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Stereotypy na temat starszych pracownikdw
| ich zwigzek z dobrostanem oraz praca
— przeglad badanh

W artykule przedstawiono pojecie stereotypu i mechanizmy jego oddziatywania. Skoncentrowano sie na
starszych pracownikach, z uwagi na koniecznos¢ utrzymywania ich funkcjonowania zawodowego na
wysokim poziomie w okresie wydtuzenia wieku emerytalnego i starzenia sie spoteczenstwa. Na podstawie -
przegladu literatury przytoczono stereotypy dotyczace pracownikow starszych, zaréwno pozytywne, jak
i negatywne, funkcjonujgce w Polsce i na Swiecie. Opisane zostaty ich negatywne skutki: zwigzek z nizszg
motywacja do pracy, rzadszym podnoszeniem kompetencji przez starszych pracownikéw oraz mniejsza
zdolnoscig do pracy.

Stowa kluczowe: stereotypy, pracownicy 50+, dobrostan pracownikéw, zdolnos¢ do pracy, motywacja
do pracy
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Stereotypes about older workers and their connection to wellbeing and work - a literature review

This paper presents the concept of stereotype and the mechanisms of its impact. Specifically, this paper focuses
on older workers because of the need to maintain their occupational functioning at a high level in the context
of the extended retirement age and an aging population. On the basis of a literature review, this paper discusses
positive and negative stereotypes about older workers, and their negative effects, e.g., lower work motivation,

less common development of occupational skills and lower work ability.
Keywords: stereotypes, employees 50+, employees’ wellbeing, work ability, work motivation
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Duza cze3¢ pracodawcow uwaza, ze pracownicy
starsi sa mniej kompetentni, mniej wydajni, stabiej
przygotowani do pracy, majg trudnosci z dostoso-
waniem sie do nowych rozwiagzan i technologii [1].
Badania europejskie wskazuja jednak, ze nie maem-
pirycznych dowoddw na potwierdzenie tych tez
[2]. Funkcjonujace w spoteczefstwie stereotypy
nie sg zatem odzwierciedleniem rzeczywistosci.

Ze stereotypami moze sie za to wigzac dyskry-
minacja — ze wzgledu na pte¢, wiek, kolor skéry,
wyznanie itd. Polskie Badania Kapitatu Ludzkiego
prezentuja skale tego zjawiska: wiek kandydatéw
do pracy miat znaczenie dla 83% badanych praco-
dawcdw [1]. Co wiecej, najnizszy Sredni oczekiwany
wiek (w zaleznosci od rodzaju grupy zawodowej)
wynosit 23 lata, natomiast najwyzsza granica
wynosita Srednio 45 lat. Jedynie w przypadku dwu
stanowisk gorna granica preferowanego wieku
kandydata przekraczata 50 lat: przedstawicieli wiadz
publicznych, wyzszych urzednikéw i dyrektoréw
generalnych - 52 lata, specjalistow ds. zdrowia — 51
oraz pracownikéw ustug ochrony - 61 lat. Ogélnie
rzecz ujmujac, pracodawcy preferowali pracowni-
kéw mtodych lub w Srednim wieku.

Analizy wykazaty réwniez, ze w latach 2009-
2012 jedynie 11% pracodawcéw prowadzacych

rekrutacje akceptowato kandydature oséb w wieku
60+, a nieco ponad 1/3 — w wieku 50 lat lub wie-
cej. Dodatkowo okazafo sie, ze wiek byt kryterium
naboru istotniejszym niz doswiadczenie kandydata
—zwracato na nie uwage tylko 65% pracodawcow.

Poza dyskryminacja, stereotypy wptywaja takze
posrednio na codzienne funkcjonowanie, samo-
poczucie, a nawet zdolnosci poznawcze zardwno
w zyciu codziennym, jak i zawodowym.

Stereotypy

Stereotyp to generalizacja odnoszaca sie
do danej grupy, ktorej poszczegblnym cztonkom
przypisuje sie takie same — pozytywne badz nega-
tywne — cechy, niezaleznie od rzeczywistych réznic
miedzy nimi [3]. Stereotypy upraszczajg zatem
spojrzenie na Swiat i uporzgdkowanie informagji,
wykorzystywanie skrotéw poznawczych i stoso-
wanie pewnych regut podczas préb zrozumienia
innych i s3 wynikiem “oszczednosci poznawczej”
cztowieka [3].

Ludzie kieruja sie na co dzief stereotypami, ktore
czesto powodujg znieksztatcenie interakgji z inny-
mi. | nawet, gdy nie t3czg sie z nienawiscig wobec
stereotypizowanych (czyli tych, ktorych stereotyp
dotyczy) grup, kiedy sa stosowane niewfasciwie
lub nieSwiadomie, uniemozliwiaja dostrzezenie

indywidualnych réznic wich obrebie, okazuja sie nie-
przystosowawcze (z ang. maladaptive), szkodliwe
i czesto obraZliwe [3,4]. Stereotypy moga prowadzi¢
do dyskryminacji, tzn. do ,nieusprawiedliwionego,
negatywnego lub krzywdzacego dziatania skierowa-
nego przeciwko cztonkowi danej grupy, wytacznie
dlatego, iz do niej nalezy” [3].

O ile badanie stereotypéw ma juz kilkudziesie-
cioletnig tradycje, o tyle problematyka stereotypéw
W miejscu pracy, zwtaszcza w odniesieniu do pra-
cownikéw starszych, jest podejmowana na mniejszg
skale. W zwigzku ze starzeniem sie spoteczefistwa
i wydtuzaniem wieku emerytalnego, starszych
pracownikdw bedzie coraz wiecej — dlatego troska
o nich jest konieczna. Stereotypy powszechnie wy-
stepujace w spofeczefstwie przenosza sie przeciez
takze na Srodowisko pracy.

Stereotypy na temat
starszych pracownikéw

Przekonanie pracodawcéw, ze starsi pracownicy
sg gorsi skutkuje brakiem zainteresowania rozwojem
tych pracownikéw, co nie tylko nie sprzyja ich za-
trudnianiu, lecz takze moze wigzac sie zich mniejsza
produktywnoscia i motywacja do pracy.

Uczenie sie przez cate zycie, tak istotne w kon-
tekscie wydtuzonej pracy zawodowej, nie jest w Pol-
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sce popularne — nasz udziat w rozmaitych kursach,
szkoleniach, studiach podyplomowych i innych
formach edukadji jest od lat ogdlnie rzecz biorac
do3¢ maty, a w starszych grupach wiekowych - naj-
mniejszy. Spadek aktywnosci samoksztatceniowej
i szkoleniowej jest widoczny od ok. 45. roku zycia
(rys.).

Jedna z przyczyn takiego stanu rzeczy jest nie-
che¢ pracodawcéw do kierowania pracownikow
w wieku 50+ na kursy i szkolenia podnoszace
ich kompetencje — wolg oni inwestowaé w osoby
mtodsze, ktére beda pracowaé diuzej, a zatem
inwestycja bardziej sie “opfaci”. Znaczenie ma tez
wspomniane przekonanie pracodawcéw, ze starsi
pracownicy wiasnym rozwojem nie sg juz zaintere-
sowani [1]. Potwierdzajg to takze badania zagranicz-
ne. Chiu i wspdtpracownicy wykazali, ze stereotypo-
we przekonania na temat starszych pracownikéw
majg wptyw na przekonania dotyczace szkolen,
awansow czy zatrzymywania starszych pracowni-
kow w pracy [5].

Z drugiej strony, sami starsi pracownicy cze-
sto twierdzg, ze brak im czasu badZz motywacji,
za to szykuja sie do przejscia na emeryture [1]. Te
przekonania wraz z wydtuzeniem wieku emerytal-
nego moga ulegac zmianie. Kluczowym czynnikiem
wymienianym przez pracownikw jest motywacja,
ktorej obnizenie wynika¢ moze takze z metod za-
rzadzania wiekiem w przedsiebiorstwie i czynnikbw
Srodowiska pracy.

W licznych badaniach analizowano stereotypy
w stosunku do starszych pracownikéw, funkcjo-
nujace wirdd pracodawcow i cztonkéw zwigzkdw
zawodowych. Na ogét okazywaty sie one zaréwno
pozytywne, jak i negatywne. Z jednej strony pozy-
tywne stereotypy na temat starszych pracownikéw
odnosza sie do funkcjonowania emocjonalnego:
sg oceniani jako bardziej ciepli, przyjacielscy i szcze-
rzy, z lepszymi umiejetnosciami interpersonalnymi
niz mfodsi. Z drugiej strony, pomimo ze odbiera
sie ich jako doswiadczonych i popetniajacych
mniej btedéw, negatywne stereotypy odnoszg sie
do ich kompetencji: uwazani sg za mniej uzdolnio-
nych, mniej sktonnych do uczenia sie nowych rzeczy,
mniej: efektywnych, inteligentnych, kreatywnych,
sktonnych do zmian, z mniejszymi umiejetnosciami,
stabiej zmotywowanych do pracy, naukii rozwoju niz
mfodzi pracownicy [6,7,8]. Negatywnych stereoty-
pbw jest wiecej niz pozytywnych [9].

Badacze sprawdzaja takze, na ile te stereo-
typy maja odzwierciedlenie w rzeczywistosci.
W badaniach Ng i Feldmana analizowano sze$¢
powszechnie wystepujacych stereotypdw na temat

starszych pracownikéw [10]. Brano pod uwage
przekonania, ze starsi pracownicy: s3 mniej zmo-
tywowani, mniej chetni do uczestniczenia w szko-
leniach i rozwoju zawodowym, bardziej odporni
na zmiany i mniej chetnie je akceptuja, mniej ufni,
mniej zdrowi, bardziej wrazliwi na brak réwno-
wagi miedzy zyciem prywatnym a zawodowym.
Z metaanalizy 418 badaf, w ktorych udziat wziefo
niemal 210 tys. badanych, wynikto jedynie, ze starsi
pracownicy sa mniej chetni do uczestniczenia
w szkoleniach i innych formach ksztatcenia i roz-
woju kompetendji, jednak niechec ta wynika¢ moze
z powoddw wymienionych wczesniej.

Mountford przywotuje wyniki badan, ktére
wskazujg na to, ze starsi pracownicy sg bardziej
rzetelni, lojalni, oddani, zaangazowani, etyczni, maja
mniejsza absencje chorobowg, rzadziej zmieniaja
prace, uczestniczg w mniejszej liczbie wypadkéw
w pracy [11]. Pracownicy starsi sg tez bardziej
punktualni, odpowiedzialni i podchodza do swojej
pracy bardziej pozytywnie. Co wiecej, sa tak samo
innowacyjni jak mtodsi [11]. Mimo tego, w poréw-
naniu z pracownikami w wieku Srednim starsi maja
mniej okazji do udziatu w szkoleniach i innych
formach rozwoju umiejetnosci zawodowych, majg
mniejszg kontrole nad wykonywana pracg i czujg sie
traktowani przez przetozonych mniej sprawiedliwie
niz mtodsi od nich [12].

Wptyw stereotypow na zachowanie
pracownikow

Podzielanie badZ aktywacja stereotypow
moze mie¢ najrozniejsze skutki: stereotypy znie-
ksztatcajg spontaniczne wnioskowanie o cechach
— wybieramy te, ktdre zgodne s3 ze stereotypem
(np. lekkomysInos¢ vs. odwaga, pewnosc siebie vs.
zarozumialstwo); zmieniaja standardy poréwnania
(np. analitycznie myslaca kobieta bedzie oznaczata
co innego, niz analitycznie myslacy mezczyzna).
Stereotypy powoduja ponadto wyjasnianie ne-
gatywnych zachowah stereotypizowanych grup
czynnikami wewnetrznymi (cechy charakteru),
apozytywnych zachowan czynnikami zewnetrzny-
mi; skutkuja tendencyjnym sprawdzaniem hipotez,
czyli wyjasnianiem niejednoznacznych zachowan
w zaleznosci od tredci stereotypu [4].

Stereotypy oddziatuja jednak nie tylko na prze-
konania, sady i zachowania 0séb stereotypizuja-
cych, lecz takze oséb i grup stereotypizowanych.
Przyktadem jest zjawisko nazywane zagrozenie
stereotypem, ktére oznacza lek przejawiany przez
przedstawiciela stereotypizowanej grupy przed

potwierdzeniem sie stereotypu i w konsekwencji
—zachowanie z nim zgodne. Na przyktad, kobiety
wypadaja gorzej w testach matematycznych, kiedy
przed przystapieniem do testu otrzymaja informa-
Cje, ze sa gorsze w naukach Scistych niz mezczyZni
[13]. Badania nad zagrozeniem stereotypem wsréd
starszych os6b potwierdzajg teorie: po aktywo-
waniu stereotypu przez prezentacje negatywnych
wyrazéw zwigzanych z wiekiem (niekompetentny,
zapominalski, staby, starczy), w poréwnaniu
z osobami, ktérym podprogowo aktywowano
pozytywny stereotyp (wyrazy: spetniony, madry,
znajacy sie na rzeczy), starsi chodzili wolniej, pisali
gorzej, mieli gorsza rownowage i zwiekszong fizjo-
logiczna reakcja na stres, a takze byli mniej sktonni
do zgody na ewentualne podtrzymywanie funkgji
zyciowych [14].

Prbe odpowiedzi na pytanie, jak ekspozycja
na pozytywne badz negatywne informacje o wia-
snej grupie spotecznej moze oddziatywac na funk-
cjonowanie i motywacje cztowieka w $rodowisku
pracy podjeli Gaillard i Desmette [15]. Za pomoca
serii eksperymentéw badali oni wptyw stereotypow
zwigzanych z wiekiem na aspiracje zawodowe
starszych pracownikéw. Aktywizowali negatywne
badZ pozytywne stereotypy zwigzane z wiekiem,
anastepnie prosili 0 okreslenie checi udziatu w szko-
leniach zawodowych i przewidywanego czasu
przejscia na emeryture. Zgodnie z przewidywania-
mi, pracownicy, ktérzy zetkneli sie z pozytywnymi
stereotypami na swoj temat, wykazywali mniejsza
che¢ do wczesniejszego odejscia na emeryture niz
di, ktérzy zetkneli sie ze stereotypami negatywnymi,
badz nie byli z nimi w ogéle konfrontowani. Starsi
pracownicy, ktérzy zetkneli sie z pozytywnymi
stereotypami, tez wykazywali wieksza motywacje
do dalszego ksztatcenia i rozwoju, niz pracownicy,
ktorzy narazeni byli na opinie negatywne.

Z badan tych wynika, ze rola kultury organizacji
pracy moze by¢ kluczowa w motywadji starszych
pracownikéw, a negatywne stereotypy moga
prowadzi¢ do zagrozenia stereotypem — pracow-
nicy stykajac sie z nimi (wyrazanymi niekoniecznie
wprost) traca motywacje do dalszej pracy, podczas
gdy pozytywne informacje dziataja motywujaco
do pracy [15].

Stereotypizacja starszych pracownikéw moze
prowadzi¢ do dyskryminacji ze wzgledu na wiek przy
rekrutacji. Obawa przed dyskryminacja w miejscu
pracy moze redukowac energie wktadang w prace,
wspbtprace czy kreatywnodé, a zwiekszac poczu-
cie izolacji, niepokdj i stres [16]. Jak pisze Noack,
prawdopodobnie dotyczy to réwniez starszych
pracownikdw, ktérzy stykaja sie z negatywnymi
stereotypami na swoj temat [16]. Hipoteza ta zostata
zweryfikowana w badaniach, w ktérych relacja
miedzy poczuciem stereotypizacji w miejscu pracy
a zaangazowaniem organizacyjnym starszych
pracownikdw okazata sie istotna: im wieksze byto
ich poczucie stereotypizacji, tym mniejsze przejawiali
zaangazowanie organizacyjne. Jest to o tyle istotny
wynik, ze, jak stwierdza autor, bada nad poczuciem
stereotypizacji w miejscu pracy w powigzaniu zinny-
mi czynnikami Srodowiska pracy wciaz brakuje [16].

Ze wzgledu na zweryfikowane w wielu juz ba-
daniach zwiazki miedzy organizacyjnym zaangazo-
waniem a absencjg chorobowa, fluktuacja, efektyw-
noscia, stresem i réwnowagg praca-dom, mozna
przypuszczad, ze sprzyjajacy starszym pracownikom
klimat organizacyjny wigze sie takze z tymi czyn-
nikami. Zwigzki te potwierdzono w badaniach



Blocka i wspétpracownikdw, w ktérych wykazano,
ze poczucie zagrozenia stereotypem rozumiane
jako Swiadomo3¢ przynaleznoici do mniejszosci
w Srodowisku pracy moze skutkowac mnigjszym
zaangazowaniem w prace, gniewem, mniejszym
zadowoleniem z pracy czy wyzsza absencja choro-
bowa, fluktuacja pracownikdw badz opieszatoscia
w wykonywaniu obowiazkéw [17].

Noack analizowat takze zwigzek miedzy
sprzyjajacym starszym pracownikom klimatem
organizacyjnym (tj. stopniem poczucia stereotypi-
zacji w migjscu pracy) a zdolnoscig do pracy [16].
Zgodnie z przewidywaniami wykazano, ze wieksze
poczucie stereotypizacji w miejscu pracy wigze sie
z mniejszg zdolnoscia do pracy starszych pracowni-
kow. Relacja ta byta silniejsza w przypadku starszych
pracownikdw, niz w przypadku ,mtodszych” star-
szych pracownikdw. We wspomnianych badaniach
wykazano réwniez, ze w firmach, w ktérych pano-
waty negatywne stereotypy nt. starszych pracow-
nikw, nie zachecano ich do udziatu w szkoleniach
i innych formach doskonalenia zawodowego.
Atam, gdzie starsi pracownicy nie odczuwali prze-
jawow stereotypizacji, zachety te byty czestsze. Wy-
kazano réwniez, ze w firmach, w ktérych starsi pra-
cownicy odczuwali wigkszy stopief stereotypizadj,
zatrudniano ich mniej, a takze rzadziej wystepowaty
sytuacje, kiedy osoby przechodzace na emeryture
wcigz pracowaty w firmie na czes¢ etatu.

W badaniach von Hippel i wspdtpracownikdw
analizowano zwiagzek zagrozenia stereotypem
z zamiarem odejScia z pracy i z postawami wobec
pracy [18]. Wykazano, ze poczucie stereotypi-
zacji zmniejszato zaangazowanie organizacyjne
i zadowolenie z pracy starszych pracownikéw,
co w efekcie prowadzito do wiekszej checi przejscia
na emeryture badz zmiany pracy.

Dodatkowo analizowany status, czyli miejsce
w hierarchii organizacyjnej, okazat sie réwniez
zwigzany zaréwno z poczuciem stereotypizacji,
jak i z zadowoleniem z pracy i zaangazowaniem
organizacyjnym starszych pracownikdw. Oznacza
to, ze postrzeganie siebie na wysokim szczeblu
hierarchii moze chroni¢ przed stereotypizacja
i jej skutkami [18].

Badania pokazujg réwniez, ze wiek ma znaczaca
role w stereotypizacji — osoby starsze odnosza sie
pozytywniej do innych starszych osob ergo starsi
przetozeni oceniajg lepiej starszych podwtadnych
[19,5]. Dlatego wiek przetozonych moze mie¢
znaczenie w traktowaniu podwfadnych, motywo-
waniu ich do podejmowania réznych form szkoler
i do pozostawania w pracy.

Mozliwe dziatania

Mimo ze raz sformutowane stereotypy niefatwo
usuna¢, nie jest to niemozliwe [3]. Dlatego nale-
zatoby upowszechni¢ problematyke stereotypow
w Srodowisku pracy w kazdej grupie wiekowej
pracownikéw. Jednym ze sposobéw zmiany ste-
reotypéw moze by¢ polityka antydyskryminacyjna
w firmie: badania wykazujg, Ze ma ona pozytywny
wptyw na przekonania dotyczace mozliwosci
adaptacyjnych starszych pracownikéw i wigze sie
z bardziej pozytywnym nastawieniem odno3nie
do kierowania ich na szkolenia, co przektada sie
na lepsza samoocene, samopoczucie i motywacje
do pracy kazdego pracownika — takze starszego [5].

Z wprowadzeniem polityki antydyskryminacyjnej
wiaze sie réwniez popularne w ostatnich latach
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zagadnienie zarzadzania wiekiem, ktére polega
na bardziej efektywnym iracjonalnym wykorzysta-
niu zasobdw ludzkich w firmie dzieki uwzglednieniu
potrzeb i mozliwosci pracownikéw w r6znym wieku
[20]. Przyktady metod zarzadzania wiekiem znalezé
moznam.in.w artykule pt. ,Przyktady dobrych prak-
tyk na rzecz zwiekszania aktywnosci zawodowej
0s6b w wieku 50+" [20].

Dziatania antydyskryminacyjne, zwigzane
z walkg ze stereotypami, powinny by¢ takze podej-
mowane na szczeblu pafstwowym. Ich przyktadem
jestinicjatywa ,Wyréwnywanie szans na rynku pracy
dla 0s6b 50+" (www.50plus.gov.pl). Inne mozliwe
dziatania z zakresu polityki spotecznej obejmuja
np. rozpowszechnianie wiedzy gerontologicznej
i ksztatcenie specjalistow w zakresie geriatrii i ge-
rontologi. Biorac pod uwage prognozy dotyczace
starzenia sie spofeczefistwa nalezy podjac jak
najwiecej staran, zeby zrozumie¢ i rozpowszechnié
wiedze dotyczaca funkcjonowania osob starszych.
Ich optymalne funkcjonowanie na rynku pracy
jest wazne zaréwno dla pracownikéw, jak i pra-
codawcow.

W ramach IIl etapu programu wieloletniego
pn. ,Poprawa bezpieczefstwa i warunkéw pracy”
w CIOP-PIB badane sg zwigzki stereotypéw dot.
starszych pracownikdw z ich funkcjonowaniem
zawodowym. Wynikiem tego projektu bedg m.in.
materiaty informacyjne i szkoleniowe dla praco-
dawcéw i pracownikdw, upowszechniajgce wiedze
o m.in. o roli zasob6w osobistych i organizacyjnych
w niwelowaniu skutkéw stereotypdéw i zwiek-
szaniu motywadji i zdolno3ci do pracy starszych
pracownikow.

Podsumowanie

Badania polskie i Swiatowe wykazuja obecnosé
stereotypéw na temat starszych pracownikéw.
Wyniki przytoczonych badar $wiatowych umozli-
wiajg analize wptywu stereotypdw na samopoczucie
dotknietych nimi 0séb czy motywacji do pracy.
Nie nalezy bagatelizowat tego problemu, skupiajac
sie gtownie na fizycznych aspektach funkcjonowania
zawodowego. Srodowisko psychospoteczne, w tym
wiasnie przekonania, ktére przetozeniiwspotpracow-
nicy maja na temat starszych pracownikéw, moze sil-
nie oddziatywac na zdolnos¢ do pracy, samopoczucie
psychiczne i fizyczne, czy wreszcie na wyniki pracy,
nigjako zwrotnie ,potwierdzajac” stereotyp.

Ogdlnie rzecz biorac, wydajnos¢ w pracy star-
szych 0sob zaleze¢ moze nie tylko od ich indywidu-
alnych cech, a takze od wymagan pracy i jej cha-
rakteru, a Srodowisko pracy i zarzadzanie wiekiem
w przedsiebiorstwie umozliwi¢ mogg lepsze
wykorzystanie i zwigkszenie umiejetnosci starszych
pracownikdw oraz ich zaangazowania w prace [1].
Warto pamietaé, ze wraz ze wzrastajacg dtugoscia
zycia okres sprawnosci fizycznej i umystowej takze
sie wydtuza [21]. Natomiast krzywdzacy stereotyp
—2e po 50. roku zycia wydajnos¢ zaczyna sie nieod-
wracalnie obniza¢ - skutkuje tym, ze nie docenia sie
starszych pracownikéw i ich potencjatu [21].
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