zdaniem mło-
dych respondentów, na rynku pracy częściej dyskryminowani są młodzi pracow-
nicy niż starsi.
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WPROWADZENIE

Dyskryminacja, rozumiana jako różne – a najczęściej nierówne – traktowanie
jednostek np. ze względu na płeć, kolor skóry, narodowość, orientację seksualną
czy niepełnosprawność (Sutherland, Canwell, 2007), jest zjawiskiem występującym
zarówno na wewnętrznym, jak i na zewnętrznym rynku pracy. W tym kontekście
określana jest jako „dyskryminacja w zatrudnieniu” (w obszarze pracy). Pojęcie to
odnosi się do nierównego traktowania potencjalnych i aktualnych pracowników
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w podejmowanych działaniach i decyzjach personalnych (Listwan, 2005). Występuje,
kiedy pracownicy – obecni i przyszli – posiadający takie same zdolności, doświad-
czenia, kwalikacje, są nierówno traktowani w obszarze pracy (McConnell, Brue,
1986). Dotyczy uprzedzeń pojawiających sięw procesach rekrutacji, selekcji, rozwoju
zawodowego, awansowania, wynagradzania i zwalniania pracowników (Kertechian,
2024). Spośród wielu potencjalnych przesłanek w ostatniej dekadzie XX wieku jako
główne wskazywano dyskryminację ze względu na płeć i rasę (Pass, Lowes, Pendle-
ton, Chadwick, 1991; Tyson, York, 1992). Wiek, pomimo że należy, obok płci i rasy,
do tzw. wielkiej trójki charakterystyk jednostkowych prowadzących do stereotypizacji
osób, był pomijany w badaniach nad dyskryminacją, chociaż w przeciwieństwie do
dyskryminacji ze względu na płeć i rasę może bezpośrednio dotyczyć każdego czło-
wieka (Jankowiak, 2017).
Problematyka dyskryminacji ze względu na wiek zaczęła być dostrzegana wraz

z procesem starzenia się społeczeństw (Caldera, 2013). Wzrost liczby osób w star-
szych grupach wiekowych przyczynił się do nasilenia zjawiska ich dyskryminacji
z tego powodu (Jackson, 2013), określanej mianem ageizmu. Można go interpre-
tować jako stereotypizację i dyskryminację osób tylko z tego powodu, że są starsi
(Butler, 1989). Należy zauważyć, że dyskryminacja ze względu na wiek może mieć
wydźwięk zarówno negatywny, jak i pozytywny (Bednarski, 2022). Uwzględniając
oba aspekty, jest ona deniowana jako każdy przejaw uprzedzenia lub dyskryminacji
wobec lub na rzecz kogoś ze względu na wiek (Brownell, Powell, 2013). Stereotypy
dotyczące osób starszych (Bombol, Słaby, 2011; Urbaniak i in., 2015), w tym star-
szych pracowników (Caldera, 2013; Hertel, van der Heijden, de Lange, Deller, 2013;
Jackson, 2013; Szaban, 2016; Wang, Shi, 2024), a także związane z nimi zjawisko
dyskryminacji ze względu na wiek starszych pracowników (Bednarski, 2022; Brow-
nell, Powell, 2013; Urbaniak, 2022; Wang, Shi, 2024), są obecnie często opisywane
w literaturze przedmiotu. Wynika to prawdopodobnie z faktu, że stereotypy na temat
pracowników i ich zachowań w miejscu pracy są dość powszechnie traktowane jako
funkcja wieku (Hertel i in., 2013), a starzenie się zasobów pracy sprzyja wzrostowi
zainteresowania badaczy tą problematyką.
Natomiast niewiele uwagi poświęca się dyskryminacji ze względu na wiek osób

młodych, czyli adultyzmowi. Niektórzy badacze wprawdzie wskazują, że dyskrymi-
nacja ze względu na wiek może dotyczyć osób w każdym wieku, jednak w swoich
badaniach koncentrują się na dyskryminacji starszych pracowników (de Paula Couto
i in., 2023). Fakt ten może być związany z częstą sugestią, że tylko starsi pracow-
nicy doświadczają dyskryminacji, i tłumaczyć niewielkie zainteresowanie tym, jak
dyskryminacja ze względu na wiek przejawia się w ciągu całego życia zawodowego
(Taylor, 2013). Uzasadnienia braku zainteresowania badaczy dyskryminacjąmłodych
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pracowników ze względu na wiek można się dopatrywać również w obecnej sytuacji
na rynku pracy, cechującej się stosunkowo niskim bezrobociem, liczebnym zmniej-
szaniem się zasobów pracy oraz coraz mniej licznym strumieniem osób młodych
wchodzących na ten rynek.
Spostrzeżenia te pozwalają na wskazanie luki badawczej w postaci braku dosta-

tecznej wiedzy na temat dyskryminacji ze względu na wiek młodych pracowników
i jej przejawów oraz potrzeby lepszego opisu tego zjawiska. Celem poznawczym
artykułu była zatem identykacja przejawów adultyzmu w obszarze pracy zawodo-
wej. W toku procedury badawczej podjęto próbę werykacji następujących hipotez
badawczych:

HB1: Zjawisko dyskryminacji (młodych) pracowników ze względu na wiek może wystąpić
w różnych obszarach pracy zawodowej.

HB2: Młodzi pracownicy czują się najczęściej dyskryminowani w obszarze rekrutacji,
a najrzadziej w obszarze szkoleń.

HB3: Starsi pracownicy są częściej dyskryminowani na rynku pracy niż młodzi pracownicy.

Na potrzeby opracowania wykorzystano trzy metody badawcze: krytyczną analizę
literatury przedmiotu, która posłużyła do werykacji hipotezy HB1, oraz sondaż dia-
gnostyczny i metodę statystyczną, które umożliwiły werykację hipotez HB2 i HB3.

ADULTYZM W OBSZARZE PRACY –
PRZEGLĄD LITERATURY

Adultyzm (adultism, youthism, adultsupremacist, reverseageism) oznacza wynikającą
z uprzedzeń i stereotypów kulturową i systemową dyskryminację dzieci i młodzieży
(Jankowiak, 2017). Może on przejawiać sięm.in. w ukrywaniu informacji przed mło-
dymi osobami, podejmowaniu za nich decyzji czy ich kontrolowaniu. Postawy adul-
tystyczne wobec osób młodych mogą występować w różnych obszarach życia, m.in.
w domu, szkole, grupie koleżeńskiej, dostępie do dóbr i usług, polityce czy obszarze
pracy zawodowej (Dobosz, Frant-Dzirkowska, 2019).
Adultyzm w obszarze pracy, czyli dyskryminacja młodych pracowników, wyni-

ka – analogicznie jak adultyzm w ujęciu ogólnym (WWW1) – z przekonania, że do-
świadczenia zawodowe pracowników są ściśle związane z ich wiekiem, a w konse-
kwencji, że starsi pracownicy dysponują szerszą wiedzą i większym doświadczeniem
zawodowym, a także podejmują trafniejsze decyzje niż ich młodsi koledzy. Takie
przekonanie może prowadzić do sytuacji, które młodsi pracownicy mogą odbierać
jako dyskryminujące. Dyskryminacja ze względu na młody wiek bazuje na negatyw-
nych, krzywdzących stereotypach na temat młodych pracowników, które często są
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nieistotne z punktu widzenia wykonywania pracy zawodowej. Młodzi pracownicy
są etykietyzowani jako osoby niedojrzałe, roszczeniowe, nielojalne, niezaangażowa-
ne, niesumienne, mniej godne zaufania, słabiej zmotywowane, nieposiadające do-
świadczenia zawodowego oraz miękkich kompetencji, unikające odpowiedzialności
i oczekujące gotowych rozwiązań.
Równocześnie funkcjonują pozytywne stereotypy odnoszące się do osób mło-

dych, które są postrzegane jako: przebojowe, szybkie w działaniu, elastyczne, inno-
wacyjne, wielozadaniowe, a także otwarte na rozwój i na zmiany (Dobosz, Front-
-Dziurkowska, 2019; Fisher, Truxillo, Finkelstein, Wallace, 2017; Stone, Tetrick,
2013). Stereotypowe postrzeganie osób w różnym wieku jest dość powszechne
i często wpływa na zachowania i decyzje zarówno pracodawców, jak i pracobior-
ców (Oude Mulders, 2020).
Dyskryminacja ze względu na (młody) wiek w obszarze pracy może zachodzić na

poziomie interpersonalnym i organizacyjnym. Może mieć ona różne źródła i moty-
wacje, a także występować w różnym stopniu nasilenia (Fekedulegn i in., 2019).
Może przybierać cztery główne formy (McConnell, Brue, 1986):
■ płacowa – wysokość wynagrodzenia powiązana jest z wiekiem pracownika;
■ w zatrudnieniu – wiek determinuje możliwość podjęcia pracy, bycia bezrobot-

nym i ryzyko zwolnienia z pracy;
■ zawodowa – wiek stanowi barierę dostępu do zawodu;
■ kapitału ludzkiego – wiek utrudnia dostęp do edukacji i szkoleń.
Na podstawie analizy literatury przedmiotu wyprowadzić można również inne,

bardziej szczegółowe sytuacje mające znamiona dyskryminacji ze względu na wiek
w obszarze pracy. Należą do nich:
■ uwzględnianie wieku w procesach rekrutacji i selekcji kandydatów do pracy

(Bednarski, 2022; Bombol, Słaby, 2011; Büsch, 2013; Naegele, 2013; Tyson, York,
1992; Urbaniak i in., 2015);
■ przydzielanie zadań zawodowych uzależnione od wieku pracowników (Bed-

narski, 2022; Naegele, 2013);
■ różnicowanie dostępu do szkoleń (Bombol, Słaby, 2011; Evers, Ester, 2013;

Jackson, 2013; McConnell, Brue, 1986; Naegele, 2013; Sterns, Spokus, 2013; Urba-
niak i in., 2015);
■ różnicowanie możliwości awansów wewnętrznych (Bednarski, 2022; Bombol,

Słaby, 2011; Jackson, 2013; Naegele, 2013; Tyson, York, 1992; Urbaniak i in., 2015);
■ ocenianie umiejętności pracowników przez pryzmat wieku (Bombol, Słaby,

2011; Naegele, 2013);
■ uzależnianie poziomu wynagrodzeń od wieku pracowników (Bednarski, 2022;

Evers, Ester, 2013; McConnell, Brue, 1986);
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■ różnicowanie retencji pracowników ze względu na wiek, w tym stosowanie
wieku jako kryterium zwolnienia z pracy (Bombol, Słaby, 2011; Jackson, 2013; Urba-
niak i in., 2015);
■ zła atmosfera w pracy, obojętność, lekceważenie z powodu wieku (Kaźmier-

ska, Stankiewicz, 2014).
Pomimo że dyskryminacja ze względu na wiek jest zakazana prawnie (m.in. art.

1813a §1 Kodeksu pracy, art. 10 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej), to
w praktyce organizacyjnej można spotkać różne jej przejawy, jakich doświadczają nie
tylko starsi, ale i młodzi pracownicy.

METODYKA BADAŃ

Badanie zrealizowano w dwóch krokach. W pierwszym zastosowano metodę ana-
lizy danych wtórnych, w ramach której źródło danych stanowiła literatura przedmio-
tu. Na jej podstawie zidentykowano dwadzieścia sytuacji, w których potencjalnie
może wystąpić zjawisko dyskryminacji ze względu na wiek w obszarze pracy. Proce-
dura identykacji przejawów adultyzmu obejmowała następujące etapy:
■ krytyczna analiza literatury przedmiotu z zakresu dyskryminacji pracowników

ze względu na wiek;
■ identykacja i zestawienie przejawów dyskryminacji ze względu na wiek wystę-

pujących w obszarze pracy zawodowej;
■ pogrupowanie zidentykowanych przejawów dyskryminacji ze względu na

wiek występujących w obszarze pracy oraz ujednolicenie terminologii;
■ zawężenie zidentykowanych przejawów dyskryminacji pracowników ze

względu na wiek do dyskryminacji młodych pracowników;
■ utworzenie dwudziestoelementowego katalogu przejawów adultyzmu w ob-

szarze pracy.
W drugim kroku od 16 stycznia do 20 kwietnia 2024 roku zostało przeprowa-

dzone badanie przejawów adultyzmu w obszarze pracy zawodowej metodą sondażu
diagnostycznego z wykorzystaniem techniki ankiety internetowej. Narzędziem ba-
dawczym był kwestionariusz ankiety, który składał się z dwóch pytań, pytanie tabe-
laryczne, w ramach którego za pomocą 5-stopniowej skali Likerta (nie, raczej nie,
ani nie, ani tak, raczej tak, tak) respondenci oceniali katalog dwudziestu przejawów
adultyzmu, oraz pytanie, w którym poprzez wskazanie jednej z czterech sytuacji oce-
niali rynek pracy przez pryzmat dyskryminacji ze względu na wiek. Do pomiaru
zastosowano metody statystyczne (analizę rzetelności, statystyki opisowe oraz ana-
lizę czynnikową), których celem była ocena, czy przyjęty zestaw sytuacji jest istotny
i obrazuje przejawy dyskryminacji ze względu na wiek.
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Dobór próby badawczej miał charakter celowy. Składały się na nią osoby speł-
niające równocześnie dwa warunki – były w fazie wczesnej kariery zawodowej (czy-
li w wieku 18–35 lat) (Łukasiewicz, 2002) oraz przejawiały aktywność zawodową.
W badaniu wzięło udział 300 respondentów. Struktura próby była zróżnicowana
ze względu na płeć, poziom wykształcenia, staż pracy oraz formę aktywności za-
wodowej. Kobiety stanowiły 60,3% próby badawczej. Nadreprezentacja kobiet jest
zjawiskiem dość typowym w tego typu badaniach, wynikającym prawdopodobnie
z większej skłonności kobiet do wypełnienia kwestionariusza ankiety. W badaniu re-
prezentowane były osoby z wykształceniem wyższym (46,3%), średnim (51,7%) oraz
zasadniczym zawodowym (2,0%). Staż pracy ponad połowy (52,3%) respondentów
mieścił się w przedziale od 2 do 5 lat. Mniejszy odsetek respondentów zadeklarował
staż pracy krótszy niż rok (17,7%) i od 6 do 10 lat (23,7%), a najmniejszy – powyżej
10 lat (6,3%). Ze względu na formę aktywności zawodowej w próbie badawczej naj-
liczniej reprezentowane były osoby pracujące (89,0%). Pozostałe 11,0% stanowiły
osoby bezrobotne.

WYNIKI BADAŃ

Aby dokonać werykacji HB1, w której założono, że zjawisko dyskryminacji ze
względu na wiek (młodych) pracowników może wystąpić w różnych obszarach pracy
zawodowej, dokonano przeglądu literatury na temat dyskryminacji ze względu na
wiek. Na tej podstawie zdiagnozowano potencjalne sytuacje, w których mogą wy-
stępować zachowania dyskryminacyjne. W rezultacie utworzono katalog składający
się z 20 sytuacji mających znamiona dyskryminacji ze względu na wiek (przejawów
adultyzmu), które to sytuacje uczyniono przedmiotem badań (tabela 1).

Tabela 1

Katalog przejawów adultyzmu

Numer
przejawu
adultyzmu

Opis przejawu adultyzmu

I W procesie rekrutacji do pracy potencjalny pracodawca oczekiwał doświadczenia
zawodowego, pomimo że dopiero rozpoczynałem/am karierę zawodową

II Nie zostałem/am przyjęty/a do pracy z powodu braku doświadczenia zawodowego

III Nie zostałem/am przyjęty/a do pracy ze względu na zbyt młody wiek

IV Kwestionowano moją wiedzę zawodową, tylko dlatego że jestem młody/a

V Nie brano pod uwagę mojej opinii, ponieważ jestem młody/a

VI Oceniano moje kompetencje zawodowe na podstawie młodego wieku
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VII Kwestionowano podjętą przeze mnie decyzję ze względu na mój młody wiek

VIII Wykluczono mnie z procesu podejmowania decyzji, ponieważ jestem młody/a

IX Powierzono mi mniej odpowiedzialne zadanie, ponieważ jestem młody/a

X Z uwagi na młody wiek powierzono mi zadanie poniżej moich kompetencji

XI Z powodu młodego wieku byłem/am pomijany/a przy szkoleniach

XII Zaniżano ocenę efektów mojej pracy, uważając, że młody pracownik nie może
dobrze pracować

XIII Moje błędy były bardziej wyolbrzymiane niż błędy starszych pracowników

XIV Nie uzyskałem/am awansu, ponieważ uznano, że jestem za młody/a

XV Traktowano mnie w rmie niepoważnie, ponieważ jestem młody/a

XVI Z powodu młodego wieku inni pracownicy nie darzą mnie szacunkiem

XVII Z powodu młodego wieku nie mam autorytetu u starszych pracowników

XVIII Nie od razu zostałem/am zaakceptowany w zespole zdominowanym przez starszych
pracowników

XIX Ze względu na mój młody wiek proponowano mi niższe wynagrodzenie

XX Uznano, że jestem za młody/a, aby reprezentować rmę na zewnątrz (np. negocjo-
wać z kontrahentem)

Źródło: opracowanie własne.

Do oceny wiarygodności zestawu sytuacji opisujących zjawisko dyskryminacji
ze względu na wiek wykorzystano analizę rzetelności alfa Cronbacha (α). Uzyskana
wartość α = 0,937 potwierdza, że uwzględniony w badaniu zestaw sytuacji można
przyjąć do opisu zjawiska adultyzmu. Następnie przeprowadzono analizę rzetelności
po wykluczeniu kolejno każdej sytuacji z zestawu (tabela 2). Wartości alfa Cronbacha
po wykluczeniu są zbliżone do alfa Cronbacha ogółem, co oznacza, że wykluczenie
żadnej z sytuacji nie poprawiło rzetelności opisu badanego zjawiska, a zatem wszyst-
kie sytuacje są istotne i obrazują przejawy dyskryminacji ze względu na wiek.

Tabela 2

Statystyki rzetelności po usunięciu danego przejawu adultyzmu

Numer
usuniętego
przejawu
adultyzmu

Alpha Cronbacha po usunięciu danego przejawu

I 0,935

II 0,935

III 0,934

IV 0,931

V 0,931
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VI 0,932

VII 0,931

VIII 0,932

IX 0,934

X 0,933

XI 0,935

XII 0,933

XIII 0,934

XIV 0,933

XV 0,931

XVI 0,933

XVII 0,933

XVIII 0,934

XIX 0,936

XX 0,934

Źródło: opracowanie własne.

Werykację hipotezy HB2 zakładającej, że młodzi pracownicy czują się najczę-
ściej dyskryminowani w obszarze rekrutacji, a najrzadziej szkoleń, przeprowadzono
na podstawie analizy wyników pytania tabelarycznego. Wprowadzenie kategoryzacji
skali ocen (nie i raczej nie – adultyzm nie występuje; ani nie, ani tak – niezdecydo-
wanie; raczej tak i tak – adultyzm występuje) pozwoliło na identykację sytuacji,
w których dyskryminacja osób młodych ze względu na wiek w obszarze pracy wy-
stępuje najrzadziej, a w których najczęściej. Z analizy uzyskanych wyników wynika,
że respondenci częściej nie doświadczali, niż doświadczali dyskryminacji ze względu
na młody wiek (tabela 3).
Skumulowany odsetek ocen potwierdzających występowanie przejawów adulty-

zmu mieścił się w przedziale od 10,3% (przejaw XI) do 54,7% (przejaw I). Wyraźnie
wyższy odsetek respondentów ocenił, że nie doświadczył badanych przejawów adul-
tyzmu – od 37,0% (przejaw VI) do 72,0% (przejaw XI). Respondenci najczęściej się
spotykali ze zjawiskiem dyskryminacji ze względu na młody wiek w procesie rekru-
tacji. Ponad połowa badanych (54,7%) doświadczyła sytuacji, w której potencjalny
pracodawca oczekiwał doświadczenia zawodowego od osoby, która dopiero rozpo-
czynała karierę zawodową (przejaw I), natomiast 49,4% respondentów nie zostało
przyjętych do pracy z powodu braku doświadczenia zawodowego (przejaw II). Naj-
rzadziej doświadczali oni adultyzmu w związku z kierowaniem na szkolenia (72,0%;
przejaw XI) oraz oceną efektów pracy (70,0%; przejaw XII). Odsetek niezdecydowa-
nych w ocenach mieścił sięw przedziale od 6,6% (przejaw I) do 24,3% (przejaw XX).
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Tabela 3

Ocena częstości występowania przejawów adultyzmu (N = 300)

Numer
przejawu
adultyzmu

Odpowiedzi (w %)

Nie Raczej nie Ani nie, ani tak Raczej tak Tak

I 17,0 21,7 6,6 18,0 36,7

II 31,3 8,3 11,0 14,7 34,7

III 42,7 22,3 12,7 12,0 10,3

IV 24,7 19,6 13,7 20,0 22,0

V 22,3 20,7 16,7 20,3 20,0

VI 19,3 17,7 16,0 27,7 19,3

VII 19,7 23,3 19,3 20,4 17,3

VIII 31,3 20,4 18,3 17,3 12,7

IX 28,3 16,7 15,7 22,6 16,7

X 30,7 24,3 20,7 12,3 12,0

XI 53,0 19,0 17,7 4,3 6,0

XII 45,7 24,3 16,3 7,7 6,0

XIII 30,3 24,0 10,0 19,4 16,3

XIV 41,0 16,3 23,4 11,3 8,0

XV 37,3 21,0 17,4 14,3 10,0

XVI 44,0 24,3 13,7 11,0 7,0

XVII 27,7 22,3 18,7 17,3 14,0

XVIII 36,3 19,0 15,3 16,7 12,7

XIX 28,1 14,3 14,3 20,0 23,3

XX 37,3 18,4 24,3 11,0 9,0

Źródło: opracowanie własne.

Tabela 4

Wskaźnik Kaisera-Mayera-Olkina i test Bartletta dla przejawów adultyzmu

Miara K-M-O adekwatności doboru próby 0,937

Test sferyczności Bartletta Przybliżone chi-kwadrat 3383,247

df 190

Istotność < 0,001

Źródło: opracowanie własne.

Następnie wykonano analizę czynnikową, która pozwoliła na redukcję liczby
przejawów adultyzmu i zastąpienie ich składnikami. Wyróżnione składniki odzwier-
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ciedlają strukturę powiązań korelacyjnych między rozpatrywanymi przejawami adul-
tyzmu, a także mają merytoryczną interpretację. Na wstępie obliczono wskaźnik
Kaisera-Mayera-Olkina oraz test sferyczności Bartletta. Ich wartości wskazują na
zasadność wykorzystania analizy czynnikowej w identykacji składników (tabela 4).
Skumulowany procent wyjaśnianej wariancji analizowanych zmiennych (przeja-

wów adultyzmu) wskazuje na redukcję 20 przejawów do 3 składników głównych
(tabela 5).

Tabela 5

Wartości własne i całkowita wyjaśniana wariancja

Składowa Wartość
własna

Skumulowana
wartość własna

Procent ogółu
wyjaśnionej wariancji

Skumulowany procent
wyjaśnionej wariancji

1 4,809 4,809 24,046 24,046

2 3,528 8,337 17,641 41,687

3 3,507 11,844 17,535 59,222

Źródło: opracowanie własne.

Bliskość merytoryczna przejawów adultyzmu zakwalikowanych do poszczegól-
nych składników (tabela 6) uprawnia do nadania składnikom głównym następują-
cych nazw:
■ poczucie niedoświadczenia – przejawy numer: V, VII. VIII, IX, X, XI, XII,

XIV, XX;
■ niechęć zespołu – przejawy numer: XIII, XV, XVI, XVII, XVIII;
■ dyskryminacja rekrutacyjna – przejawy numer: I, II, III, IV, IX.
Jeden z przejawów, czyli: „Ze względu na mój młody wiek proponowano mi

niższe wynagrodzenie” (XIX), nie został zakwalikowany do żadnego składnika, po-
nieważ wartość ładunku nie przekroczyła 0,5.

Tabela 6

Macierz ładunków czynnikowych

Numer
przejawu
adultyzmu

Składowa 1
Poczucie
niedoświadczenia

Składowa 2
Niechęć zespołu

Składowa 3
Dyskryminacja
rekrutacyjna

V 0,600 0,221 0,537

VII 0,599 0,214 0,519

VIII 0,755 0,194 0,305

IX 0,725 0,178 0,146
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X 0,679 0,296 0,134

XI 0,526 0,321 0,117

XII 0,557 0,448 0,153

XIV 0,585 0,415 0,184

XX 0,576 0,311 0,110

XIII 0,310 0,623 0,205

XV 0,529 0,543 0,265

XVI 0,243 0,742 0,255

XVII 0,295 0,705 0,251

XVIII 0,197 0,756 0,193

XIX 0,370 0,420 0,115

I 0,090 0,251 0,717

II 0,042 0,183 0,822

Boldem oznaczono wartości ładunków, które pozwoliły zakwalikować określony czynnik do danej
składowej.
Źródło: opracowanie własne.

���

���

���

���

0áRG]L�SUDFRZQLF\�Vą�
F]ĊĞFLHM�G\VNU\PLQRZDQL�QLĪ�
VWDUVL

6WDUVL�SUDFRZQLF\�Vą�F]ĊĞFLHM�
G\VNU\PLQRZDQL�QLĪ�PáRG]L

0áRG]L�L�VWDUVL�SUDFRZQLF\�Vą�
G\VNU\PLQRZDQL�Z�UyZQ\P�
VWRSQLX

'\VNU\PLQDFMD�]H�Z]JOĊGX�
QD�ZLHN�]DUyZQR�PáRG\FK��
MDN�L�VWDUV]\FK�SUDFRZQLNyZ�
]GDU]D�VLĊ�EDUG]R�U]DGNR

Rysunek 1. Ocena rynku pracy przez pryzmat dyskryminacji ze względu na wiek.

W kontekście wcześniejszych wyników zaskakująca może się wydawać struktura
odpowiedzi na pytanie będące podstawę werykacji hipotezy HB3 zakładającej, że
starsi pracownicy są częściej dyskryminowani na rynku pracy niż młodzi. Zdaniem
44,0% respondentów to młodzi pracownicy są częściej dyskryminowani niż starsi.
Przeciwną opinię wyraziło tylko 13,3% badanych. Równocześnie 32,7% ankieto-
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wanych stwierdziło, że zarówno młodzi, jak i starsi pracownicy są dyskryminowani
w równym stopniu. Tylko 10,0% badanych uważało, że dyskryminacja ze względu
na wiek zarówno młodych, jak i starszych pracowników, zdarza się bardzo rzadko
(rysunek 1).

DYSKUSJA

Negatywne stereotypy, a na ich podstawie kształtowane krzywdzące opinie do-
tyczą nie tylko starszych, ale również pracowników w młodszych grupach wieku.
Bazując na tych stereotypach, często wskazuje się, że starsi pracownicy są gorsi od
młodszych (Jackson, 2013), a pracodawcy zwykle faworyzują tych drugich (Fisher
i in., 2017; Oude Mulders, 2020). Opinia ta nie w pełni znajduje potwierdzenie
w uzyskanych wynikach, gdyż w subiektywnej ocenie najliczniejszej części młodych
respondentów to oni są częściej dyskryminowani niż ich starsi koledzy. Odczucia te
pozostają w wyraźnej sprzeczności z dość powszechnie wyrażaną opinią, iż praco-
dawcy preferują młodych pracowników, a także że prawdopodobieństwo zatrudnie-
nia maleje wraz z wiekiem (Büsch, 2013).
Osoby młode czują się szczególnie dyskryminowane w procesie rekrutacji. Twier-

dzą, że brak doświadczenia zawodowego jest czynnikiem utrudniającym im pod-
jęcie pracy. Pozostaje to w sprzeczności z poczuciem dyskryminacji u starszych pra-
cowników (Baszczak, Trojanowska, Wincewicz-Price, Zyzik, 2021), którzy również
doświadczają dyskryminacji w procesie rekrutacji pomimo posiadania bogatego do-
świadczania nie tylko zawodowego, ale też życiowego (Jackson, 2013). W literatu-
rze podkreśla się, że pracodawcy preferują młodszych kandydatów do pracy i to
właśnie oni mają większe szanse uzyskania zatrudnienia (Büsch, 2013). Otrzymane
wyniki świadczące o tym, że adultyzm w obszarze pracy najczęściej dostrzegany jest
podczas rekrutacji, są zbieżne z wynikami badania Dobosz i Front-Dziurkowskiej
(2019) zrealizowanego wśród osób w wieku 18–24 lata, w ramach którego analizo-
wano 11 głównych obszarów dyskryminacji młodych, nie tylko związanych z pracą
zawodową. W badaniu tym respondenci jako drugi główny obszar dyskryminacji
osób młodych wskazali dostęp do zatrudnienia.
Zbieżność wyników zaobserwowano również w ocenie występowania adultyzmu

w obszarze wynagrodzeń. W prezentowanym badaniu poczucie powiązania niższego
poziomu wynagrodzeń z młodym wiekiem było czwartym najczęściej wskazywa-
nym przejawem adultyzmu. Potwierdza to badanie Dobosz i Front-Dziurkowskiej
(2019), w którym poziom wynagrodzeń wskazywany był jako obszar, w którym
najczęściej, w opinii młodych, występuje adultyzm. Dodatnia zależność pomiędzy
wiekiem pracowników a poziomem wynagrodzenia jest nie tylko dostrzegana przez
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młodych pracowników w Polsce, ale jest także widoczna w innych krajach (Evers,
Ester, 2013).
Młodzi pracownicy raczej nie czują się źle traktowani w miejscu pracy z powodu

młodego wieku. Podobną opinię wyrażają starsi pracownicy (Baszczak i in., 2021).
Warto zauważyć, że subiektywna ocena złego traktowania w miejscu pracy pojawia
się częściej u najmłodszych i najstarszych pracowników.
Badania zrealizowane przezGajowiak (2024) wśród starszych pracowników (50+)

wykazały, że większość z nich (54%) doświadczyło aktu dyskryminacji ze względu
na wiek, głównie w postaci lekceważenia. Inaczej ten przejaw dyskryminacji oceniają
młodzi pracownicy, z których większość nie odczuwa lekceważenia ze strony po-
zostałych pracowników. Tylko 18% respondentów oceniło, że inni pracownicy nie
darzą ich szacunkiem z powodu młodego wieku.
W publikacjach na temat pracowników w różnym wieku czasami wskazuje się, że

młodsi i starsi pracownicy niechętnie nawiązują wzajemne relacje i w efekcie funk-
cjonują w osobnych grupach (Dernowska, Kopertyńska, Stefaniuk-Żygadło, 2023).
Jednak jak pokazują wyniki omawianego badania, młodzi pracownicy nie czują się
z tego tytułu dyskryminowani.
Młodzi pracownicy najrzadziej spotykają się z dyskryminacją ze względu na wiek

w obszarze szkoleń. Pracodawcy są bardziej skłonni kierować na szkolenia młod-
szych pracowników niż starszych. Zjawisko to tłumaczy sięwyższymi kosztami szko-
lenia pracowników starszych niż młodszych oraz wyższą stopą zwrotu z inwestycji
w kapitał ludzki pracowników młodszych niż starszych (Posner, 1999). Wyższe
koszty szkolenia związane są z zanikiem wraz z wiekiem tzw. płynnej inteligencji.
Wyższa stopa zwrotu jest spowodowana nie tylko dłuższym okresem zwrotu, ale tak-
że faktem, że inwestycje w kapitał ludzki w młodszym wieku pobudzają inwestycje
w kapitał ludzki w starszym wieku (tzw. mechanizm umiejętność rodzi umiejętność)
(Evers, Ester, 2013).
Niepokojąca jest opinia młodych respondentów na temat występowania zjawiska

dyskryminacji ze względu na wiek na rynku pracy w Polsce. W prezentowanym bada-
niu tylko 10% respondentów oceniło, że dyskryminacja ze względu na wiek występu-
je bardzo rzadko. Wynik ten jest zbliżony do uzyskanego w badaniu zrealizowanym
przez Richert-Kaźmierską i Stankiewicz (2014) wśród 121 studentów w wieku 20–35
lat, w którym 73% respondentów oceniło, że w Polsce występuje zjawisko dyskry-
minacji ze względu na wiek w obszarze pracy. Natomiast niezgodny wynik uzyskano
w ocenie, której grupy wiekowej pracowników – młodszych czy starszych – przede
wszystkim dotyczy ten typ dyskryminacji. W badaniu Richert-Kaźmierskiej i Stan-
kiewicz (2014) ponad połowa młodych respondentów uznała, że jest to problem
dotykający starszych pracowników, a w omawianym badaniu – że częściej dotyczy
osób młodych.
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WNIOSKI Z BADAŃ I REKOMENDACJE PRAKTYCZNE

Ocena zjawiska adultyzmu na rynku pracy w Polsce nie jest jednoznaczna.
Z jednej strony skumulowany odsetek wskazań odnoszących się do poszczególnych
sytuacji, w których respondenci doświadczali zjawiska adultyzmu, jest wyraźnie niż-
szy niż skumulowany odsetek wskazań odnoszących się do poszczególnych sytuacji,
w których respondenci tego nie doświadczali. Z jednej strony może to świadczyć
o tym, że dyskryminacja ze względu na wiek osób będących na wczesnym etapie
kariery zawodowej nie jest zjawiskiem występującym bardzo często. Z drugiej jed-
nak strony osoby młode subiektywnie odczuwają, że są częściej albo tak samo czę-
sto dyskryminowane jak starsi pracownicy. Pojawiają się zatem pytania: Co sprawia,
że pomimo relatywnie dobrej sytuacji na rynku pracy młodzi pracobiorcy uważają,
że znalezienie pracy nie jest łatwe? Czy faktycznie jest to spowodowane postawami
adultystycznymi pracodawców, czy też zbyt wygórowanymi oczekiwaniami młodych
pracobiorców?
Inną kwestią wartą rozważenia jest postrzeganie adultyzmu i ageizmu w obsza-

rze pracy przez osoby młody. Czy w praktyce organizacyjnej – zgodnie z najczęst-
szym wskazaniem respondentów – adultyzm jest częstszym zjawiskiem niż ageizm?
A może osoby młodsze nie dostrzegają dyskryminacji starszych pracowników, po-
mimo że sami stereotypowo podchodzą do ich wiedzy, umiejętności, predyspozycji
i postaw?
Podsumowując uzyskane wyniki, można stwierdzić, że:
1. Zjawisko adultyzmu w obszarze pracy występuje, jednak jego skala nie jest

duża.
2. Badanie potwierdziło, że podobnie jak w przypadku ageizmu, adultyzm w ob-

szarze pracy najwyraźniej jest widoczny w procesie rekrutacji.
3. W ocenie osób młodych to one są częściej dyskryminowane niż starsi pracow-

nicy.
4. Częściej dyskryminowane czują się osoby będące na początku etapu wczesnej

kariery, niż osoby będące na jej końcu.
Wnioski, jakie się nasuwają, to przede wszystkim promowanie dobrych praktyk

związanych z zarządzaniem wiekiem w organizacjach w szerokim rozumieniu, czy-
li obejmujących działania wobec pracowników we wszystkich grupach wiekowych,
a także unikanie, przede wszystkim przez kadrę zarządzającą, stereotypowego my-
ślenia o pracownikach w różnym wieku (Smolbik-Jęczmień, 2020). Jednak skutecz-
niejsze wydaje się promowanie kultury przyjaznej wiekowi (Hertel i in., 2013), ale
nie tylko kultury organizacyjnej, ale również, a może przede wszystkim, kultury spo-
łecznej.
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Wśród ograniczeń prezentowanego badania wymienić należy:
1. Wielkość oraz strukturę próby badawczej. Na uzyskane wyniki wpłynąć mo-

gła nadreprezentacja w próbie badawczej osób w młodszych grupach wieku, kobiet
oraz z wykształceniem średnim i wyższym.
2. Brak literatury przedmiotu na temat adultyzmu w obszarze pracy, który utrud-

niał prezentację teoretycznych kwestii związanych z dyskryminacją osób młodych.
3. Brak badań zjawiska adultyzmu w obszarze pracy, który ograniczałmożliwość

odnoszenia uzyskanych wyników do wcześniejszych rezultatów.
Przeprowadzone analizy i uzyskane wyniki skłaniają do przemyśleń nad dalszymi

kierunkami badań. Uzasadniona wydaje się dalsza eksploracja podjętej w artykule
problematyki. Warto byłoby jednak poszerzyć próbę badawczą, tak by na temat adul-
tyzmu w obszarze pracy wypowiadali się nie tylko sami zainteresowani, ale również
pracownicy należący do innych grup wiekowych, a szczególnie starsi pracownicy.
Wykorzystanie w przyszłych postępowaniach badawczych użytego w prezentowa-
nym badaniu narzędzia analitycznego umożliwiłoby porównanie oceny zjawiska
adultyzmu w obszarze pracy dokonywanej przez młodych pracowników oraz wywo-
dzących się ze starszych grup wieku. Innym kierunkiem analiz mogłoby być badanie
zjawiska ageizmu, ocenianego przy użyciu zaproponowanego w tym artykule narzę-
dzia badawczego przez pracowników w różnym wieku. Zapewne ciekawe byłoby też
badanie dotyczące pozytywnej dyskryminacji ze względu na wiek zarówno młodych,
jak i starszych pracowników, gdyż ta problematyka rzadko bywa przedmiotem za-
równo badań, jak i rozważań naukowych.
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Manifestations of Age Discrimination of Young People
on the Labor Market

Summar
The cognitive objective of this article is to identify manifestations of adultism
in employment. During the rst stage of research, based on a literature analysis,
manifestations of age discrimination were identied and a 20–item catalogue was
developed. During the second stage, a diagnostic survey was conducted to determine
which manifestations of adultism occur most often and which are least common
on the labor market. The research sample was selected purposively. Three hundred
respondents aged 18–35 participated in the survey. The results obtained conrmed
that adultism in employment most often occurs in the recruitment process and the
least in access to training. Moreover, according to young respondents, young workers
are more often discriminated than older ones on the labor market.
Key words: discrimination, adultism, early career stage, labor market.
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