Przejawy dyskryminacji ze wzgledu na wiek
oséb mtodych na rynku pracy

Celem poznawczym jest identyfikacja przejawéw adultyzmu w obszarze pracy za-
wodowej. Na pierwszym etapie badania, na podstawie analizy literatury, dokonano
identyfikacji przejawow dyskryminacji ze wzgledu na wiek i utworzono ich dwu-
dziestoelementowy katalog. W drugim — przeprowadzono badanie metoda son-
dazu diagnostycznego, na podstawie ktorego ustalono, ktére przejawy adultyzmu
wystepuja najczesciej, a ktore najrzadziej na rynku pracy. Proba badawcza miala
charakter celowy. W badaniu uczestniczyto 300 respondentéw w wieku 18-35 lat.
Wyniki badania potwierdzily, ze adultyzm w obszarze pracy najcz¢sciej wystepuje
w procesie rekrutacii, a najrzadziej w dostepie do szkolent. Ponadto, zdaniem mto-
dych respondentéw, na rynku pracy czesciej dyskryminowani sa mlodzi pracow-
nicy niz starsi.
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WPROWADZENIE

Dyskryminacja, rozumiana jako rézne — a najczesciej nieréwne — traktowanie
jednostek np. ze wzgledu na pleé, kolor skéry, narodowos¢, orientacje seksualng
czy niepelnosprawnosé (Sutherland, Canwell, 2007), jest zjawiskiem wystepujacym
zarébwno na wewnetrznym, jak i na zewngtrznym rynku pracy. W tym kontekscie
okreslana jest jako ,,dyskryminacja w zatrudnieniu” (w obszarze pracy). Pojecie to
odnosi si¢ do nieréwnego traktowania potencjalnych i aktualnych pracownikéw
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w podejmowanych dziataniach i decyzjach personalnych (Listwan, 2005). Wystepuje,
kiedy pracownicy — obecni i przyszli — posiadajacy takie same zdolnosci, do§wiad-
czenia, kwalifikacje, sa nierowno traktowani w obszarze pracy (McConnell, Brue,
19806). Dotyczy uprzedzen pojawiajacych si¢ w procesach rekrutacii, selekcji, rozwoju
zawodowego, awansowania, wynagradzania i zwalniania pracownikéw (Kertechian,
2024). Sposréd wielu potencjalnych przestanek w ostatniej dekadzie XX wieku jako
gléwne wskazywano dyskryminacje ze wzgledu na plec i rase (Pass, Lowes, Pendle-
ton, Chadwick, 1991; Tyson, York, 1992). Wiek, pomimo ze nalezy, obok plci i rasy,
do tzw. wielkiej tréjki charakterystyk jednostkowych prowadzacych do stereotypizacii
0s6b, byl pomijany w badaniach nad dyskryminacja, chociaz w przeciwienistwie do
dyskryminacji ze wzgledu na plec i ras¢ moze bezposrednio dotyczy¢ kazdego czlo-
wicka (Jankowiak, 2017).

Problematyka dyskryminaciji ze wzgledu na wiek zaczeta by¢ dostrzegana wraz
z procesem starzenia si¢ spoleczedstw (Caldera, 2013). Wzrost liczby oséb w stat-
szych grupach wiekowych przyczynil si¢ do nasilenia zjawiska ich dyskryminacji
z tego powodu (Jackson, 2013), okreslanej mianem ageizmu. Mozna go interpre-
towac jako stereotypizacje 1 dyskryminacje osob tylko z tego powodu, ze s starsi
(Butler, 1989). Nalezy zauwazy¢, ze dyskryminacja ze wzgledu na wick moze mie¢
wydzwick zaréwno negatywny, jak 1 pozytywny (Bednarski, 2022). Uwzgledniajac
oba aspekty, jest ona definiowana jako kazdy przejaw uprzedzenia lub dyskryminacji
wobec lub na rzecz kogos ze wzgledu na wiek (Brownell, Powell, 2013). Stereotypy
dotyczace 0séb starszych (Bombol, Staby, 2011; Urbaniak i in., 2015), w tym stat-
szych pracownikéw (Caldera, 2013; Hertel, van der Heijden, de Lange, Deller, 2013;
Jackson, 2013; Szaban, 2016; Wang, Shi, 2024), a takze zwiazane z nimi zjawisko
dyskryminacji ze wzgledu na wiek starszych pracownikoéw (Bednarski, 2022; Brow-
nell, Powell, 2013; Urbaniak, 2022; Wang, Shi, 2024), sq obecnie czg¢sto opisywane
w literaturze przedmiotu. Wynika to prawdopodobnie z faktu, Ze stereotypy na temat
pracownikow i ich zachowan w miejscu pracy sa do$¢ powszechnie traktowane jako
funkcja wieku (Hertel i in., 2013), a starzenie si¢ zasobow pracy sprzyja wzrostowi
zainteresowania badaczy ta problematyka.

Natomiast niewiele uwagi poswigca si¢ dyskryminacji ze wzgledu na wiek oséb
mlodych, czyli adultyzmowi. Niektérzy badacze wprawdzie wskazuja, ze dyskrymi-
nacja ze wzgledu na wiek moze dotyczyé oséb w kazdym wieku, jednak w swoich
badaniach koncentruja si¢ na dyskryminaciji starszych pracownikéw (de Paula Couto
i in., 2023). Fakt ten moze by¢ zwiazany z czgsta sugestia, ze tylko starsi pracow-
nicy doswiadczaja dyskryminacji, i ttumaczy¢ niewielkie zainteresowanie tym, jak
dyskryminacja ze wzgledu na wiek przejawia si¢ w ciggu calego zycia zawodowego
(Taylor, 2013). Uzasadnienia braku zainteresowania badaczy dyskryminacja mlodych
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pracownikow ze wzgledu na wiek mozna si¢ dopatrywac réwniez w obecnej sytuacji
na rynku pracy, cechujacej si¢ stosunkowo niskim bezrobociem, liczebnym zmniej-
szaniem si¢ zasobéw pracy oraz coraz mniej liczaoym strumieniem oséb mlodych
wchodzacych na ten rynek.

Spostrzezenia te pozwalaja na wskazanie luki badawczej w postaci braku dosta-
tecznej wiedzy na temat dyskryminacji ze wzgledu na wiek mtodych pracownikéw
1 jej przejawow oraz potrzeby lepszego opisu tego zjawiska. Celem poznawczym
artykulu byla zatem identyfikacja przejawéw adultyzmu w obszarze pracy zawodo-
wej. W toku procedury badawczej podjeto probe weryfikacji nastepujacych hipotez
badawczych:

HB1: Zjawisko dyskryminagi (mtodych) pracownikdw ze wzgledn na wiek mose wystapié
w rdgnych obszarach pracy zawodowey.

HB2: Mtodzi pracownicy czuja sie najezesciej dyskryminowani w obszarge refrutaci,
a najryadzief w obszarze szkolen.

HB3: Starsi pracownicy sq czescief dyskryminowani na rynku pracy niz mtodzi pracownicy.

Na potrzeby opracowania wykorzystano trzy metody badawcze: krytyczng analizg
literatury przedmiotu, ktéra postuzyta do weryfikacji hipotezy HB1, oraz sondaz dia-
gnostyczny i metode statystyczna, ktore umozliwily weryfikacje hipotez HB2 i HB3.

ADULTYZM W OBSZARZE PRACY -
PRZEGLAD LITERATURY

Adultyzm (adultism, youthism, adultsupremacist, reverseageism) oznacza wynikajaca
z uprzedzen 1 stereotypow kulturows i systemows, dyskryminacje dzieci i mltodziezy
(Jankowiak, 2017). Moze on przejawiac si¢ m.in. w ukrywaniu informacji przed mto-
dymi osobami, podejmowaniu za nich decyzji czy ich kontrolowaniu. Postawy adul-
tystyczne wobec os6b mlodych moga wystgpowaé w réznych obszarach zycia, m.in.
w domu, szkole, grupie kolezenskiej, dostepie do dobr i ustug, polityce czy obszarze
pracy zawodowej (Dobosz, Frant-Dzirkowska, 2019).

Adultyzm w obszarze pracy, czyli dyskryminacja mtodych pracownikow, wyni-
ka — analogicznie jak adultyzm w ujeciu ogdlnym (WWW1) — z przekonania, ze do-
$wiadczenia zawodowe pracownikéw sg $cisle zwigzane z ich wiekiem, a w konse-
kwenciji, ze starsi pracownicy dysponujq szersza wiedza 1 wigkszym do$wiadczeniem
zawodowym, a takze podejmuja trafniejsze decyzje niz ich mlodsi koledzy. Takie
przekonanie moze prowadzi¢ do sytuacji, ktére mlodsi pracownicy moga odbieraé
jako dyskryminujace. Dyskryminacja ze wzgledu na mlody wieck bazuje na negatyw-
nych, krzywdzacych stereotypach na temat mtodych pracownikow, ktore czesto sa
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nieistotne z punktu widzenia wykonywania pracy zawodowej. Mtodzi pracownicy
sq etykietyzowani jako osoby niedojrzale, roszczeniowe, nielojalne, niezaangazowa-
ne, niesumienne, mniej godne zaufania, slabiej zmotywowane, nieposiadajace do-
$wiadczenia zawodowego oraz migkkich kompetencji, unikajace odpowiedzialnosci
1 oczekujace gotowych rozwigzan.

Roéwnoczesnie funkcjonuja pozytywne stereotypy odnoszace si¢ do os6b mlo-
dych, ktére sa postrzegane jako: przebojowe, szybkie w dziataniu, elastyczne, inno-
wacyjne, wielozadaniowe, a takze otwarte na rozwdj 1 na zmiany (Dobosz, Front-
-Dziurkowska, 2019; Fisher, Truxillo, Finkelstein, Wallace, 2017; Stone, Tetrick,
2013). Stereotypowe postrzeganie os6b w réznym wieku jest do$¢ powszechne
i czgsto wplywa na zachowania i decyzje zaréwno pracodawcow, jak i pracobior-
c6w (Oude Mulders, 2020).

Dyskryminacja ze wzgledu na (mtody) wiek w obszarze pracy moze zachodzi¢ na
poziomie interpersonalnym i organizacyjnym. Moze mie¢ ona rézne zrédla i moty-
wacje, a takze wystepowac w réznym stopniu nasilenia (Fekedulegn i in., 2019).

Moze przybiera¢ cztery gtowne formy (McConnell, Brue, 19806):

placowa — wysokos¢ wynagrodzenia powiazana jest z wiekiem pracownika;

w zatrudnieniu — wiek determinuje mozliwos¢ podjecia pracy, bycia bezrobot-
nym i ryzyko zwolnienia z pracy;

zawodowa — wiek stanowi bariere dostgpu do zawodu;

kapitalu ludzkiego — wiek utrudnia dostep do edukacji i szkolen.

Na podstawie analizy literatury przedmiotu wyprowadzi¢ mozna réwniez inne,
bardziej szczegblowe sytuacje majace znamiona dyskryminacii ze wzgledu na wiek
w obszarze pracy. Naleza do nich:

uwzglednianie wieku w procesach rekrutacji 1 selekeji kandydatéw do pracy
(Bednarski, 2022; Bombol, Staby, 2011; Bisch, 2013; Naegele, 2013; Tyson, York,
1992; Utbaniak i in., 2015);

przydzielanie zadafi zawodowych uzaleznione od wieku pracownikéw (Bed-
narski, 2022; Naegele, 2013);

réznicowanie dostepu do szkolei (Bombol, Staby, 2011; Evers, Ester, 2013;
Jackson, 2013; McConnell, Brue, 1986; Naegele, 2013; Sterns, Spokus, 2013; Urba-
niak i in., 2015);

réznicowanie mozliwosci awansow wewnetrznych (Bednarski, 2022; Bombol,
Staby, 2011; Jackson, 2013; Naegele, 2013; Tyson, York, 1992; Urbaniak 1 in., 2015);

ocenianie umiejetnodci pracownikéw przez pryzmat wieku (Bombol, Staby,
2011; Naegele, 2013);

uzaleznianie poziomu wynagrodzen od wieku pracownikéw (Bednarski, 2022;
Evers, Ester, 2013; McConnell, Brue, 1986);
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réznicowanie retencji pracownikoéw ze wzgledu na wiek, w tym stosowanie
wieku jako kryterium zwolnienia z pracy (Bombol, Staby, 2011; Jackson, 2013; Urba-
niak i in., 2015);

zta atmosfera w pracy, obojetno$é, lekcewazenie z powodu wieku (Kazmier-
ska, Stankiewicz, 2014).

Pomimo ze dyskryminacja ze wzgledu na wick jest zakazana prawnie (m.in. art.
18" §1 Kodeksu pracy, art. 10 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej), to
w praktyce organizacyjnej mozna spotkac rézne jej przejawy, jakich doswiadczaja nie
tylko starsi, ale i mtodzi pracownicy.

METODYKA BADAN

Badanie zrealizowano w dwoch krokach. W pierwszym zastosowano metodg ana-
lizy danych wtérnych, w ramach ktérej zrédlo danych stanowila literatura przedmio-
tu. Na jej podstawie zidentyfikowano dwadziescia sytuacji, w ktérych potencjalnie
moze wystapi¢ zjawisko dyskryminacji ze wzgledu na wiek w obszarze pracy. Proce-
dura identyfikacji przejawow adultyzmu obejmowata nastgpujace etapy:

krytyczna analiza literatury przedmiotu z zakresu dyskryminacji pracownikéw
ze wzgledu na wiek;

identyfikacja i zestawienie przejawéw dyskryminacii ze wzgledu na wiek wyste-
pujacych w obszarze pracy zawodowej;

pogrupowanie zidentyfikowanych przejawéw dyskryminacji ze wzgledu na
wiek wystepujacych w obszarze pracy oraz ujednolicenie terminologii;

zawezenie zidentyfikowanych przejawéw dyskryminacji pracownikoéw ze
wzgledu na wiek do dyskryminacji mlodych pracownikéw;

utworzenie dwudziestoelementowego katalogu przejawéw adultyzmu w ob-
szarze pracy.

W drugim kroku od 16 stycznia do 20 kwietnia 2024 roku zostalo przeprowa-
dzone badanie przejawéw adultyzmu w obszarze pracy zawodowej metoda sondazu
diagnostycznego z wykorzystaniem techniki ankiety internetowej. Narzedziem ba-
dawczym byl kwestionariusz ankiety, ktéry skladal si¢ z dwoch pytan, pytanie tabe-
laryczne, w ramach ktérego za pomoca 5-stopniowej skali Likerta (nie, raczej nie,
ani nie, ani tak, raczej tak, tak) respondenci oceniali katalog dwudziestu przejawow
adultyzmu, oraz pytanie, w ktérym poprzez wskazanie jednej z czterech sytuaciji oce-
niali rynek pracy przez pryzmat dyskryminaciji ze wzgledu na wick. Do pomiaru
zastosowano metody statystyczne (analize rzetelnosci, statystyki opisowe oraz ana-
liz¢ czynnikowa), ktérych celem bylta ocena, czy przyjety zestaw sytuacji jest istotny
i obrazuje przejawy dyskryminaciji ze wzgledu na wick.
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Dobér préby badawczej mial charakter celowy. Skladaly sie na nia osoby spet-
niajace rownoczesnie dwa warunki — byly w fazie wezesnej kariery zawodowej (czy-
i w wieku 18-35 lat) (Lukasiewicz, 2002) oraz przejawialy aktywnosé zawodowa.
W badaniu wzigto udzial 300 respondentéw. Struktura proby byla zréznicowana
ze wzgledu na pled, poziom wyksztalcenia, staz pracy oraz forme aktywnosci za-
wodowej. Kobiety stanowily 60,3% préby badawczej. Nadreprezentacja kobiet jest
zjawiskiem dos§¢ typowym w tego typu badaniach, wynikajacym prawdopodobnie
z wigkszej sktonnosci kobiet do wypelnienia kwestionariusza ankiety. W badaniu re-
prezentowane byly osoby z wyksztalceniem wyzszym (46,3%), srednim (51,7%) oraz
zasadniczym zawodowym (2,0%). Staz pracy ponad potowy (52,3%) respondentéw
miescil si¢ w przedziale od 2 do 5 lat. Mniejszy odsetek respondentdéw zadeklarowat
staz pracy krotszy niz rok (17,7%) i od 6 do 10 lat (23,7%), a najmniejszy — powyzej
10 lat (6,3%). Ze wzgledu na forme aktywnosci zawodowej w prébie badawczej naj-
liczniej reprezentowane byly osoby pracujace (89,0%). Pozostate 11,0% stanowily
osoby bezrobotne.

WYNIKI BADAN

Aby dokona¢ weryfikacji HB1, w ktérej zalozono, ze zjawisko dyskryminacji ze
wzgledu na wiek (mtodych) pracownikéw moze wystapic¢ w réznych obszarach pracy
zawodowej, dokonano przegladu literatury na temat dyskryminacji ze wzgledu na
wiek. Na tej podstawie zdiagnozowano potencjalne sytuacje, w ktorych moga wy-
stepowac zachowania dyskryminacyjne. W rezultacie utworzono katalog skltadajacy
si¢ z 20 sytuacji majacych znamiona dyskryminacji ze wzgledu na wiek (przejawow
adultyzmu), ktore to sytuacje uczyniono przedmiotem badan (tabela 1).

Tabela 1

Katalog prejawow adultyzmn

Numer Opis przejawu adultyzmu

przejawu

adultyzmu

1 W procesie rekrutaciji do pracy potencjalny pracodawca oczekiwal doswiadczenia
zawodowego, pomimo ze dopiero rozpoczynatem/am katier¢ zawodowa

1I Nie zostalem/am przyjety/a do pracy z powodu braku do$wiadczenia zawodowego

111 Nie zostalem/am przyjety/a do pracy ze wzgledu na zbyt mlody wiek

v Kwestionowano moja wiedze¢ zawodowsa, tylko dlatego ze jestem mlody/a

\4 Nie brano pod uwage mojej opinii, poniewaz jestem mlody/a

VI Oceniano moje kompetencje zawodowe na podstawie mtodego wicku
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VII Kwestionowano podjeta przeze mnie decyzje ze wzgledu na méj mlody wiek

VIII Wykluczono mnie z procesu podejmowania decyzji, poniewaz jestem mlody/a

IX Powierzono mi mniej odpowiedzialne zadanie, poniewaz jestem mlody/a

X Z uwagi na mtody wiek powierzono mi zadanie ponizej moich kompetenciji

XI Z powodu mtodego wicku bylem/am pomijany/a przy szkoleniach

XII Zanizano oceng efektéw mojej pracy, uwazajac, ze mlody pracownik nie moze
dobrze pracowaé

XIII Moje bledy byly bardziej wyolbrzymiane niz bledy starszych pracownikéw

X1V Nie uzyskalem/am awansu, poniewaz uznano, ze jestem za mlody/a

XV Traktowano mnie w firmie niepowaznie, poniewaz jestem mtody/a

XVI Z powodu mlodego wieku inni pracownicy nie darzq mnie szacunkiem

XVII 7 powodu mlodego wicku nie mam autorytetu u starszych pracownikéw

XVIII Nie od razu zostalem/am zaakceptowany w zespole zdominowanym przez starszych
pracownikow

XIX Ze wzgledu na méj mlody wiek proponowano mi nizsze wynagrodzenie

XX Uznano, ze jestem za mlody/a, aby reprezentowad firme na zewnatrz (np. negocjo-

wa¢ z kontrahentem)

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Do oceny wiarygodnosci zestawu sytuacji opisujacych zjawisko dyskryminacji
ze wzgledu na wiek wykorzystano analiz¢ rzetelnosci alfa Cronbacha (). Uzyskana
warto$¢ o = 0,937 potwierdza, ze uwzgledniony w badaniu zestaw sytuacji mozna
przyjac do opisu zjawiska adultyzmu. Naste¢pnie przeprowadzono analiz¢ rzetelnosci
po wykluczeniu kolejno kazdej sytuacji z zestawu (tabela 2). Wartosci alfa Cronbacha
po wykluczeniu sa zblizone do alfa Cronbacha ogdlem, co oznacza, ze wykluczenie
zadnej z sytuacji nie poprawilo rzetelnosci opisu badanego zjawiska, a zatem wszyst-
kie sytuacje sa istotne i obrazuja przejawy dyskryminacji ze wzgledu na wiek.

Tabela 2

Statystyki rzetelnosci po usuniecin danego przejawn adultyzmu

Numer Alpha Cronbacha po usunigciu danego przejawu
usunietego

przejawu

adultyzmu

1 0,935

11 0,935

111 0,934

v 0,931

\% 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

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Weryfikacje¢ hipotezy HB2 zakladajacej, ze mlodzi pracownicy czujq si¢ najcze-
$ciej dyskryminowani w obszarze rekrutacii, a najrzadziej szkoleni, przeprowadzono
na podstawie analizy wynikéw pytania tabelarycznego. Wprowadzenie kategoryzacii
skali ocen (nie i raczej nie — adultyzm nie wystepuje; ani nie, ani tak — niezdecydo-
wanie; raczej tak i tak — adultyzm wystepuje) pozwolito na identyfikacje sytuacii,
w ktorych dyskryminacja os6b mtodych ze wzgledu na wiek w obszarze pracy wy-
stepuje najrzadziej, a w ktorych najczesciej. Z analizy uzyskanych wynikéw wynika,
ze respondenci czesciej nie doswiadczali, niz doswiadczali dyskryminacji ze wzgledu
na mtody wick (tabela 3).

Skumulowany odsetek ocen potwierdzajacych wystgpowanie przejawéw adulty-
zmu miescil sie w przedziale od 10,3% (przejaw XI) do 54,7% (przejaw 1). Wyraznie
wyzszy odsetek respondentéw ocenil, ze nie doswiadczyl badanych przejawéw adul-
tyzmu — od 37,0% (przejaw V1) do 72,0% (przejaw XI). Respondenci najczgsciej sig
spotykali ze zjawiskiem dyskryminacji ze wzgledu na mtody wiek w procesie rekru-
tacji. Ponad polowa badanych (54,7%) dos$wiadczyla sytuacii, w ktérej potencjalny
pracodawca oczekiwal doswiadczenia zawodowego od osoby, ktéra dopiero rozpo-
czynala kariere zawodowa (przejaw I), natomiast 49,4% respondentoéw nie zostato
przyjetych do pracy z powodu braku doswiadczenia zawodowego (przejaw 1I). Naj-
rzadziej doswiadczali oni adultyzmu w zwiazku z kierowaniem na szkolenia (72,0%;
przejaw X1) oraz ocena efektow pracy (70,0%; przejaw XII). Odsetek niezdecydowa-
nych w ocenach miescit si¢ w przedziale od 6,6% (przejaw I) do 24,3% (przejaw XX).
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Tabela 3

Ocena czestosci wystgpowania przejawdw adultyzmu (N = 300)
Numer Odpowiedzi (w %)
przejawu Nie Raczejnie | Ani nie, ani tak | Raczej tak Tak
adultyzmu
1 17,0 217 6.6 18,0 36,7
It 313 83 11,0 147 34,7
11 427 223 12,7 12,0 103
v 247 19,6 13,7 20,0 22,0
\% 223 20,7 16,7 20,3 20,0
VI 193 17,7 16,0 277 193
VIl 197 233 193 204 173
VI 31,3 20,4 183 173 12,7
X 283 16,7 157 22,6 16,7
X 30,7 243 20,7 123 12,0
X1 53,0 19,0 177 43 6,0
X1I 45,7 243 16,3 7,7 6,0
XTI 30,3 24,0 10,0 19,4 16,3
X1V 41,0 16,3 234 13 8,0
XV 373 21,0 17,4 143 10,0
XVI 440 243 137 110 7.0
XVII 277 223 187 173 14,0
XVIII 36,3 19,0 15,3 16,7 12,7
XIX 28,1 143 143 20,0 233
XX 373 18,4 243 11,0 9,0

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Tabela 4
Wskagnik Kaisera-Mayera-Olkina i test Bartletta dla przejawow adultyzmn
Miara K-M-O adekwatnosci doboru préby 0,937
Test sferycznosci Bartletta Przyblizone chi-kwadrat 3383,247
df 190
Istotnosc < 0,001

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Nastepnie wykonano analiz¢ czynnikowa, ktéra pozwolita na redukcje liczby
przejawdw adultyzmu i zastapienie ich skladnikami. Wyrdznione sktadniki odzwier-
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ciedlaja strukture powiazan korelacyjnych miedzy rozpatrywanymi przejawami adul-
tyzmu, a takZze maja merytoryczna interpretacje. Na wstepie obliczono wskaznik
Kaisera-Mayera-Olkina oraz test sferycznosci Bartletta. Ich wartosci wskazuja na
zasadno$¢ wykorzystania analizy czynnikowej w identyfikacji sktadnikow (tabela 4).

Skumulowany procent wyjasnianej wariancji analizowanych zmiennych (przeja-
wow adultyzmu) wskazuje na redukeje 20 przejawéw do 3 skladnikow glownych
(tabela 5).

Tabela 5

Wartosci wlasne i calkowita wyjasniana wariancja

Skfadowa | Warto$¢ Skumulowana | Procent ogétu Skumulowany procent
wlasna warto$¢ wlasna | wyjasnionej wariancji = wyjasnionej wariancji

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

2 3,528 8,337 17,641 41,087

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

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Blisko§¢ merytoryczna przejawéw adultyzmu zakwalifikowanych do poszczegdl-
nych skfadnikéw (tabela 6) uprawnia do nadania skladnikom gléwnym nastepuja-
cych nazw:

poczucie niedo§wiadczenia — przejawy numer: V, VIIL. VIII, IX, X, XI, XII,
X1V, XX;

nieche¢ zespotu — przejawy numer: XIII, XV, XVI, XVII, XVIII;

dyskryminacja rekrutacyjna — przejawy numer: I, I1, I11, IV, IX.

Jeden z przejawow, czyli: ,,Ze wzgledu na méj mlody wiek proponowano mi
nizsze wynagrodzenie” (XIX), nie zostal zakwalifikowany do zadnego sktadnika, po-
niewaz warto$¢ fadunku nie przekroczyla 0,5.

Tabela 6
Maciers ladunkow czynnikowych

Numer Skfadowa 1 Sktadowa 2 Sktadowa 3
przejawu Poczucie Niechgc¢ zespotu Dyskryminacja
adultyzmu niedo$wiadczenia rekrutacyjna

A% 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 0311 0,110
XII1 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
1 0,090 0,251 0,717
11 0,042 0,183 0,822

Boldem oznaczono wartosci fadunkdéw, ktore pozwolity zakwalifikowaé okreslony czynnik do danej

sktadowej.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

33%

10%

13%

44%

= Mfodzi pracownicy sg
czesciej dyskryminowani niz
starsi

= Starsi pracownicy sg czesciej
dyskryminowani niz mtodzi

= Mtodzi i starsi pracownicy sg
dyskryminowani w rownym
stopniu

= Dyskryminacja ze wzgledu
na wiek zarébwno mtodych,
jak i starszych pracownikéw
zdarza si¢ bardzo rzadko

Rysunek 1. Ocena rynku pracy przez pryzmat dyskryminacji ze wzgledu na wick.

W kontekscie wezesniejszych wynikoéw zaskakujaca moze si¢ wydawacé struktura

odpowiedzi na pytanie bedace podstawe weryfikaciji hipotezy HB3 zakladajacej, ze

starsi pracownicy sa czesciej dyskryminowani na rynku pracy niz mtodzi. Zdaniem

44,0% respondentow to mlodzi pracownicy sa czesciej dyskryminowani niz starsi.

Przeciwna opini¢ wyrazilo tylko 13,3% badanych. Réwnoczesnie 32,7% ankieto-
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wanych stwierdzilo, ze zaréwno mlodzi, jak i starsi pracownicy sa dyskryminowani
w rownym stopniu. Tylko 10,0% badanych uwazalo, ze dyskryminacja ze wzgledu
na wiek zaréwno mtodych, jak i starszych pracownikéw, zdarza si¢ bardzo rzadko
(rysunek 1).

DYSKUSJA

Negatywne stereotypy, a na ich podstawie ksztaltowane krzywdzace opinie do-
tycza nie tylko starszych, ale réwniez pracownikéw w mlodszych grupach wicku.
Bazujac na tych stereotypach, czesto wskazuje sig, ze starsi pracownicy sg gorsi od
mlodszych (Jackson, 2013), a pracodawcy zwykle faworyzuja tych drugich (Fisher
i in., 2017; Oude Mulders, 2020). Opinia ta nie w pelni znajduje potwierdzenie
w uzyskanych wynikach, gdyz w subiektywnej ocenie najliczniejszej czesci mlodych
respondentéw to oni sa czesciej dyskryminowani niz ich starsi koledzy. Odczucia te
pozostaja w wyraznej sprzecznosci z do§¢ powszechnie wyrazang opinia, iz praco-
dawcy preferuja mlodych pracownikéw, a takze ze prawdopodobiefstwo zatrudnie-
nia maleje wraz z wickiem (Bisch, 2013).

Osoby mlode czuja si¢ szczegdlnie dyskryminowane w procesie rekrutacii. Twier-
dza, ze brak doswiadczenia zawodowego jest czynnikiem utrudniajacym im pod-
jecie pracy. Pozostaje to w sprzecznosci z poczuciem dyskryminacii u starszych pra-
cownikow (Baszczak, Trojanowska, Wincewicz-Price, Zyzik, 2021), ktorzy réwniez
doswiadczaja dyskryminacji w procesie rekrutacji pomimo posiadania bogatego do-
$wiadczania nie tylko zawodowego, ale tez zyciowego (Jackson, 2013). W literatu-
rze podkresla sie, ze pracodawcy preferuja mlodszych kandydatow do pracy i to
wlasnie oni maja wigksze szanse uzyskania zatrudnienia (Bisch, 2013). Otrzymane
wyniki $wiadczace o tym, ze adultyzm w obszarze pracy najczesciej dostrzegany jest
podczas rekrutacii, sa zbiezne z wynikami badania Dobosz i Front-Dziurkowskiej
(2019) zrealizowanego wsréd oséb w wieku 18-24 lata, w ramach ktérego analizo-
wano 11 gléwnych obszaréw dyskryminacji mtodych, nie tylko zwiazanych z praca
zawodowa. W badaniu tym respondenci jako drugi gtéwny obszar dyskryminacji
0s6b mlodych wskazali dostep do zatrudnienia.

Zbieznos¢ wynikéw zaobserwowano réwniez w ocenie wystepowania adultyzmu
w obszarze wynagrodzen. W prezentowanym badaniu poczucie powiazania nizszego
poziomu wynagrodzenr z mlodym wiekiem bylo czwartym najczesciej wskazywa-
nym przejawem adultyzmu. Potwierdza to badanie Dobosz i Front-Dziurkowskiej
(2019), w ktérym poziom wynagrodzen wskazywany byl jako obszar, w ktérym
najczesciej, w opinii mlodych, wystepuje adultyzm. Dodatnia zalezno$¢é pomiedzy
wiekiem pracownikéw a poziomem wynagrodzenia jest nie tylko dostrzegana przez
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mlodych pracownikéw w Polsce, ale jest takze widoczna w innych krajach (Evers,
Ester, 2013).

Mtodzi pracownicy raczej nie czuja si¢ Zle traktowani w miejscu pracy z powodu
mtodego wieku. Podobna opini¢ wyrazaja starsi pracownicy (Baszczak i in., 2021).
Warto zauwazy¢, ze subiektywna ocena zlego traktowania w miejscu pracy pojawia
si¢ czesciej u najmltodszych 1 najstarszych pracownikow.

Badania zrealizowane przez Gajowiak (2024) wérdd starszych pracownikow (50+)
wykazaly, ze wigkszo$¢ z nich (54%) doswiadczylo aktu dyskryminacji ze wzgledu
na wiek, glownie w postaci lekcewazenia. Inaczej ten przejaw dyskryminacji oceniaja
mlodzi pracownicy, z ktorych wigkszo$¢ nie odczuwa lekcewazenia ze strony po-
zostatych pracownikéw. Tylko 18% respondentéw ocenilo, Ze inni pracownicy nie
darza ich szacunkiem z powodu mtodego wieku.

W publikacjach na temat pracownikow w réznym wieku czasami wskazuje sig, ze
mlodsi i starsi pracownicy niechetnie nawiazuja wzajemne relacje i w efekcie funk-
cjonujg w osobnych grupach (Dernowska, Kopertyriska, Stefaniuk-Zygadlo, 2023).
Jednak jak pokazujg wyniki omawianego badania, mtodzi pracownicy nie czujq si¢
z tego tytutu dyskryminowani.

Mtodzi pracownicy najrzadziej spotykajq si¢ z dyskryminacja ze wzgledu na wiek
w obszarze szkolen. Pracodawcy sq bardziej sktonni kierowaé na szkolenia mlod-
szych pracownikow niz starszych. Zjawisko to ttumaczy si¢ wyzszymi kosztami szko-
lenia pracownikéw starszych niz mlodszych oraz wyzsza stopa zwrotu z inwestycji
w kapital ludzki pracownikéw mlodszych niz starszych (Posner, 1999). Wyzsze
koszty szkolenia zwiazane sq z zanikiem wraz z wickiem tzw. plynnej inteligencji.
Wyzsza stopa zwrotu jest spowodowana nie tylko duzszym okresem zwrotu, ale tak-
ze faktem, ze inwestycje w kapital ludzki w mlodszym wieku pobudzajg inwestycje
w kapitat ludzki w starszym wieku (tzw. mechanizm umiejetnos$é rodzi umiejetnosé)
(Evers, Ester, 2013).

Niepokojaca jest opinia mlodych respondentéw na temat wystepowania zjawiska
dyskryminacji ze wzgledu na wiek na rynku pracy w Polsce. W prezentowanym bada-
niu tylko 10% respondentdéw ocenilo, ze dyskryminacja ze wzgledu na wiek wystepu-
je bardzo rzadko. Wynik ten jest zblizony do uzyskanego w badaniu zrealizowanym
przez Richert-Kazmierska i Stankiewicz (2014) wsréd 121 studentow w wieku 20—35
lat, w ktérym 73% respondentéw ocenito, ze w Polsce wystepuje zjawisko dyskry-
minacji ze wzgledu na wiek w obszarze pracy. Natomiast niezgodny wynik uzyskano
w ocenie, ktorej grupy wiekowej pracownikéw — mlodszych czy starszych — przede
wszystkim dotyczy ten typ dyskryminacji. W badaniu Richert-Kazmierskiej i Stan-
kiewicz (2014) ponad potowa mlodych respondentéw uznala, Ze jest to problem
dotykajacy starszych pracownikéw, a w omawianym badaniu — Zze czesciej dotyczy
0s6b miodych.
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WNIOSKI Z BADAN | REKOMENDACJE PRAKTYCZNE

Ocena zjawiska adultyzmu na rynku pracy w Polsce nie jest jednoznaczna.
Z jednej strony skumulowany odsetek wskazan odnoszacych si¢ do poszczegdlnych
sytuaciji, w ktérych respondenci doswiadczali zjawiska adultyzmu, jest wyraznie niz-
szy niz skumulowany odsetek wskazan odnoszacych si¢ do poszczegdlnych sytuacii,
w ktérych respondenci tego nie doswiadczali. Z jednej strony moze to $wiadczy¢
o tym, ze dyskryminacja ze wzgledu na wiek oséb bedacych na wezesnym etapie
kariery zawodowej nie jest zjawiskiem wystepujacym bardzo czesto. Z drugiej jed-
nak strony osoby mlode subiektywnie odczuwaja, ze sa cz¢sciej albo tak samo cze-
sto dyskryminowane jak starsi pracownicy. Pojawiaja si¢ zatem pytania: Co sprawia,
ze pomimo relatywnie dobrej sytuacji na rynku pracy mtodzi pracobiorcy uwazaja,
ze znalezienie pracy nie jest latwe? Czy faktycznie jest to spowodowane postawami
adultystycznymi pracodawcow, czy tez zbyt wygérowanymi oczekiwaniami mtodych
pracobiorcéw?

Inng kwestia warta rozwazenia jest postrzeganie adultyzmu i ageizmu w obsza-
tze pracy przez osoby mlody. Czy w praktyce organizacyjnej — zgodnie z najczgst-
szym wskazaniem respondentéw — adultyzm jest czestszym zjawiskiem niz ageizm?
A moze osoby miodsze nie dostrzegajq dyskryminacji starszych pracownikéw, po-
mimo ze sami stereotypowo podchodzg do ich wiedzy, umiejetnosci, predyspozycji
1 postaw?

Podsumowujac uzyskane wyniki, mozna stwierdzic, ze:

1. Zjawisko adultyzmu w obszarze pracy wystepuje, jednak jego skala nie jest
duza.

2. Badanie potwierdzilto, ze podobnie jak w przypadku ageizmu, adultyzm w ob-
szarze pracy najwyrazniej jest widoczny w procesie rekrutacji.

3. W ocenie os6b mlodych to one sa czesciej dyskryminowane niz starsi pracow-
nicy.

4. Czesciej dyskryminowane czuja si¢ osoby bedace na poczatku etapu wezesnej
kariery, niz osoby bedace na jej koncu.

Whioski, jakie si¢ nasuwaja, to przede wszystkim promowanie dobrych praktyk
zwiazanych z zarzadzaniem wiekiem w organizacjach w szerokim rozumieniu, czy-
li obejmujacych dziatania wobec pracownikow we wszystkich grupach wiekowych,
a takze unikanie, przede wszystkim przez kadre zarzadzajaca, stereotypowego my-
§lenia o pracownikach w réznym wieku (Smolbik-Jeczmien, 2020). Jednak skutecz-
niejsze wydaje si¢ promowanie kultury przyjaznej wickowi (Hertel i in., 2013), ale
nie tylko kultury organizacyjnej, ale réwniez, a moze przede wszystkim, kultury spo-

tecznej.
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Wsréd ograniczen prezentowanego badania wymienié¢ nalezy:

1. Wielko$¢ oraz strukture proby badawczej. Na uzyskane wyniki wplyna¢ mo-
gla nadreprezentacja w probie badawczej oséb w mlodszych grupach wieku, kobiet
oraz z wyksztalceniem $rednim i wyzszym.

2. Brak literatury przedmiotu na temat adultyzmu w obszarze pracy, ktory utrud-
nial prezentacj¢ teoretycznych kwestii zwigzanych z dyskryminacja oséb mtodych.

3. Brak badan zjawiska adultyzmu w obszarze pracy, ktory ograniczal mozliwosé
odnoszenia uzyskanych wynikow do wezesniejszych rezultatow.

Przeprowadzone analizy i uzyskane wyniki sktaniaja do przemyslen nad dalszymi
kierunkami badan. Uzasadniona wydaje si¢ dalsza eksploracja podjetej w artykule
problematyki. Warto byloby jednak poszerzy¢ probe badawcza, tak by na temat adul-
tyzmu w obszarze pracy wypowiadali si¢ nie tylko sami zainteresowani, ale réwniez
pracownicy nalezacy do innych grup wieckowych, a szczegélnie starsi pracownicy.
Wykorzystanie w przyszlych postepowaniach badawczych uzytego w prezentowa-
nym badaniu narzedzia analitycznego umozliwitoby poréwnanie oceny zjawiska
adultyzmu w obszarze pracy dokonywanej przez mtodych pracownikéw oraz wywo-
dzacych si¢ ze starszych grup wieku. Innym kierunkiem analiz mogloby by¢ badanie
zjawiska ageizmu, ocenianego przy uzyciu zaproponowanego w tym artykule narze-
dzia badawczego przez pracownikow w réznym wieku. Zapewne ciekawe bytoby tez
badanie dotyczace pozytywnej dyskryminacji ze wzgledu na wiek zaréwno mlodych,
jak i starszych pracownikéw, gdyz ta problematyka rzadko bywa przedmiotem za-
réwno badan, jak i rozwazan 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 first stage of research, based on a literature analysis,
manifestations of age discrimination were identified 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 1835 participated in the survey. The results obtained confirmed
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, eatly career stage, labor market.
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