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Wiek wplywa na zatrudnienie, rozwoj kariery i awanse, cho¢ formalnie nie stanowi kryterium oceny
kandydatow 1 pracownikow. Z raportu HRM Institute ,,(Nie)widzialni pracownicy 2026 wynika, ze co
trzeci pracownik doSwiadczyt dyskryminacji ze wzgledu na wiek, a 40 proc. obserwowalo ja w swoim
otoczeniu. Z jednej strony problem dotyczy ageizmu, czyli dyskryminacji osob starszych, z drugiej —
adultyzmu, ktéry ogranicza szanse najmtodszych kandydatow.

— (Nie)widzialni pracownicy to sq dwie grupy w naszym badaniu. Pierwsza grupa to sq ludzie 45-50+,
czyli osoby, ktore sq juz na tyle dojrzate, Ze czasami niektorzy rekruterzy nie chcq ich zapraszac na
rozmowy. Druga grupa to jest nowo powstajqca grupa do 30 lat, czyli osoby nieposiadajqce jeszcze zbyt
duzego doswiadczenia po zakoriczeniu studiow. W tej grupie bezrobocie ostatnio bardzo wzrasta —
podkresla w rozmowie z agencja Newseria Anna Macnar, prezeska HRM Institute.

Raport ,,(Nie)widzialni pracownicy 2026 pokazuje, ze zjawiska ageizmu i adultyzmu funkcjonuja
rownolegle 1 obejmuja rdzne etapy kariery — od wejscia na rynek pracy po rozwdj i awanse

w organizacjach. W efekcie wykluczane sa zar6wno osoby z wieloletnim do§wiadczeniem, jak i te, ktore
dopiero rozpoczynaja aktywno$¢ zawodowa.

Zjawisko wpisuje si¢ w zmieniajaca si¢ strukturg rynku pracy. Juz dzi§ w Polsce pracuje ponad 6,2 mln
osob w wieku 45+ oraz ok. 3,1 mln osob w wieku 25-34 lata. Prognozy wskazuja, ze do 2030 roku osoby
powyzej 50. roku zycia beda stanowi¢ ok. 38 proc. populacji w wieku produkcyjnym. Z danych
przytaczanych w raporcie wynika, ze firmy stawiajace na wysoka réznorodnos¢ (w tym wiekowa) maja
az o 35 proc. wigksza szans¢ na osiagnigcie ponadprzeci¢tnych wynikow finansowych. Mimo to w wielu
organizacjach wciaz dziata ,,cichy filtr” wieku, ktéry eliminuje kandydatow juz na etapie rekrutacji

1 wptywa na dalszy przebieg ich kariery zawodowe;.

— Co najmniej 1/3 badanych osobiscie doswiadczata ageizmu lub adultyzmu we wtasnych relacjach

z pracodawcq, a 40 proc. badanych mowi, Ze widzialo takie zjawiska w swoich organizacjach. Na rynku
pracy z jednej strony wykluczamy pracownikow, ktorzy majq bardzo duze doswiadczenie zawodowe, sq
w stanie czesto poprowadzi¢ organizacje do rozwoju, a 7 drugiej strony wykluczamy mtodych, ktorzy
mogliby zostac sukcesorami tych, ktorzy odchodzq na emeryture — ttumaczy Anna Macnar.

Z badania przeprowadzonego na grupie ponad 1,8 tys. pracownikow wynika, ze 29 proc. ankietowanych
obserwuje dyskryminacje pomigdzy wspétpracownikami ze wzgledu na wiek. Niewidzialne sito dziata
juz na starcie — 40 proc. badanych nie aplikowato na stanowisko z powodu wieku, a co trzeci ukryt swoj
wiek w CV lub podczas rozmowy. Co czwarty pracownik otrzymat informacj¢ zwrotng sugerujaca
odrzucenie kandydatury z rekrutacji z powodu wieku. Im starsi pracownicy, tym cz¢stsze byty tego typu
deklaracje.

Takze badani przez HRM Institute rekruterzy przyznaja, ze w trakcie prowadzonego procesu
rekrutacyjnego w odniesieniu do kandydatéw pojawia si¢ u nich szereg pytan zwiazanych z wiekiem
kandydatow, np. jak dlugo zostanie w firmie ze wzgledu na wiek, czy dogada si¢ z zespotem, czy dany
kandydat nadaza technologicznie. Co trzeci ankietowany rekruter przyznat, ze uSwiadomit sobie, iz
kierowat si¢ stereotypami przy wyborze kandydata.

— Kandydaci mowigq, Ze rekruterzy, czesto bardzo mtodzi, widzq w nich zbyt stare osoby, ktore by¢ moze
nie bedq ogarniac technologii. Rzeczywiscie osoby powyzej 45. roku Zycia czasem bardzo dtugo szukajq
pracy — ocenia prezeska HRM Institute.
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Uprzedzenia dotyczace wieku sg obecne takze na poziomie jezyka i sposobu prowadzenia procesow
rekrutacyjnych. 37 proc. pracodawcow przyznaje, ze stosuje sformutowania profilujace wiekowo

w ogloszeniach o prace. Najczesciej pojawia sie wymog okreslonej liczby lat doswiadczenia — wskazuje
na to 33 proc. badanych firm — a 12 proc. nadal uzywa okreslen takich jak ,,mtody, dynamiczny zespot™.
Z takim zwrotem w ogloszeniu spotkato si¢ dziewigciu na 10 badanych pracownikow.

— Dzialy HR i rekruterzy majq bardzo duzy wpltyw na to, kogo wybierajq do procesu rekrutacji,

i czasem mogq ich wykluczaé swiadomie, czasem nieswiadomie. Pojawiajq sie informacje od
menedzerow, Ze chcq jakichs konkretnych ludzi, w takim wieku albo takim. Czesto rekruterzy zamiast
zajmowac sie tym, Ze potrzebujemy roznorodnych wiekowo ludzi w zespole, patrzq na to, czy dany
menedzZer bedzie zadowolony nie 7 kompetencji kandydata, ale 7 jego wieku — méwi Anna Macnar.

Codzienne doswiadczenia pracownikOw potwierdzaja skalg problemu. 45 proc. badanych wskazuje na
zarty 1 komentarze dotyczace wieku, 32 proc. na podwazanie kompetencji, a 31 proc. na zaktadanie braku
umiejetnosci technologicznych. W przypadku miodszych pracownikéw czgsciej pojawia sig
bagatelizowanie pomystow (21 proc.) oraz protekcjonalne traktowanie (17 proc.).

Rozwd¢j technologii, szczegdlnie Al 1 automatyzacji, wptywa nie tylko na podwazanie kompetencji os6b
45+, ale tez na perspektywy zatrudnienia mtodych pracownikow. Zmiany technologiczne ograniczaja
bowiem liczbg stanowisk wejsciowych, ktore dotychczas stanowity podstawowy etap zdobywania
doswiadczenia zawodowego. 21 proc. przedstawicieli pracodawcow przyznaje, ze osoby do 30. roku
zycia muszg mocniej niz inni udowadnia¢ swoje kompetencje, a 80 proc. wskazuje na ograniczony dostep
mtodszych pracownikéw do bardziej odpowiedzialnych zadan.

— To zgubna droga, poniewaz ci najmtodsi, ktorzy nie umiejq jeszcze wykonywac zadnej pracy, nie bedq
mogli sie nauczyc tych funkcji, a w konsekwencji nie bedziemy miec¢ sukcesorow w naszych
organizacjach — przekonuje prezeska HRM Institute.

— Mtodzi sq wrzucani na pozycje specjalistow, a nie sq do tego przygotowani. Mamy ktopot
z zarzqdzaniem biznesem, motywacjq, rotacjq ludzi i brakiem przywédztwa — ocenia Joanna Malinowska-
Parzydto, ekspertka od decyzji przywddczych.

Raport HRM Institute pokazuje, ze poczucie nieréwnego traktowania jest szczegdlnie silne wsréd oséb
w wieku 45-59 lat oraz po 60. roku zycia, ktdre czgSciej wskazuja na brak rownych szans na rynku pracy.

— Swiatem rzqdzq bezuzyteczne stereotypy — podkresla Joanna Malinowska-Parzydto. — Osoby, ktére
bywajq nazywane 55+, a ktore ja nazywam premium generation, jesli wypadajq z rynku pracy, to dlatego
Ze mamy ktopot z zarzqdzaniem talentami w firmach. Systemy HR-owe przestaly widzie¢ najbardziej
doswiadczonych pracownikow, ktorzy sq niezbedni, Zeby podejmowac decyzje w czasach turbulencyji.

Zwraca uwagg, ze jednym z mechanizméw wykluczenia jest dopasowywanie zespotow pod wzgledem
wieku oraz spos6b dziatania proceséw rekrutacyjnych, w tym algorytméw. W efekcie doSwiadczenie
przestaje by¢ traktowane jako przewaga, a zaczyna ogranicza¢ szanse na zatrudnienie. Najczgsciej
spotykang przez pracownikéw forma dyskryminacji byta odmowa zatrudnienia z powodu ,,zbyt wysokich
kwalifikacji” (45 proc.). Z takim wyjasnieniem najcz¢sciej spotykaja si¢ dyrektorzy i kadra zarzadzajaca.

— Organizacje bez dojrzatych pracownikow sq jak biblioteka bez wiedzy albo pusty dysk — nie majq
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dostepu do catej historii podejmowania decyzji, wiec bywajq bezradne, muszq sie wszystkiego uczyc od
poczatku, a koszty sq poteine. Poza tym mamy wtedy ktopot z przywdédztwem, poniewaz musimy szybko
obsadzaé stanowiska menedzerskie mtodymi ludimi, ktorzy nie majq czasu na to, zZeby sie przygotowac do
zupetnie innej roli niz rola specjalisty, ktora jest zwiqzana 7 odpowiedzialnosciq za ludzi — thumaczy
ekspertka od decyzji przywddczych.

Raport ,,(Nie)widzialni pracownicy 2026 wskazuje, ze ograniczenie skali zjawiska ageizmu i1 adultyzmu
wymaga wdrozenia konkretnych narzedzi zarzadczych, w tym monitorowania procesOw rekrutacyjnych
1 rozwojowych w podziale na grupy wiekowe oraz eliminowania jezyka 1 praktyk sprzyjajacych
uprzedzeniom. Kluczowe znaczenie ma rowniez standaryzacja procesOw HR oraz wigksza
transparentnos¢ decyzji dotyczacych zatrudnienia i awansow.

Jednoczesnie dane pokazuja, ze firmy wciaz w ograniczonym stopniu wdrazaja takie rozwigzania.
Zaledwie 14 proc. organizacji stosuje procedure tzw. Slepych CV, polegajaca na usuwaniu danych
mogacych wskazywac na wiek kandydata. 62 proc. firm nie prowadzi systeméw monitorowania
przypadkéw dyskryminacji, a 68 proc. nie organizuje szkolen z zakresu nieSwiadomych uprzedzen.

— Firmy powinny przygotowywac kadre menedzerskq do zarzqdzania zespotami wielopokoleniowymi na
tyle, zeby te zespoly dobrze sie ze sobq komunikowaty. Firmy to ludzie, wiec zarzqdy tez powinny umieé
komunikowa¢ sie z ludZmi w kazdym wieku — ocenia Joanna Malinowska-Parzydto.
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