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2. Synthèse  

 

Contexte 

Depuis quelques années, la population active du Canada compte de plus en plus de 

travailleurs âgés. Tous les ordres de gouvernement favorisent la participation des 

travailleurs âgés dont les effets sont positifs sur notre économie et la société en 

général. Pourtant, les convictions et conceptions négatives dont ils font l’objet, 

lesquelles prennent la forme de préjugés, perdurent et risquent de nuire à leur 

participation à la vie active. Ces préjugés peuvent se traduire par la discrimination à 

l’égard des travailleurs âgés, depuis leur embauche jusqu’à leur sortie de la main-

d’œuvre, et miner l’estime qu’ils ont d’eux-mêmes.  

En 2019, le Forum des ministres fédéral, provinciaux et territoriaux (FPT) responsables 

des aînés a commandé un examen des publications en vue d’étudier les connaissances 

actuelles sur les convictions et conceptions à l’égard des travailleurs âgés et de mettre 

au jour des initiatives pour éliminer les préjugés. L’examen a porté sur près de 

60 articles issus de publications spécialisées et parallèles et qui sont parus de 2009 à 

2019 en français et en anglais. Il ressort de cet examen qu’il existe diverses définitions 

du concept de travailleur âgé, ainsi qu’une panoplie de méthodes pour jauger les 

concepts qui alimentent les préjugés. Les articles examinés sont de portée 

internationale et recoupent un ensemble d’entreprises et de groupes professionnels.  

Les éléments d’information recueillis donnent un aperçu des préjugés répandus au sujet 

des travailleurs âgés, des personnes imprégnées de tels préjugés et des facteurs qui 

perpétuent ces préjugés. Le travail, consécutif et complémentaire aux initiatives du 

Forum à propos de la participation à la vie active des travailleurs âgés et de l’âgisme1 2, 

permettra d’éclairer les débats sur les politiques et la mise au point des programmes. Il 

convient de souligner que les renseignements compilés aux fins du présent rapport ont 

été obtenus avant la pandémie de COVID-19 au Canada. L’incidence potentielle des 

préjugés défavorables sur la participation à la population active des travailleurs âgés en 

cette période particulière n’a pas été prise en compte. 

 

                                              

1 Les conséquences sociales et économiques de l’âgisme, dont celles liées à l’emploi et à la main-
d’œuvre, sont approfondies dans le rapport Examen des répercussions sociales et économiques de 
l’âgisme (2020). 
2 L’âgisme s’entend du fait d’avoir des préjugés ou un comportement discriminatoire envers une personne 
en raison de son âge [OMS (2018)].  
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Étude des préjugés 

Les préjugés liés à l’âge en milieu de travail sont complexes. Un cadre permet de 

schématiser et d’interpréter les préjugés selon trois niveaux distincts : individuel, 

organisationnel et sociétal. Les préjugés individuels relatifs à la compétence des 

travailleurs âgés, à leur faculté d’adaptation (essentiellement en lien avec la technologie 

et l’apprentissage) et à leur convivialité (au sens de la sincérité, de la bienveillance ou 

de la confiance dont ils sont dignes) sont les plus répandus. La compétence permet de 

décrire diverses caractéristiques, notamment la capacité, l’habileté et l’intelligence. 

Compte tenu de la panoplie des définitions (y compris ce qui s’entend du concept de 

« compétence »), de l’absence de définitions ou de leur recoupement avec d’autres 

caractéristiques, dénouer les préjugés se révèle compliqué.  

La perception dont font l’objet les travailleurs âgés est souvent composée de préjugés 

favorables et défavorables. À titre d’exemple, ils seraient « conviviaux » mais 

réfractaires au changement et leur faculté d’adaptation serait déficiente. Les préjugés 

au niveau individuel englobent également des présomptions sur la santé des 

travailleurs âgés et leur conciliation travail-vie personnelle. Les préjugés au niveau 

organisationnel portent à croire que l’emploi et la formation des travailleurs âgés 

coûtent cher et que ces derniers sont inaptes à l’avancement. Dans la société, il existe 

des présomptions généralisées selon lesquelles le nombre accru de travailleurs âgés et 

le report de leur départ à la retraite restreindront l’intégration des jeunes travailleurs à la 

main-d’œuvre. Les normes liées à l’âge de la retraite risquent également d’alimenter la 

perception selon laquelle les adultes d’un certain âge doivent quitter la population 

active.  

Les points de vue les plus fréquemment étudiés dans la recherche sur les préjugés sont 

ceux des employeurs-gestionnaires et des travailleurs (pas forcément âgés). Les 

gestionnaires de l’ensemble des secteurs et entreprises entretiennent, à propos des 

travailleurs âgés, des préjugés qui risquent d’aggraver la discrimination; cela dit, l’âge 

des gestionnaires peut comporter un effet de propagation. Étant donné la participation 

au travail de diverses générations, cette dynamique est digne d’intérêt. Les travailleurs 

âgés qui perçoivent des préjugés à leur égard risquent de les intérioriser et de 

concevoir négativement le travail, ce qui pourrait nuire à leur participation à la vie active 

et à leur santé mentale. Si les éléments d’information qui traitent des préjugés à l’égard 

des travailleurs âgés selon le genre sont restreints, la perception de préjugés envers soi 

diffère entre les hommes et les femmes. En effet, ces dernières perçoivent être victimes 

de préjugés plus souvent que les hommes. D’après les éléments d’information, il est 

possible que certaines entreprises, nommément dans la finance, les assurances, le 

commerce de détail et les technologies de l’information, entretiennent davantage de 

préjugés défavorables liés à l’âge.  
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La recherche sur les préjugés est menée essentiellement pour déceler si des préjugés 

à l’égard des travailleurs âgés sont entretenus. On ne cherche pas tellement à savoir si 

de tels préjugés sont enracinés dans la réalité. Toutefois, la plupart des préjugés 

défavorables semblent attribuer à tous les travailleurs âgés des caractéristiques propres 

à une minorité de personnes âgées qui ont des problèmes de santé et cognitifs, et à 

des opinions âgistes en général. Celles-ci ne correspondent pas à la réalité des 

Canadiens âgés qui font actuellement partie de la population active.  

Élimination des préjugés  

Bien qu’il existe des initiatives visant à accroître la participation des personnes âgées à 

la vie active, celles ayant précisément pour objet d’éliminer les préjugés à l’égard des 

travailleurs âgés sont rares, voire inexistantes. Dans la recherche, il est recommandé 

de mettre en évidence les caractéristiques positives des personnes âgées, de cibler 

certaines pratiques entre le début et la fin de l’affectation pour éliminer la discrimination 

au travail et de recourir à des initiatives de conscientisation pour infirmer les préjugés.  

On voit apparaître des ressources comme des trousses d’outils et des guides à 

l’intention des employeurs, qui sont propices aux milieux de travail amis des aînés de 

même qu’au recrutement et au maintien en poste des travailleurs âgés. Les initiatives 

déployées par les employeurs doivent prévoir l’établissement de rapports positifs entre 

les générations et d’une culture d’inclusion. La conscientisation des personnes âgées, 

des employeurs, des employés et du grand public est nécessaire. Voici les messages 

clés à inclure : remettre en question les principes des normes quant à l’âge de la 

retraite; reconnaître l’utilité des personnes âgées et leur apport à l’économie et à la 

société; examiner les répercussions des préjugés défavorables sur la santé; et 

reconnaître la diversité et l’expérience des cohortes de personnes âgées d’aujourd’hui.   

Conclusions  

Les préjugés liés à l’âge en milieu de travail sont complexes et peuvent être favorables 

ou défavorables. Certaines recherches indiquent que des facteurs tels que l’âge, la 

situation d’emploi et les normes sociétales alimentent les préjugés, mais il n’y a pas de 

données empiriques à propos du Canada pour corroborer ces présomptions. 

L’essentiel des données sur les préjugés provient d’études datant de 10 à 20 ans : la 

prudence est donc de mise lorsqu’il s’agit de s’appuyer de ces sources, notamment en 

ce qui touche les préjugés et les éléments d’information sur les travailleurs âgés et la 

technologie. Le point de vue des employeurs-gestionnaires et des travailleurs âgés est 

généralement relaté, et certains éléments d’information donnent à penser que plus les 

gens vieillissent, moins ils entretiennent de préjugés défavorables liés à l’âge.  
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Il est nécessaire d’intensifier les enquêtes sur l’interpénétration des préjugés liés à l’âge 

avec d’autres préjugés, comme ceux liés à l’ascendance raciale et au genre. Les 

données sur la façon dont l’identité (y compris le genre), la diversité et le milieu de vie 

propagent les perceptions défavorables des personnes âgées permettraient d’appuyer 

les initiatives de lutte contre l’âgisme. Il vaut également la peine de tenir compte du 

marché du travail en pleine évolution et de ce qu’il peut en retourner dans 

l’interprétation des préjugés à l’égard des travailleurs âgés.  

 

3. Pourquoi est-ce important d’éliminer les préjugés à l’égard des 

travailleurs âgés? 

 

3.1 Introduction 

 

Depuis une vingtaine d’années, les travailleurs âgés forment un segment croissant de la 

population active au Canada. Tous les ordres de gouvernement sont favorables à 

l’inclusion de ces travailleurs et reconnaissent leur apport économique et social 

considérable. Toutefois, il se peut que les opinions âgistes généralisées soient à la 

source des convictions et conceptions négatives qui perdurent à l’égard des travailleurs 

âgés et de leur rôle au sein de la main-d’œuvre. Dans le cadre du Forum des ministres 

fédéral, provinciaux et territoriaux responsables des aînés, on a discerné que l’âgisme 

fait obstacle à la participation des travailleurs âgés à la vie active [Ministres FPT 

responsables des aînés (2018)]. Ailleurs dans le monde, il est reconnu que les 

conceptions et comportements âgistes entravent les personnes âgées qui prolongent 

leur participation au marché du travail [OCDE (2019)]. L’un des moyens par lesquels 

l’âgisme peut être véhiculé, ce sont les préjugés, lesquels peuvent se traduire par la 

discrimination contre les travailleurs âgés. L’examen des conceptions et des préjugés 

dont font l’objet les travailleurs âgés compte parmi les priorités du Forum. 

La recherche publiée au cours de la dernière décennie traite des convictions, des 

mythes, des normes, des conceptions et des présomptions qui peuvent se traduire par 

des préjugés dans les opinions au sujet des travailleurs âgés et de leur personnalité 

caractéristique, de leurs préférences et capacités, ou de leur participation à la main-

d’œuvre qui serait compliquée par les difficultés liées à l’âge (comme les questions de 

santé). Certains partent du principe que l’emploi des travailleurs âgés coûte plus cher 

ou que leur participation au marché du travail occasionne une diminution du nombre 

d’emplois offerts aux jeunes travailleurs.  

À la partie 3 du présent rapport, il est question de l’âgisme chez la population active afin 

d’examiner les préjugés entretenus par les employeurs, les travailleurs âgés, les 

personnes âgées et la population en général à l’égard des travailleurs âgés. La partie 4 

présente la stratégie de recherche des publications en résumé et l’analyse des 
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recherches pertinentes sur les préjugés à l’égard des travailleurs âgés (la description et 

les paramètres de la recherche figurent à l’annexe A). La partie 5 permet, à partir de la 

terminologie et des définitions de la recherche, de déceler, de concevoir et d’interpréter 

les préjugés répandus (les préjugés sélectionnés, les éléments d’information 

accessibles et les mesures potentielles figurent à l’annexe B), de même que les 

aperçus et les lacunes dans les connaissances. La partie 6 traite des moyens par 

lesquels éliminer les préjugés à l’aide d’interventions, de stratégies et d’initiatives 

potentielles destinées à certains groupes du secteur public ou privé (p. ex., les 

travailleurs âgés, les organismes et employeurs, et la population en général). Malgré la 

tenue d’activités générales de sensibilisation, il semble y avoir peu de mesures visant à 

éliminer concrètement les préjugés âgistes. Des exemples d’initiatives prometteuses et 

les liens vers celles-ci figurent à l’annexe C. 

Il convient de souligner que les renseignements compilés aux fins du présent rapport 

ont été obtenus avant la pandémie de COVID-19 au Canada. L’incidence potentielle 

des préjugés défavorables sur la participation à la population active des travailleurs 

âgés en cette période particulière n’a pas été prise en compte. 

3.2 La société et la population active 

 

L’âgisme s’entend du fait d’avoir des préjugés ou un comportement discriminatoire 

envers une personne en raison de son âge [OMS (2018)]. Bien que tous les groupes 

d’âge puissent entretenir des perceptions défavorables liées à l’âge, l’âgisme (qui 

touche les personnes âgées) est décrit comme étant le « type de préjugé social le plus 

toléré » [traduction libre de Revera Inc. et IFA (2012), p. 2]. L’âgisme est ancré dans la 

perception globale de l’âge et du vieillissement. Des éléments d’information semblent 

indiquer qu’à l’échelle des cultures et des continents, les jeunes adultes (ceux chez qui 

les conceptions âgistes sont le plus souvent décelées) entretiennent des perceptions 

étonnamment semblables du vieillissement, au cours duquel les personnes gagneraient 

en sagesse, mais verraient leur « capacité d’exécuter des tâches quotidiennes » 

[traduction libre de Löckenhoff et coll. (2009), p. 12] diminuer. La recherche sur l’âgisme 

chez la population active s’intensifie au fur et à mesure que vieillit la main-d’œuvre dans 

les pays développés [Nelson (2016)]. L’âgisme est répertorié parmi les cinq défis3 

auxquels font face les personnes âgées au Canada dans la population active [Ministres 

FPT responsables des aînés (2018)].  

                                              

3 Les autres défis sont les suivants : « le manque de scolarité et d’accès à de la formation; la difficulté à 
trouver et à postuler des emplois; les problèmes de santé, la conciliation travail-vie personnelle et le 
manque de mesures d’adaptation en milieu de travail; et les facteurs de dissuasion ou l’absence 
d’incitatifs à travailler dans le système de revenu de retraite » [Ministres FPT responsables des aînés 
(2018), p. 1]. 
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L’âgisme peut prendre la forme d’un préjugé lié à l’âge : « une représentation simpliste 

et généralisatrice à outrance d’un groupe d’âge, souvent erronée, déphasée et figée » 

[traduction libre de Dordoni et Argentero (2015) qui citent Schulz et coll. (2006), p. 43]. 

Lorsque les préjugés servent à se faire rapidement une opinion sur autrui [Ng et 

Feldman (2012)], ils découlent de la « culture sociétale » et de notre vécu auprès des 

« membres de groupes visés par les préjugés » [traduction libre de Marcus et coll. 

(2016), p. 990]. Il se peut que les préjugés ancrés à l’égard des travailleurs âgés [van 

Dalen et coll. (2010)] soient attribuables à des « conceptions implicites… que nourrirait 

un particulier tout au long de sa vie » [traduction libre de Malinen et Johnston (2013), 

p. 459].  Les conceptions paternalistes se reflètent souvent dans les préjugés à l’égard 

des personnes âgées, comme quoi ces dernières seraient « conviviales, aimables, 

sincères et heureuses », mais à peine compétentes [traduction libre de Marcus et 

Fritzsche (2016), p. 222]. Puisque la société perçoit défavorablement l’âge et le 

vieillissement [Revera Inc. et IFA (2012)], il est possible que les conceptions négatives 

dont font l’objet les travailleurs âgés logent dans une vaste perspective où vieillissement 

est synonyme de déclin.  

Les préjugés à l’égard des travailleurs âgés risquent d’exacerber la discrimination 

fondée sur l’âge à chacun des stades de l’emploi, allant de leur recrutement jusqu’à leur 

sortie de la main-d’œuvre [Solem (2016)]. Les préjugés liés à l’âge comporteront peut-

être des conséquences néfastes aux travailleurs âgés qui tentent de s’intégrer (ou se 

réintégrer) à la population active [Gahan et coll. (2017); Nova Scotia Centre on Aging 

(2018)]. Lorsqu’il est question de la discrimination à l’égard des travailleurs âgés, il peut 

s’agir de les ignorer dans le 

processus d’embauche, de 

formation ou d’avancement 

ou de les inciter à prendre 

prématurément leur retraite. 

Les éléments d’information 

montrent que les travailleurs 

âgés qui perçoivent ou 

subissent de la discrimination fondée sur l’âge ou des préjugés défavorables risquent 

de se dévouer dans une moindre mesure au travail [James et coll. (2013)] et de douter 

de leur potentiel en matière de leadership [Tresh et coll. (2019)]. De telles perceptions 

défavorables influent sur le maintien en poste ou non des travailleurs âgés [von Hippel 

et coll. (2013)].  

Bien entendu, les préjugés défavorables à l’égard des travailleurs âgés ne s’avèrent 

pas forcément. À titre d’exemple, il se peut que les présomptions quant au déclin 

cognitif des travailleurs âgés soient ancrées dans des études où les participants ne sont 

Les préjugés découlent de généralisations 

radicales qui font fi de la diversité actuelle, tant 

chez la population active que la population âgée 

en plein essor. 
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pas représentatifs de la population active âgée [Ng et Feldman (2012)]. De même, il est 

possible que les préjugés quant aux difficultés qu’éprouveraient les travailleurs âgés à 

s’adapter à la technologie ne correspondent pas à la réalité des 50-65 ans : ces 

derniers sont habituellement bien au fait de la technologie en milieu de travail [Poulston 

et Jenkins (2013)] après avoir passé des années à s’en servir et à s’y adapter. Les 

préjugés découlent de généralisations radicales qui font fi de la diversité chez la 

population active actuelle et la population âgée. 

Il convient de souligner que les jeunes travailleurs risquent également de subir des 

préjugés défavorables liés à l’âge. Dans de nombreuses études examinées ici, les 

caractéristiques ou préjugés ayant trait aux travailleurs, jeunes et âgés, sont mis en 

comparaison. Fait étonnant, une vaste étude réalisée en Allemagne porte à croire que 

les jeunes travailleurs sont dans les faits plus réticents face au changement [Kunze et 

coll. (2013)], alors que le préjugé à cet égard est habituellement lié aux travailleurs 

âgés.  

 

4. Les mesures prises pour étudier les préjugés à l’égard des 

travailleurs âgés 

 
4.1 Méthode 

 

Nous avons discerné les publications parues en français et en anglais de janvier 2009 à 

octobre 2019 au moyen de recherches dans des bases de données (p. ex., Academic 

Search Premier, Business Source Premier), de recherches Web ciblées (p. ex., Google 

Scholar, sources gouvernementales, organismes), d’examens de bibliographies et 

d’autres sources. Les recherches ont mené à plus de 120 publications pertinentes. 

D’autres recherches ont eu lieu pour éclaircir le contexte et la conceptualisation des 

préjugés de même que discerner les initiatives. Le corpus principal consiste en des 

articles qui, selon leurs résumés, prêtent la plus grande attention aux préjugés, aux 

conceptions, aux perceptions ou aux représentations défavorables des travailleurs 

âgés; nous les avons examinés au complet puis annotés (n = 57).  

 

L’échantillon de 57 articles, de portée essentiellement internationale, se compose 

surtout d’études techniques et empiriques parues dans des revues à comité de lecture. 

Ces études proviennent le plus fréquemment d’Europe et, s’il existe des recherches 

réalisées en Amérique du Nord, les éléments d’information du Canada sont très 

restreints. Elles mettent en lumière un éventail d’horizons culturels, ce qui peut 

potentiellement influer sur les constatations qui en découlent concernant les attitudes à 

l’égard du vieillissement. Les points de vue des employeurs et des employés sont les 

plus exposés. Les études portent sur les travailleurs et employeurs de diverses 
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entreprises, parfois sur des groupes professionnels (p. ex., les chauffeurs de taxi), des 

classes sociales établies (p. ex., les cols bleus, les cols blancs) ou des niveaux de 

pouvoir (p. ex., les titulaires d’un pouvoir d’embauche ou décisionnel). Plusieurs études 

qualifient leur échantillon d’agrégat d’entreprises et de secteurs ou omettent cette 

précision. Dans l’échantillon, il n’y a presque pas d’études sur les travailleurs âgés qui 

ont pris récemment leur retraite. La taille de l’échantillon d’une étude à l’autre varie, 

allant de près d’une centaine à plus d’un millier de participants. 

 

La description complète de la méthodologie figure à l’annexe A. 

 

4.2 Qui est travailleur âgé?  

 

Dans la présente recherche, il est question des préjugés à l’égard des travailleurs âgés. 

À partir du corpus actuel, le travailleur âgé s’entend du particulier qui souhaite 

demeurer dans la population active, qui veut s’intégrer ou se réintégrer à la main-

d’œuvre, qui a peut-être quitté récemment la population active (en raison d’une retraite 

anticipée, d’une restructuration, d’une incapacité à trouver du travail, etc.) et qui est 

qualifié d’« âgé » dans les publications.  

L’âge du travailleur considéré comme âgé varie d’un pays à l’autre. Au Canada, le 

travailleur âgé tel qu’il est défini a 55 ans ou plus [Ministres FPT responsables des 

aînés (2019)]. Toutefois, dans la définition de l’Organisation de coopération et de 

développement économiques (OCDE), le travailleur âgé a 50 ans et plus [OCDE 

(2006)], ce qui est courant dans les définitions des publications de l’étranger.  

Certaines recherches désignent les travailleurs âgés comme étant des personnes 

âgées de 40 ans ou plus, alors que d’autres les désignent comme étant des personnes 

âgées de 50 ans ou plus. Divers facteurs peuvent influer sur les définitions, comme 

l’âge obligatoire de la retraite ou les dispositions législatives contre l’âgisme au sein 

d’un pays [Dordoni et Argentero (2015)]. Dans d’autres définitions, la tranche d’âge de 

la main-d’œuvre active [de 16 à 65 ans, selon l’Organisation internationale du travail 

(2005)] est prise en compte pour justifier l’à-propos d’établir à 40 ans la démarcation 

distincte entre jeunes travailleurs et travailleurs âgés, précisant qu’à cet âge, une 

transition s’opère habituellement dans la vie professionnelle [Ng et Feldman (2008)]. De 

plus, l’âge fait l’objet de différentes conceptions d’une discipline universitaire à l’autre 

[Ilmarinen (2001); Ng et Feldman (2008)]. Voilà pourquoi il est périlleux de recourir à la 

variable de l’âge : on risque de faire abstraction de constatations pertinentes dans des 

études où le travailleur âgé est défini en fonction d’une tranche d’âge inférieure (ou 

n’est pas défini du tout).  

Outre les variations dans les définitions, la caractérisation des travailleurs âgés selon 

l’âge réel risque de perpétuer les conceptions âgistes et la discrimination fondée sur 
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l’âge qui sévissent dans les organismes [Sterns et Miklos (1995)]. Peut-être faudra-t-il 

réexaminer les définitions de l’âge, alors que les travailleurs âgés occupent en nombre 

croissant un emploi au-delà de l’âge habituel du départ à la retraite et que les jeunes 

adultes prolongent leurs études et repoussent peut-être l’amorce de leur parcours 

professionnel. D’autres chercheurs recommandent aux organismes de mettre fin à la 

particularisation des travailleurs âgés et d’adopter des pratiques qui favorisent 

l’intégration au travail des employés, quel que soit leur âge [Desmette et Gaillard 

(2008); Fiore et coll. (2012)].  

 

5. Préjugés à l’égard des personnes âgées  

 

5.1 Aperçu 

 

Les préjugés liés à l’âge en milieu de travail sont complexes. Ils sont fréquemment 

pluridimensionnels – ils peuvent être favorables ou défavorables [Bal et coll. 

(2011)] – et mettent en opposition les opinions au sujet des jeunes travailleurs et des 

travailleurs âgés. À titre d’exemple, les travailleurs âgés sont souvent perçus comme 

conviviaux (c’est-à-dire sincères, bienveillants et dignes de confiance), mais d’une 

compétence moindre (c’est-à-dire d’une capacité, d’une habileté et d’une intelligence 

inférieures) [Krings et coll. (2011)]. Toutefois, les chercheurs n’utilisent pas des 

définitions et des instruments de mesure qui sont compatibles avec la terminologie du 

secteur de la recherche sur le 

marché du travail, ce qui 

complique l’interprétation et la 

comparabilité des données 

disponibles.  

Certains auteurs prennent conscience et font l’étude des représentations favorables des 

travailleurs âgés. Dans un examen exploratoire de 43 articles de recherche sur l’âgisme 

parus de 2006 à 2015, l’auteur Harris et ses collègues (2017) relèvent que la fiabilité et 

le dévouement ou la loyauté forment les préjugés favorables les plus répandus à l’égard 

des travailleurs âgés. Ils ont également constaté, d’après les perceptions entretenues 

par les employés (tous âges confondus), les gestionnaires et le personnel des 

ressources humaines, que les travailleurs âgés seraient conviviaux, chevronnés et bien 

informés, qu’ils posséderaient une rigoureuse éthique professionnelle et qu’ils seraient 

plus habiles sur les plans social et interpersonnel que les jeunes travailleurs.  

Les préjugés liés à l’âge en milieu de travail sont 

complexes et peuvent être favorables ou 

défavorables. 
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Les représentations favorables des 

travailleurs âgés sont plus fréquentes 

chez les gestionnaires qui sont eux-

mêmes âgés [van Dalen et Henkens 

(2017)]. Il ressort d’une étude réalisée en 

2017 auprès de 905 gestionnaires une 

corrélation entre la volonté des gestionnaires de continuer à travailler après 66 ans et 

leur perception des travailleurs âgés [Nilsson (2018)]. D’une part, ceux qui 

n’entrevoyaient pas leur départ à la retraite étaient davantage attachés à l’idée de 

maintenir en poste les travailleurs âgés et entretenaient une conception positive de la 

vigilance des travailleurs âgés, de leurs habiletés utiles et de l’expérience qu’ils avaient 

acquise en milieu de travail, notamment au moyen du mentorat. D’autre part, ceux qui 

avaient l’intention de prendre leur retraite à 66 ans avaient une opinion davantage 

imprégnée de préjugés défavorables à l’égard des travailleurs âgés. Une fois les 

travailleurs âgés et les jeunes travailleurs mis en comparaison, les gestionnaires âgés 

en Europe sont enclins à tenir les travailleurs âgés en plus haute estime que les jeunes 

travailleurs [van Dalen et coll. (2009)].  

La discrimination à l’égard des travailleurs âgés existe dans plusieurs pays [James et 

coll. (2013); O’Loughlin et coll. (2017)]. Au Canada, les répondants à un sondage ont 

indiqué que les employeurs étaient une source de discrimination fondée sur l’âge 

[Revera Inc. et IFA (2012)] aux stades de la sélection des travailleurs, de leur 

embauche, de leur emploi ou de leur sortie de la main-d’œuvre. Malheureusement, les 

motifs de cette discrimination ne sont pas systématiquement examinés. Il ressort de 

groupes de réflexion composés de travailleurs âgés en Nouvelle-Écosse que les 

personnes âgées à la recherche d’un emploi perçoivent des pratiques discriminatoires 

pendant la sélection des candidats et, dans certains cas, subissent des comportements 

discriminatoires (comme le fait de devoir préciser leur âge en entrevue) [Nova Scotia 

Centre on Aging (2018)].  

Au moins deux études empiriques faisant appel à des candidats fictifs à un poste 

[Abrams et coll. (2016); Krings et coll. (2011)] vont dans le sens de l’assertion selon 

laquelle les personnes âgées à la recherche d’un emploi sont perçues plus 

défavorablement que les jeunes candidats. Les participants à ces études étaient 

composés de collégiens et de travailleurs de divers âges, mais leurs résultats 

témoignent d’un parti pris intrinsèque lié à l’âge qui risque de nuire aux personnes 

âgées qui tentent de s’intégrer ou de se réintégrer à la main-d’œuvre. Une conclusion 

semblable est tirée d’un sondage mené auprès de 102 membres du personnel des 

ressources humaines aux États-Unis qui, devant la probabilité d’embaucher l’un de 

trois candidats ayant un âge différent, avaient moins tendance à vouloir retenir les 

services du candidat le plus âgé [Fasbender et Wang (2017)].  

Les gestionnaires âgés sont enclins à 

percevoir favorablement les 

travailleurs âgés. 
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La discrimination fondée sur l’âge dans 

la population active est à la fois implicite 

et explicite. Un rapport de l’Australie 

montre en quoi la discrimination peut se 

dissimuler derrière des euphémismes. À 

partir de comptes réels présentés à l’organisme National Seniors Australia, l’étude met 

en relief des commentaires tels que « Nous doutions de votre capacité d’intégration à 

l’équipe » et « Nous sommes à la recherche d’une personne très dynamique » 

[traduction libre de Australia Health and Ageing (2011), p. 13]. Une petite étude 

qualitative réalisée au Royaume-Uni donne un exemple clair de discrimination fondée 

sur l’âge : une femme au chômage (51 ans) à qui on a refusé un emploi et qui a 

demandé de la rétroaction a reçu la réponse suivante : « À vrai dire, votre entrevue 

s’est très bien déroulée, mais nous étions à la recherche d’une jeune personne » 

[traduction libre de Moore (2009), p. 660]. Fait frappant, il ressort des données d’une 

étude menée en Pologne que lorsque des gestionnaires devaient fixer l’âge maximal de 

préférence des candidats à convoquer en entrevue, celui-ci s’établissait en moyenne à 

45 ans [Turek et Henkens (2019)]. Cet exemple montre que la discrimination fondée sur 

l’âge perdure même dans des pays comme la Pologne, où elle est interdite par la loi 

nationale sur l’emploi [agediscrimination.info (s.d.)].  

Des études révèlent qu’il y a des préjugés et conceptions défavorables en particulier qui 

exacerbent globalement les comportements discriminatoires et l’âgisme. Certains 

chercheurs avancent que les milieux de travail peuvent permettre de combattre les 

préjugés défavorables par la mise en relief de préjugés favorables à l’égard des 

travailleurs âgés [von Hippel et coll. (2013)]. En fait, il ressort d’une étude que les 

travailleurs âgés cherchent davantage à apprendre et à se perfectionner s’ils sont 

exposés à des préjugés favorables sur leur motivation et leur capacité de travailler, 

d’apprendre et de se perfectionner [Gaillard et Desmette (2010)]. Toutefois, cette 

constatation découle d’une étude restreinte à propos de cols blancs d’un seul pays et 

n’est peut-être pas représentative des autres groupes d’employés.  

 

5.2 Préjugés répandus  

 

Un cadre en trois parties – composé des niveaux individuel, organisationnel et 

sociétal – permet d’envisager et d’interpréter les préjugés à l’égard des travailleurs âgés 

(consulter le graphique 1). Le niveau individuel s’appuie sur des recherches qui 

discernent trois thèmes en fonction desquels sont notamment répandus les préjugés à 

l’égard des travailleurs âgés : la compétence, la faculté d’adaptation et la convivialité 

[Marcus et coll. (2016)]. D’après des publications supplémentaires, les préjugés sur la 

santé et la conciliation travail-vie personnelle des travailleurs âgés s’ajoutent également 

au niveau individuel. Les préjugés du niveau individuel relatifs à ces thèmes risquent 

La discrimination fondée sur l’âge 

dans la population active est à la fois 

implicite et explicite. 
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d’exacerber les préjugés sur la productivité et le rendement des travailleurs âgés. À titre 

d’exemple, dans une étude réalisée aux Pays-Bas auprès d’employeurs et d’employés, 

ces derniers ont affirmé que la productivité des travailleurs âgés était inférieure à celle 

des jeunes travailleurs [van Dalen et coll. (2010)]. Toutefois, la définition des auteurs 

était composée de 11 caractéristiques et habiletés différentes (y compris la capacité 

mentale et la volonté d’apprendre), dont un grand nombre peuvent être considérées 

comme des dimensions des thèmes propres au niveau individuel des préjugés dans le 

graphique 1. Le niveau organisationnel se rapporte aux préjugés sur l’utilité des 

travailleurs âgés, leur coût et leur valeur aux yeux des organismes. Le niveau sociétal 

touche les préjugés liés aux tendances et aux aspects de la population active, ainsi qu’à 

la norme selon laquelle les personnes âgées devraient sortir de la main-d’œuvre à 65 

ans.  
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Un grand nombre de ces préjugés sont liés entre eux et se situent à plusieurs niveaux. 

À titre d’exemple, les gestionnaires persuadés de la compétence moindre des 

travailleurs âgés en ce qui a trait à l’innovation et aux capacités cognitives (niveau 

individuel) en viendront peut-être à concevoir que ces derniers sont inaptes à 

l’avancement (niveau organisationnel) [Guillen et Kunze (2019)]. Dans un autre cas, le 

déclin cognitif peut s’appliquer à la fois aux thèmes des préjugés en lien avec la 

compétence et la santé. Le cadre se révèle un outil structurant utile en vue de 

surmonter les difficultés liées à la définition et au groupement des préjugés.   

5.2.1.1 Au niveau individuel 

 

La compétence 

Dans de nombreuses études, la compétence compte parmi les préjugés défavorables 

répandus à l’égard des travailleurs âgés. Il ressort des éléments d’information que ce 

sont les jeunes adultes [Krings et coll. (2011)], les professionnels des ressources 

humaines [Ibid. (2011)] et d’autres travailleurs [Shiu et coll. (2015); travailleurs ayant en 

moyenne 35 ans], y compris les jeunes travailleurs [Kadefors et Hanse (2012)], qui 

entretiennent les préjugés selon lesquels la compétence des travailleurs âgés est 

inférieure à celle des jeunes travailleurs. De multiples définitions de « compétence » 

sont utilisées dans les publications, y compris la capacité, l’habileté et l’intelligence 

[Krings et coll. (2011)]. Elle est souvent examinée de concert avec la « convivialité », 

car il s’agit des deux dimensions fondamentales des théories de contenu sur le 

jugement social et les préjugés auxquelles ont recours certains chercheurs [Krings et 

coll. (2011); Marcus et coll. 

(2016)]. Il se peut que les 

perceptions des habiletés ou 

attributs propres à la 

productivité sous-tendent 

certains préjugés quant à la 

compétence. Dans les 

publications, les auteurs ont conceptualisé les habiletés nécessitant une « capacité 

physique et mentale » [traduction libre de Karapinska et coll. (2013), p. 890] à titre de 

repères de la productivité. Dans une étude, ces habiletés de production consistent en 

« la résistance au stress, la créativité, la souplesse, l’endurance physique, les nouvelles 

habiletés technologiques et la volonté de suivre une formation » [traduction libre de van 

Dalen et Henkens (2017), p. 9].  Les préjugés quant à la compétence sont difficiles à 

Les études mettent en lien compétence avec 

capacité mentale, productivité, mémoire et 

fonctions d’exécution. 
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démêler en raison des diverses définitions utilisées dans les études et du recoupement 

fréquent des préjugés.   

Certaines études se penchent sur les conséquences éventuelles des préjugés quant à 

la compétence. Être perçu comme ayant une compétence inférieure a des 

répercussions sur le postulant âgé qui livre concurrence aux jeunes postulants, même 

lorsque ce postulant âgé est parallèlement perçu comme convivial [Krings et coll. 

(2011); Shiu et coll. (2015)]. La capacité d’innovation du travailleur âgé (dans la mise en 

œuvre d’une idée) intervient dans les perceptions qu’entretiennent les gestionnaires de 

projet quant à la compétence des travailleurs âgés [Guillen et Kunze, (2019)]. Il ressort 

d’une étude menée dans plusieurs pays d’Europe que les travailleurs âgés se disent 

davantage satisfaits de leur emploi s’ils habitent un pays où les travailleurs âgés sont 

considérés comme compétents [Shiu et coll. (2015)].  

Les présomptions relatives à la capacité mentale et à l’intelligence des travailleurs âgés 

risquent d’influer sur les perceptions quant à la compétence. La capacité mentale est 

perçue comme une facette de la productivité dans certaines recherches [Lamont et coll. 

(2015); van Dalen et coll. (2010)]. Dans une étude empirique où la productivité au 

travail des 35 ans et moins est comparée à celle des 55 ans et plus, les auteurs ont 

constaté que la capacité mentale des travailleurs âgés était jugée inférieure par 

comparaison [van Dalen et coll. (2010)]. Au sein des recherches, une certaine part de 

vérité peut être attribuée à ce préjugé. Dans un examen des publications, il est constaté 

que les travailleurs âgés « peuvent éprouver des difficultés accrues à réaliser des 

tâches complexes qui nécessitent des fonctions d’exécution d’un niveau élevé » et que 

« leurs facultés de reconnaissance et de mémorisation sont inférieures » à celles des 

jeunes travailleurs, de sorte que les employeurs doutent davantage de ce que les 

travailleurs âgés mémorisent [traduction libre de Ng et Feldman (2008), p. 395]. La 

perception selon laquelle les capacités des personnes âgées régressent avec l’âge est 

analysée dans une étude à titre d’important facteur déterminant des perceptions 

défavorables quant à la capacité de perfectionnement des travailleurs âgés [Fiore et 

coll. (2012)]. 

Dans un examen de la recherche publiée avant 2009, les auteurs en viennent à la 

conclusion que les travailleurs âgés sont perçus comme étant moins intelligents que les 

jeunes travailleurs [Ng et Feldman (2008)]. Toutefois, dans l’analyse des préjugés sur 

les compétences, il est souligné que l’âge n’a rien à voir avec la curiosité ni la volonté 

d’apprendre [Appelbaum et coll. (2016)]. Un examen des études porte à croire que la 

clairvoyance et le savoir-faire des travailleurs âgés peuvent contrebalancer une 

éventuelle baisse de rendement cognitif, si bien que le rendement au travail n’en souffre 

pas [Ng et Feldman (2008)]. Cependant, d’autres recherches donnent à penser que les 

adultes âgés peuvent en fait accuser un rendement inférieur parce qu’ils sont au fait 
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des préjugés défavorables à propos de leur rendement cognitif et qu’ils craignent de les 

confirmer [Lamont et coll. (2015)].  

La faculté d’adaptation ou la réticence face au changement  

Le préjugé comme quoi les travailleurs âgés auraient une faculté d’adaptation déficiente 

est répandu, peut-être parce qu’il est ancré dans des convictions sociétales selon 

lesquelles il serait « plus difficile de donner une formation aux travailleurs âgés, qui 

accusent une faculté d’adaptation et une souplesse inférieures et se montrent 

davantage réticents face au changement » [traduction libre de Posthuma et Campion 

(2009), p. 162]. À titre d’exemple, 55 % des participants (de 18 ans et plus, qui 

n’occupent pas forcément un 

emploi) à une vaste étude menée 

en Australie étaient d’avis que les 

travailleurs de 55 ans et plus « ont 

une moins grande propension à 

s’adapter facilement au 

changement » [traduction libre de 

O'Loughlin et coll. (2017), p. 99]. Il 

ressort d’une autre étude réalisée en Australie, à laquelle prenaient part des recruteurs 

du personnel infirmier, que ces derniers avaient tendance à attribuer la faculté 

d’adaptation aux jeunes infirmières (moins de 40 ans) plutôt qu’aux infirmières âgées 

(de 55 à 70 ans) [Gringart et coll. (2012)]. 

Des études effectuées en Europe et en Nouvelle-Zélande permettent de confirmer les 

préjugés défavorables qu’entretiennent les employeurs sur la capacité et la volonté 

d’adaptation au changement des travailleurs âgés, y compris en ce qui touche la 

technologie et la formation [Poulston et Jenkins (2013); van Dalen et Henkens (2017); 

van Dalen et coll. (2009)]. À titre d’exemple, des gérants d’hôtels en Nouvelle-Zélande 

considéraient que les employés âgés de 50 ans et plus apprenaient lentement, y 

compris au sujet de la technologie, et qui ne s’intéressaient ni à la formation ni à la 

technologie [Poulston et Jenkins (2013)]. L’étude met en évidence un important 

obstacle à l’emploi qui découle du préjugé selon lequel les travailleurs âgés ne 

s’intéresseraient pas à la technologie, alors que les travailleurs âgés sont à l’heure 

actuelle bien au fait globalement de la technologie en milieu de travail. Une étude 

menée à Hong Kong auprès d’employeurs et de travailleurs âgés de diverses 

entreprises (essentiellement des secteurs des services commerciaux et du commerce) 

permet également de confirmer les préjugés défavorables qu’entretiennent les 

employeurs à l’égard des travailleurs âgés en ce qui touche leur faculté d’adaptation à 

la technologie. Les auteurs en viennent à la conclusion que les employeurs 

entretenaient la plupart du temps des préjugés à l’égard des travailleurs âgés, comme 

Des études montrent que les préjugés 

défavorables quant à la réticence face au 

changement et au défaut d’adaptation sont 

répandus, notamment en ce qui concerne la 

technologie. 
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quoi ces derniers avaient « peine à assumer un nouvel emploi » et que « leur 

apprentissage était lent » [traduction libre de Cheung et coll. (2011), p. 127].  

Dans une étude comparative réalisée en 2005 à partir de données recueillies en 

Europe, à peu près 40 % (au Royaume-Uni) à 60 % (en Grèce) des employeurs 

estimaient que « l’enthousiasme envers les nouvelles technologies s’émousserait » au 

fur et à mesure que l’âge moyen de leurs employés allait augmenter [traduction libre de 

van Dalen et coll. (2009), p. 20]. Il ressort de cette étude que les « nouvelles habiletés 

technologiques » étaient la caractéristique la moins bien cotée parmi celles que les 

employeurs ont attribuées aux travailleurs âgés [traduction libre de van Dalen et coll. 

(2009), p. 21]. Tant à titre d’habileté que de caractéristique des travailleurs âgés, la 

« volonté de suivre une formation » a fait l’objet d’une faible cote de la part de 

gestionnaires aux Pays-Bas [traduction libre de van Dalen et Henkens (2017), p. 12].  

Il ressort d’une étude menée en Slovénie à propos des perceptions à l’égard des 

employés que les travailleurs âgés (de 50 à 65 ans) reconnaissent qu’ils font l’objet de 

préjugés, comme quoi leur faculté d’adaptation serait inférieure et leur réticence au 

changement, supérieure à celles des jeunes travailleurs de 18 à 49 ans [Rožman et 

coll. (2016)]. D’après une étude à propos des sociétés pharmaceutiques aux États-Unis, 

plus le répondant est âgé, moins il perçoit défavorablement les capacités d’innovation et 

de changement des travailleurs âgés (mesurées par la créativité, la souplesse, la 

motivation, la volonté d’apprendre et l’innovation) [McNamara et coll. (2016)].  

Les travailleurs âgés sont-ils vraiment réticents face au changement? Les résultats 

varient. D’après une étude faite en Allemagne auprès de 3 000 travailleurs de divers 

secteurs (principalement celui des services, l’âge moyen des participants s’établissant à 

39 ans), les jeunes travailleurs sont en réalité les plus réticents face au changement 

[Kunze et coll. (2013)].  

Les préjugés au sujet de la motivation sont liés 

aux perceptions de la faculté d’adaptation des 

personnes âgées. Il ressort d’un examen de 

318 études que « le seul préjugé compatible 

avec les données empiriques, c’est que les 

travailleurs âgés sont moins disposés à 

participer à des activités de formation et de 

perfectionnement professionnel » [traduction libre de Ng et Feldman (2012), p. 821]. 

Les auteurs soulignent que ce préjugé découle de présomptions comme quoi les 

adultes âgés seraient à la veille de prendre leur retraite, moins axés sur les réalisations 

professionnelles, « moins outillés pour assimiler de la nouvelle matière » et « des 

élèves difficiles » [Ibid. (2012), p. 830]. Les auteurs en viennent à la conclusion que 

l’âge est en corrélation faible et négative avec les motivations relatives au 

Les résultats varient en ce qui 

concerne la réticence des 

travailleurs âgés face au 

changement. 
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perfectionnement professionnel et à l’apprentissage [Ibid. (2012)]. La prudence est 

cependant de mise dans l’interprétation de telles constatations pour ne pas perpétuer le 

préjugé à l’égard des travailleurs âgés quant à la formation et au perfectionnement, 

puisqu’ils ne forment pas un groupe homogène [Finkelstein et coll. (2015)].  

Une étude réalisée en Allemagne auprès d’employés de 50 à 64 ans qui travaillent à 

différents niveaux de l’approvisionnement de l’industrie automobile, de l’industrie 

électrique, de l’assurance, des services de TI, du commerce et de la gestion des 

déchets permet d’infirmer le préjugé sur l’absence de motivation des travailleurs âgés 

[Rabl (2010)]. Les résultats de cette étude révèlent que ces participants ont manifesté 

leur motivation à atteindre (mesurée par leurs réponses aux questions sur leur espoir 

de réussir et leur crainte d’échouer). Toutefois, l’auteur a discerné des éléments 

d’information quant à la crainte d’échouer des employés lorsque les gestionnaires 

exercent une discrimination fondée sur l’âge. L’auteur en analyse les retombées 

éventuelles, comme quoi les travailleurs âgés qui se heurtent à la discrimination 

risquent de montrer une absence de motivation pendant que le préjugé se concrétise 

[Rabl (2010)].  

La convivialité 

Le concept de « convivialité » est souvent parallèle à celui de compétence dans la 

recherche sur les préjugés à l’égard des travailleurs âgés [Krings et coll. (2011); Marcus 

et coll. (2016)]. La convivialité se définit de diverses façons : être « sincère, bienveillant 

et digne de confiance » [Krings et coll. (2011), p. 188], « tolérant » [Iweins et coll. 

(2013)] et « être chaleureux, avoir une personnalité chaleureuse, être 

aimable…[et] amical » [Tresh et coll. (2019), p. 5]. D’autres études portent sur la 

fiabilité, la loyauté ou le dévouement envers une organisation, les habiletés sociales et 

les habiletés en gestion [Karpinska et coll. (2013); van Dalen et Henkens (2017)]. Les 

descripteurs « stable » et « sûr » apparaissent également de façon interchangeable 

avec « fiable » dans les publications. On estime que cet ensemble de concepts variés 

fait habituellement partie des habiletés interpersonnelles, des qualités personnelles ou 

des caractéristiques comportementales.  

Les recherches qui traitent des préjugés à ce chapitre sont axées sur les perceptions 

entretenues par les employeurs et les gestionnaires. Les gestionnaires et les 

employeurs perçoivent souvent les travailleurs âgés comme étant plus fiables [Bal et 

coll. (2011); Karpinska et coll. (2013); van Dalen et Henkens (2017)], plus sûrs 

[Posthuma et Campion (2009)]4 de même que plus dévoués et loyaux que les jeunes 

                                              

4 D’après un examen des publications, les auteurs définissent le concept de « sûreté » comme suit : 
« plus stable, honnête, digne de confiance, loyal et dévoué à l’emploi et […] moins susceptible de 
démissionner ou de s’absenter du travail ».  p. 170 
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travailleurs [Karpinska et coll. (2013); Posthuma et Campion (2009); van Dalen et coll. 

(2009); van Dalen et coll. (2010); van Dalen et Henkens (2017)]. Il ressort d’une étude 

menée dans plusieurs pays d’Europe à propos des perceptions entretenues par les 

employeurs que la fiabilité est la caractéristique des travailleurs âgés la mieux cotée 

[van Dalen et coll. (2009)]. Les gestionnaires ont indiqué que le dévouement, la fiabilité 

et les habiletés sociales sont des avantages qu’apportent les travailleurs âgés [van 

Dalen et Henkens (2017)]. Dans plusieurs études menées en Europe, le dévouement et 

la loyauté ont servi à mesurer la productivité [van Dalen et coll. (2010)]. Les 

constatations ont révélé que les gestionnaires perçoivent les travailleurs âgés comme 

étant plus loyaux et dévoués, et que de telles perceptions peuvent se manifester au 

moment de l’embauche.   

La santé 

Il ressort d’un examen de la recherche que les préjugés quant à la piètre santé des 

travailleurs âgés sont répandus [Ng et Feldman (2012)]. Comme le révèle une étude, la 

représentation de travailleurs âgés en régression physique (qui n’auraient pris soin ni 

de leur santé ni de leur condition physique) est également répandue [Collien et coll. 

(2016)]. Dans les publications sur les stéréotypes à l’égard des travailleurs âgés, la 

santé est perçue à la fois sous l’angle physique et mental, en corrélation avec la 

recherche qui considère la cognition comme un élément de compétence. Certains 

employeurs entretiennent des perceptions selon lesquelles les travailleurs âgés 

(50 ans et plus) manqueraient d’endurance physique, ce qui nuirait à la productivité et 

au rendement au travail [van Dalen et Henkens (2017)]. Lorsqu’ils sont à la recherche 

d’un emploi, les travailleurs âgés tentent souvent de « se montrer dynamiques » afin de 

contrer les préjugés qui découlent de représentations de « personnes âgées inactives 

dont la santé s’est détériorée » [traduction libre de Berger (2009), p. 329]. D’après une 

étude menée aux Pays-Bas, les postulants « qui semblent avoir davantage de vitalité 

ont davantage de chances d’obtenir un emploi » [traduction libre de Karpinska et coll. 

(2013), p. 901], ce qui donne à penser que les perceptions entretenues par les 

employeurs quant à la vitalité des travailleurs âgés interviennent ici.  

Le préjugé selon lequel la santé des travailleurs âgés est moins bonne que celle des 

jeunes travailleurs n’est pas confirmé par les recherches : c’est donc dire que les ennuis 

de santé psychologiques et physiques ne sont pas plus répandus chez les travailleurs 

âgés [Ng et Feldman (2012)]. Toutefois, une impression de menace peut découler des 

Souscrire à des préjugés défavorables risque de 

nuire à la santé mentale des travailleurs âgés. 
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préjugés défavorables qui entourent le vieillissement de la main-d’œuvre5, ce qui nuit 

ensuite à la santé mentale [von Hippel et coll. (2013)]. Fait singulier, une étude menée 

en Allemagne, pays qui s’est mis à promouvoir largement le potentiel des travailleurs 

âgés, semble indiquer que certains gestionnaires acquis à l’idée d’appuyer le concept 

de retraite anticipée pourraient, pour ce faire, véhiculer des préjugés sur la régression 

mentale et physique [Collien et coll. (2016)]. 

La conciliation travail-vie personnelle 

L’idée selon laquelle les travailleurs âgés seraient « moins en mesure de concilier 

travail et vie personnelle » constitue un préjugé répandu [traduction libre de Ng et 

Feldman (2012), p. 821]. Ce préjugé se fonde sur la présomption selon laquelle les 

travailleurs âgés prêtent davantage attention à leur famille, à leur quartier et à leurs 

loisirs que les jeunes travailleurs, de sorte qu’ils ont moins de temps et d’énergie à 

consacrer au travail. Si certains éléments d’information semblent indiquer que les 

personnes âgées se consacrent davantage à leur famille qu’à leur travail 

comparativement aux jeunes travailleurs, une analyse réalisée en 2012 permet de 

conclure que la faculté de conciliation des travailleurs âgés n’est pas inférieure à celle 

des jeunes travailleurs. Toutefois, il ressort d’une récente étude menée aux Pays-Bas 

auprès de travailleurs de supermarchés que les 50-67 ans étaient plus susceptibles 

d’avoir peine à concilier travail et vie personnelle que leurs homologues de moins de 

30 ans. Les auteurs avancent que cet état de choses s’explique peut-être par la 

propension des travailleurs âgés à privilégier des objectifs à l’extérieur de leur travail 

[Peters et coll. (2019)].  

Fait à souligner, la recherche susmentionnée ne fait nullement mention des 

responsabilités de proche aidant qui peuvent compliquer cette conciliation. Peut-être 

est-ce attribuable à ceux qui, investis de responsabilités considérables en tant que 

proches aidants, ne sont pas en mesure de maintenir leur participation à la vie active. 

Quoi qu’il en soit, le tandem travail – prestation de soins est monnaie courante au 

Canada (où 60 % des proches aidants, tous âges confondus, occupent un emploi), et la 

plupart des aidants ont entre 45 et 64 ans [Sinha (2013)]. Les recherches démontrent 

que cette cohorte de travailleurs pourrait bénéficier d’un soutien au moyen de politiques 

favorables aux proches aidants en milieu de travail. 

 

 

                                              

5 « La menace du préjugé défavorable est la menace psychosociale de devoir se conformer ou d’en être 
réduit à un préjugé défavorable en raison de son appartenance à un groupe donné. » (von Hippel et coll., 
2013, p. 17) 



 

23 

 

5.2.1.2 Au niveau organisationnel 

 

Coût et rendement des investissements 

L’un des préjugés répandus à l’égard des travailleurs âgés, c’est qu’ils coûtent cher aux 

organismes parce qu’ils ont fréquemment recours à leurs avantages sociaux, que leurs 

salaires sont élevés et qu’ils sont sur le point de prendre leur retraite [Posthuma et 

Campion (2009)]. Un examen des publications a révélé que les gestionnaires se 

préoccupent du coût des soins de santé liés à l’emploi de travailleurs âgés [Appelbaum 

et coll. (2016)]. Les participants aux groupes de réflexion sur les travailleurs âgés en 

Nouvelle-Écosse ont relevé cette préoccupation, car ils constatent qu’aux yeux des 

employeurs, ces travailleurs 

coûtent cher en prestations 

pour soins médicaux et 

dentaires [Nova Scotia 

Centre on Aging (2018)]. 

Selon les chercheurs 

d’emploi, une présomption 

connexe se rapporte à la 

réticence des employeurs à 

donner aux travailleurs âgés de la formation à cause de la perception quant au faible 

rendement de l’investissement [Berger (2009)]. Toutefois, dans un contexte où de plus 

en plus d’adultes repoussent leur départ à la retraite, l’organisme qui consacre des 

fonds à la formation de travailleurs dans la cinquantaine a des chances d’en tirer parti 

[Poulston et Jenkins (2013)]. De plus, privilégier l’embauche de retraités de fraîche date 

ayant une expérience ou des habiletés pertinentes comparativement à celles de 

nouveaux travailleurs qui nécessitent une formation peut se traduire par des économies 

considérables [Karpinska et coll. (2013)]. Qui plus est, il semble ressortir d’un examen 

[Posthuma et Campion (2009)] que les retombées de l’investissement en formation ont 

tendance à procurer aux organismes des avantages à court terme. Dans les articles 

examinés aux fins du présent rapport, il n’y avait aucun élément d’information comme 

quoi les employeurs entretenaient des préjugés liés aux besoins d’accommodements 

des travailleurs âgés pour cause de préoccupations de santé, aux coûts qu’entraîne la 

satisfaction de ce besoin éventuel, ou aux deux.  

Aptitude à l’avancement 

Dans certaines études, on a cherché à savoir si les travailleurs âgés sont considérés ou 

non comme aptes à l’avancement. Les données d’une enquête nationale menée en 

Australie ont révélé que les préjugés relatifs à la faculté d’adaptation et à la productivité 

des travailleurs âgés exacerbent les perceptions selon lesquelles les travailleurs de 

55 ans et plus « auraient une plus forte propension à être excédentaires [et] une plus 

Il existe une perception selon laquelle les 

travailleurs âgés coûtent cher aux employeurs 

parce qu’ils ont fortement recours aux 

prestations pour soins de santé, aux traitements 

et aux dépenses de formation. 
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faible propension à obtenir de l’avancement » que les jeunes travailleurs [traduction 

libre de O’Loughlin et coll. (2017), p. 99]. Il appert que des personnes, tous âges 

confondus, de sexe masculin ou féminin, entretiennent une telle perception. Une vaste 

étude réalisée aux États-Unis auprès d’employés du commerce de détail a permis 

d’examiner la perception selon laquelle les travailleurs âgés auraient une plus faible 

propension à obtenir de l’avancement; les employés qui entretenaient cette perception 

avaient moins tendance à s’investir au travail [James et coll. (2013)].   

5.2.1.3 Au niveau sociétal 

 

Une masse fixe de travail 

Au niveau sociétal, le préjugé relatif à une « masse fixe de travail » porte à croire que 

les jeunes travailleurs sont privés d’offres d’emploi lorsqu’un nombre croissant de 

personnes âgées s’investissent dans le 

travail et repoussent leur départ à la 

retraite. Les participants au Forum des 

ministres FPT responsables des aînés 

estiment qu’il s’agit là d’un sophisme : en 

réalité, le nombre d’emplois dans une 

économie varie sans être fixe [Ministres 

FPT responsables des aînés (2018)]. Des 

chercheurs du Stanford Institute for Economic Policy se sont penchés sur l’assertion 

selon laquelle le report du départ à la retraite entraînerait une augmentation du 

chômage chez les jeunes travailleurs aux États-Unis [Munnell et Wu (2013)]. À partir 

des données du recensement des 20-64 ans recueillies entre 1977 et 2011, ils n’ont 

discerné aucun élément d’information allant de pair avec l’assertion comme quoi la 

présence de travailleurs âgés amoindrit les offres d’emploi ou les traitements auxquels 

ont accès les jeunes travailleurs, même après la prise en compte du genre et du niveau 

de scolarité.  

Normes sur l’âge du départ à la retraite 

La norme sur l’âge du départ à la retraite s’entend de l’attente selon laquelle les 

travailleurs âgés devraient prendre leur retraite dès qu’ils atteignent un certain âge (ou 

entrent dans une certaine tranche d’âge) [Mulders et coll. (2017)]. Cette norme ne 

constitue pas un préjugé, mais elle s’y apparente parce qu’elle est liée à une perception 

ou à une conviction qui risque d’influer sur le comportement. À titre d’exemple, aux yeux 

de nombreux Canadiens, le fait d’avoir 65 ans correspond à l’âge normatif du départ à 

la retraite, puisqu’il s’agit de l’âge d’admissibilité aux prestations de retraite publiques, 

telles que la Sécurité de la vieillesse. Les recherches révèlent que les gestionnaires, les 

travailleurs âgés et la population en général souscrivent aux normes sur l’âge du départ 

La participation accrue des 

travailleurs âgés à la vie active 

n’occasionne pas une baisse des 

offres d’emploi aux jeunes 

travailleurs. 
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à la retraite. Selon les données recueillies dans le cadre de l’Enquête sociale 

européenne de 2006, la plupart des Européens de plus de 50 ans cautionnent les 

normes sur l’âge du départ anticipé à la retraite [Radl (2012)]. Les résultats ont différé 

selon le sexe : les répondants cautionnaient l’idée comme quoi l’âge idéal moyen du 

départ à la retraite chez les hommes se fixait à 61 ans et quatre mois, mais que cet âge 

chez les femmes était inférieur de deux ans et demi à celui des hommes. À la question 

de savoir à quel âge maximal les hommes et les femmes devaient « cesser de 

travailler » [traduction libre, Ibid., p. 762], les réponses s’établissaient en moyenne à 

64,5 ans et à 60 ans, respectivement. Toutefois, les femmes favorisaient le départ tardif 

à la retraite davantage que les hommes [Ibid. (2012)].  

En ce qui concerne la classe sociale, l’auteur Radl (2012) a constaté que les 

répondants qui faisaient partie de la classe ouvrière cautionnaient avec plus 

d’empressement le départ anticipé à la retraite que ceux qui faisaient partie de la classe 

du secteur des services et des travailleurs autonomes. Chez ces derniers, les normes 

tardives sur l’âge du départ à la retraite s’expliquent peut-être par le « degré accru 

d’autonomie au travail » ainsi que le « manque d’accès aux régimes publics de 

préretraite » [traduction libre de Radl (2012), p. 767]. Des groupes de réflexion 

composés de postulants âgés de la Nouvelle-Écosse apportent un éclairage quant aux 

normes sur l’âge au Canada : bon nombre d’entre eux font remarquer que les 

employeurs maintiennent cette norme à 65 ans. Or, les employeurs sondés dans le 

cadre de cette recherche ont affirmé ne pas souscrire à l’idée d’un âge type de départ à 

la retraite [Nova Scotia Centre on Aging (2018)].  

Il se peut que les convictions qu’entretiennent les gestionnaires sur le moment du 

départ à la retraite touchent l’emploi des travailleurs âgés. Il ressort de la recherche sur 

les pratiques de recrutement et de maintien en poste dans six pays d’Europe que les 

organismes où les gestionnaires cautionnent des normes sur le départ à la retraite à un 

âge avancé ont davantage tendance à appuyer la réembauche des travailleurs partis à 

la retraite et leur maintien en poste au-delà de l’âge traditionnel du départ à la retraite 

[Mulders et coll. (2017)]. L’auteur Nilsson (2018) a constaté que les gestionnaires ayant 

l’intention de mettre fin à leur carrière à l’âge officiel du départ à la retraite étaient plus 

susceptibles de croire que les employés devaient également partir à la retraite à cet 

âge-là. 
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Selon un préjugé possiblement ancré dans les normes 

sur l’âge du départ à la retraite, « les travailleurs âgés 

prennent rapidement leur retraite » [Ministres FPT 

responsables des aînés (2012a), p. 3]; or, des 

données récentes montrent que de nombreuses 

personnes âgées prolongent leur vie professionnelle. 

Les données du dernier recensement révèlent qu’un 

Canadien de 65 ans et plus sur cinq travaille 

[Statistique Canada (2017)]. Les recherches sur les 

tendances quant à la participation à la vie active et à 

la retraite semblent indiquer que les Canadiens qui travaillent après 65 ans le font parce 

qu’ils ont besoin et envie de conserver leur emploi [Bélanger et coll. (2016)]. Au 

Canada, les modifications apportées aux politiques publiques (c.-à-d. l’élimination de la 

retraite obligatoire, les changements à l’admissibilité à la pension) donnent l’occasion 

de réévaluer la norme sur l’âge du départ à la retraite à 65 ans, mais elles sont 

relativement récentes. Les recherches sur leurs retombées, les tendances quant à la 

retraite différée et le préjugé comme quoi les travailleurs âgés prennent rapidement leur 

retraite sont restreintes. 

 

5.3 Points de vue et incertitudes quant aux préjugés à l’égard des travailleurs 

âgés  

 

5.3.1.1 Perceptions des travailleurs âgés  

 
Un vaste corpus de recherches se penche sur les propres perceptions des travailleurs 

âgés quant aux préjugés dont ils font l’objet. Elles permettent de confirmer le vécu des 

travailleurs âgés en ce qui touche les préjugés liés à l’âge en milieu de travail [Rožman 

et coll. (2016)] et de montrer que les facteurs tels que le contact intergénérationnel, les 

différences particulières comme l’âge [Finklestein et coll. (2015)], avoir un jeune 

gestionnaire, faire partie d’un groupe de travail composé de jeunes et exercer un travail 

manuel [Kulik et coll. (2016)] peuvent influer sur la perception du travailleur âgé comme 

quoi il fait l’objet de préjugés.  

Le genre des travailleurs âgés peut également constituer un facteur. Il ressort d’une 

étude menée en Italie auprès de plus de 2 000 employés d’une société ferroviaire 

nationale que les femmes avaient davantage tendance que les hommes à percevoir les 

préjugés défavorables liés à l’âge que d’autres personnes entretenaient à leur égard 

[Manzi et coll. (2018)]. La situation d’emploi de la personne ou le niveau de son poste 

au sein de l’organisme risque également d’exacerber cet état de choses. Des 

recherches réalisées en Australie et aux États-Unis montrent que les travailleurs âgés 

ayant beaucoup d’ancienneté professionnelle ont peut-être moins tendance à se 

Les personnes âgées 

prolongent leur vie 

professionnelle, à 

contre-courant des 

normes qui perdurent 

sur l’âge du départ à la 
retraite. 
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percevoir comme victimes de préjugés défavorables liés à l’âge [von Hippel et coll. 

(2013)]. L’étude faite en Italie sur les employés d’une société ferroviaire nationale s’est 

également penchée sur la situation d’emploi (les participants ont déclaré être 

superviseurs, commis ou travailleurs manuels) comme facteur éventuel de la perception 

de subir des préjugés, mais n’a discerné aucun élément d’information à ce chapitre; il 

faut cependant souligner que certaines limites ont été décelées quant à l’échantillon 

étudié.  

Chez les travailleurs âgés, la perception de faire l’objet de préjugés défavorables 

occasionne des conséquences négatives. Aux Pays-Bas, les préposés sur le plancher 

d’un supermarché qui percevaient des préjugés liés à l’âge en milieu de travail 

jugeaient défavorablement leur propre capacité d’insertion professionnelle [Peters et 

coll. (2019)]. Au Portugal, les cols bleus du secteur de la fabrication qui percevaient les 

préjugés défavorables entretenus par leurs jeunes collègues « en venaient à concevoir 

négativement leur travail » [traduction libre d’Oliveira et Cardoso (2018), p. 199]. Des 

éléments d’information permettent également de mettre en corrélation les perceptions 

et le rendement chez les personnes âgées. Il ressort d’une étude menée au Royaume-

Uni que le rendement des personnes âgées risque d’être inférieur si ces dernières sont 

comparées à de jeunes personnes lorsque vient le temps d’exécuter une tâche dans 

laquelle il y a souvent des préjugés défavorables à leur endroit. L’étude fait état d’une 

régression du rendement cognitif des personnes âgées dans l’exécution d’une tâche 

(relative aux mathématiques et à la cognition) lorsqu’elles redoutaient les comparaisons 

défavorables avec de jeunes adultes [Swift et coll. (2013)]. Cette constatation semble 

compatible avec les conclusions d’autres recherches, selon lesquelles le rendement 

des personnes âgées régresse lorsqu’elles craignent de confirmer des préjugés 

défavorables liés à l’âge [Lamont et coll. (2015)].    

Une étude menée au Royaume-Uni a permis d’éclairer en quoi l’intégration d’un préjugé 

et ses conséquences potentielles peuvent différer entre les genres. Dans l’examen du 

potentiel autoévalué de leadership parmi l’effectif, tous âges et genres confondus, les 

auteurs ont décelé des différences quant aux effets des préjugés âgistes intériorisés : 

chez les hommes (mais pas les femmes), 

ce sont ceux qui entretenaient le préjugé 

lié à la convivialité supérieure des 

travailleurs âgés qui estimaient avoir un 

potentiel de leadership moindre, tandis 

que chez les femmes (mais pas les 

hommes), ce sont celles qui entretenaient 

le préjugé lié à la compétence inférieure 

des travailleurs âgés qui estimaient avoir un potentiel de leadership moindre [Tresh et 

coll. (2019)]. L’exposition à des préjugés favorables liés à l’âge peut atténuer les 

L’exposition à des préjugés favorables 

liés à l’âge peut atténuer les 

conséquences négatives de 

l’intériorisation de préjugés 

défavorables liés à l’âge. 
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conséquences de l’intériorisation de préjugés défavorables liés à l’âge. Il ressort d’une 

autre étude que l’exposition de cols blancs à des préjugés favorables liés à l’âge 

(motivation, capacité de travailler, d’apprendre et de se perfectionner) influe sur leurs 

intentions quant au départ à la retraite. Ils étaient « moins enclins à prendre 

prématurément leur retraite » et cherchaient « davantage à apprendre et à se 

perfectionner » [traduction libre de Gaillard et Desmette (2010), p. 86]. La diversité de 

l’effectif, des cultures en milieu de travail et des rôles peut se révéler substantielle dans 

la conception d’interventions qui tiennent compte des perceptions des travailleurs âgés 

quant aux préjugés et à leurs retombées.  

 

5.3.1.2 L’âge et le genre 

 

L’« âgisme genré » renvoie à l’interpénétration de l’âgisme et du sexisme [Taylor et coll. 

(2013)], ce qui peut signifier que les travailleuses âgées sont plus vulnérables aux 

préjugés âgistes que les travailleurs âgés. Dans leur enquête sur ceux qui entretiennent 

des préjugés genrés à l’égard des travailleurs âgés, les auteurs Turek et Henkens 

(2019) ont constaté que les employeurs ayant des préférences quant au genre des 

postulants étaient plus susceptibles d’avoir des préférences discriminatoires quant à 

l’âge. Toutefois, dans une étude réalisée aux Pays-Bas sur les décisions des 

gestionnaires relativement à l’emploi des retraités de fraîche date, on n’a discerné 

aucun élément d’information comme quoi le genre influe sur la prise de décisions des 

participants lorsque ces derniers se trouvaient devant un postulant à la retraite fictif 

[Karpinska et coll. (2013)]. Globalement, dans une étude réalisée en Australie qui a fait 

intervenir des participants issus de la population adulte générale, on a déterminé que le 

genre n’influait pas sur la question de savoir si la personne entretenait des préjugés 

défavorables à l’égard des travailleurs âgés [O’Loughlin et coll. (2017)].  

Il existe bel et bien des éléments d’information qui mettent en corrélation la 

discrimination fondée sur l’âge et genrée avec un préjugé particulier : les femmes âgées 

au service de gestionnaires européens qui souscrivaient à l’énoncé selon lequel « les 

travailleurs âgés monnayent leur temps d’ici leur départ à leur retraite » avaient moins 

tendance à recevoir une formation en milieu de travail que leurs homologues de sexe 

masculin [traduction libre de Lössbroek et Radl (2019), p. 2177]. Voilà une constatation 

significative, compte tenu de la vaste taille de l’échantillon et de la panoplie des 

secteurs ou entreprises à l’étude. Toutefois, selon ce qui est relevé au point 3.3.1, la 

perception diffère entre les hommes et les femmes qui estiment faire l’objet de 

préjugés.  
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Les éléments d’information qui 

mettent en corrélation les 

préjugés à l’endroit des 

travailleurs âgés et le genre sont 

restreints, tant en ce qui 

concerne le genre des 

personnes imprégnées de préjugés que celui des membres du personnel. Il ne faut pas 

en déduire que les préjugés défavorables à l’endroit des personnes âgées soient les 

mêmes, quel que soit le genre, ni que leurs retombées soient identiques; c’est plutôt 

que la recherche dans ce domaine porte vraisemblablement sur l’âgisme au niveau 

global. 

 

5.3.1.3 Lacunes dans les connaissances 

 
Bien que le corpus sur les préjugés comporte des études publiées au cours des dix 

dernières années, les échantillons sur lesquels bon nombre de ces études se basent 

peuvent dater de dix à vingt ans. La prudence est de mise dans le recours à de telles 

sources, étant donné le caractère dynamique du marché du travail et les récentes 

hausses du nombre de personnes âgées qui participent à la vie active. Cette facette 

revêt une importance particulière lorsque vient le temps de prendre en compte les 

préjugés de même que les éléments d’information sur les travailleurs âgés et la 

technologie. Les travailleurs actuellement âgés ont vécu les changements 

technologiques considérables qui ont touché la main-d’œuvre, de sorte que les études 

faites à partir de données d’il y a 15 ans ou plus ne reflètent pas la réalité des 

travailleurs actuels.  

Les études accessibles portent pour la plupart sur des pays d’Europe. L’une des 

lacunes perceptibles dans les connaissances se rapporte à l’absence d’études 

empiriques canadiennes qui satisfont aux critères d’examen. Faute d’éléments 

d’information et de données sur l’identité, la diversité et le milieu de vie au Canada, il 

est difficile de tirer des conclusions sur la pertinence au contexte canadien. Les 

éléments d’information ne montrent pas non plus en quoi les préjugés entretenus 

peuvent varier d’une région à l’autre du pays.   

Les lacunes dans les connaissances relatives à l’identité (p. ex., le genre, la capacité et 

l’ascendance raciale), à la diversité (p. ex., les nouveaux immigrants, les communautés 

autochtones et les personnes allosexuelles) et au milieu de vie (rural, urbain et dans les 

réserves), ainsi que les recoupements entre ces facteurs et l’âge, sont flagrants dans 

les publications. Il faudra effectuer d’autres recherches pour examiner comment les 

préjugés liés à l’âge interagissent avec d’autres préjugés relatifs à l’identité et à la 

diversité, comme l’âge et l’ascendance raciale. Il est avéré que l’appartenance de la 

Les conséquences de l’intériorisation des 

préjugés défavorables diffèrent entre les 

femmes âgées et les hommes âgés. 
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personne âgée à un groupe racialisé risque d’exacerber sa vulnérabilité à la 

discrimination au sein de la main-d’œuvre. À titre d’exemple, il ressort d’une étude faite 

en Grande-Bretagne que les postulants âgés de race noire ont été convoqués en 

entrevue moins fréquemment que leurs homologues de race blanche, et que ces 

deux groupes de postulants ont été convoqués en entrevue nettement moins souvent 

que les jeunes postulants [Drydakis et coll. (2018)]. Il serait instructif, entre autres, d’en 

savoir plus sur la façon dont les personnes âgées issues de groupes minoritaires se 

heurtent aux préjugés liés à l’âge au sein de la population active, dans l’optique de 

guider les initiatives ciblées.  

Dans un grand nombre d’études empiriques d’envergure, les participants sont issus 

d’une panoplie de secteurs, d’entreprises ou de classifications des postes, de sorte qu’il 

est difficile de tirer des conclusions permettant de repérer avec exactitude les préjugés. 

Lorsque les études ont fait appel à des échantillons provenant de classifications des 

postes et de secteurs déterminés, les auteurs n’ont pas analysé le rapport entre le 

contexte de l’emploi et les préjugés. Il ressort d’une étude portant sur les agents de 

voyage que les employeurs potentiels percevaient les postulants âgés comme étant 

peu qualifiés mais très conviviaux, mais on ne saurait en déduire qu’un tel phénomène 

est tout à fait particulier à ce domaine [Krings et coll. (2011)].  

Dans un rare article où sont présentés des exemples sectoriels, il est affirmé que « les 

préjugés liés à l’âge sont particulièrement tenaces au sein de certaines entreprises, 

nommément dans la finance, les assurances, le commerce de détail et les technologies 

de l’information » [traduction libre de Posthuma et Campion (2009) p. 165]. Or, cet 

examen porte sur des études parues dans les années 1970 et risque de ne pas être 

approprié à la population active actuelle. D’après les conclusions d’une étude effectuée 

en Norvège sur l’âgisme dans la vie professionnelle ayant trait à toutes les tranches 

d’âge, les aînés sont mieux perçus dans le secteur public que le secteur privé. Voici ce 

qui ressort d’une étude menée en Pologne auprès d’employeurs examinant les 

aptitudes exigées des personnes dans la cinquantaine et la probabilité qu’elles soient 

recrutées : « les possibilités d’embauche des postulants âgés sont particulièrement 

restreintes si les postes exigent des aptitudes informatiques, physiques, sociales, 

créatives et de formation » [traduction libre de Turek et Henkens (2019), p. 1]. Il ressort 

de cette même étude que les travailleurs âgés sont bien accueillis dans les domaines 

de la santé, de la culture et de l’administration publique, mais mal accueillis dans les 

L’interprétation des préjugés selon des facteurs 

contextuels comme l’identité, la diversité et le milieu 

de vie fait défaut. 
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métiers et les services. La recherche prête une attention restreinte aux facteurs liés à 

l’emploi, comme l’emploi à temps partiel, et il n’existe pas de recherches qui portent 

précisément sur les préjugés à l’égard des entrepreneurs ou contractuels âgés. 

Il est possible que les lacunes dans les connaissances sur l’âgisme en milieu de travail 

soient encore plus flagrantes. Nous savons qu’il existe des préjugés âgistes, mais peu 

de données empiriques permettent d’en cerner l’origine et de déterminer comment ces 

préjugés se traduisent par des pratiques discriminatoires. Notre conception de 

stratégies performantes s’en trouve restreinte. En outre, contrairement à l’enquête 

correspondante à propos des genres et de l’ascendance raciale en milieu de travail, 

nous accusons du retard dans notre interprétation des préjugés âgistes [Gahan et coll. 

(2017)]. 

 

6. Mesures potentielles d’élimination des préjugés à l’égard des 

travailleurs âgés  

 

6.1 Aperçu 

 
Bien que des appels soient lancés à répétition pour obtenir des éléments d’information 

à propos d’orientations et d’initiatives prometteuses [Gahan et coll. (2017); Ng et 

Feldman (2012)], les données sur les initiatives d’élimination des préjugés à l’égard des 

travailleurs âgés demeurent infimes.6 Les recommandations ou les suggestions 

consistent habituellement en des énoncés généraux sur la façon de lutter contre la 

discrimination en milieu de travail et qui préconisent des initiatives de conscientisation 

destinées aux gestionnaires chargés de l’embauche et aux travailleurs âgés mêmes. Si 

certains gouvernements (comme celui de l’Alberta ou de la Nouvelle-Écosse) instaurent 

des plans d’action pour favoriser une hausse de la participation des travailleurs âgés à 

la main-d’œuvre, leur méthode ne semble toutefois pas cibler un préjugé en particulier. 

L’Organisation mondiale de la Santé appelle de ses vœux des mesures à l’échelle 

systémique, comme l’abolition de l’âge obligatoire de la retraite et la mise en œuvre de 

lois contre la discrimination.  

Une initiative digne de mention vise l’aménagement de « milieux de travail amis des 

aînés » qui favorisent la participation des personnes âgées à la vie active, ce que les 

convictions âgistes entravent peut-être [Appannah et Biggs (2015)]. À l’exemple de 

l’initiative des collectivités amies des aînés, dans les milieux de travail qui souhaitent 

                                              

6 Autrement dit, plusieurs articles font état d’analyses d’initiatives visant à prolonger la durée d’emploi des 
travailleurs âgés par la modification des politiques sur l’emploi et la santé, les accommodements en 
milieu de travail, les prestations bonifiées, les protections des travailleurs, etc., mais ils ne ciblent pas de 
préjugés en particulier.   
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devenir amis des aînés, on s’objecte aux conceptions et aux convictions à propos des 

travailleurs âgés puis on instaure des pratiques propices à l’épanouissement d’une 

culture inclusive où le rendement n’est pas rattaché à l’âge [Ibid. (2015)]. Bien que 

l’Organisation mondiale de la Santé n’ait pas établi de critères qui définissent le milieu 

de travail ami des aînés, les initiatives qui promeuvent ce concept prennent 

habituellement en considération les pratiques de recrutement et d’embauche en milieu 

de travail et les moyens par lesquels les employeurs peuvent être attentifs aux besoins 

des travailleurs âgés. À titre d’exemple, le document Milieux de travail amis des aînés : 

Promouvoir la participation des travailleurs âgés présente des conseils sur les moyens 

par lesquels recruter et soutenir les travailleurs âgés [Ministres FPT responsables des 

aînés (2012a)]. Au Royaume-Uni, on a conçu des lignes directrices et une trousse 

d’outils décrivant des mesures concrètes pour permettre aux employeurs d’aménager 

des milieux de travail amis des aînés [Centre for Aging Better (2018)]. Aux États-Unis, 

le Certified Age Friendly Employer Program est une initiative ayant pour objet de 

répertorier les organismes qui se dévouent dans l’adoption de normes de pratiques 

exemplaires favorisant l’embauche et l’emploi des 50 ans et plus (consulter l’Initiative 

no 2 à l’Annexe C). L’attestation qui s’y rapporte informe les personnes âgées que 

l’employeur est acquis à l’idée d’un milieu de travail sans discrimination ni parti pris 

ayant trait à l’âge. Au total, près de 100 employeurs l’ont obtenue.  

Certaines publications proposent également, dans les milieux de travail amis des aînés, 

d’inclure tout le monde, peu importe l’âge, et présentent des stratégies permettant 

d’accorder de l’importance à un effectif diversifié et de gérer globalement la diversité de 

l’âge en milieu de travail. L’attention prêtée à l’« inclusivité » au-delà de l’âge est 

présentée dans les publications comme une stratégie visant à éradiquer la ségrégation 

liée à l’âge de même qu’à combler le fossé entre les générations en milieu de travail.  

Voici une synthèse des initiatives en cours et des autres suggestions formulées pour 

atténuer les préjugés à l’égard des travailleurs âgés et les comportements 

discriminatoires qui en découlent.   

  

6.2 Travailleurs âgés 

 

Les personnes âgées peuvent elles-mêmes s’imprégner de préjugés, lesquels risquent 

de nuire à leur bien-être en ce qui touche leur participation à la vie active ainsi que leur 

santé. Plusieurs articles évoquent l’importance d’initiatives destinées aux personnes 

âgées pour accroître leurs aspirations en matière d’apprentissage et de travail ainsi que 

valoriser le rôle utile qu’elles jouent et leur amour-propre. Comme il a été mentionné, 

les campagnes de conscientisation qui mettent en valeur des données et des 

représentations favorables aux travailleurs âgés et qui prennent fait et cause pour les 

travailleurs âgés qui réussissent sont importantes aux yeux des personnes âgées. Il 
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peut s’agir, à titre d’exemples, de particuliers qui jouent un rôle de chef de file ou 

relèvent de nouveaux défis. La diffusion de tels messages positifs en milieu de travail et 

dans les lieux publics peut permettre d’infirmer les préjugés.  

 

Des campagnes de conscientisation devraient être menées par des organismes non 

gouvernementaux et par le gouvernement afin de souligner les effets néfastes de 

l’imprégnation des préjugés, afin de soutenir les personnes âgées dans leur résistance 

face aux convictions âgistes.   

 

La suggestion d’offrir aux personnes âgées des possibilités de perfectionnement 

professionnel en vue de maintenir la validité de leurs ensembles de compétences est 

fréquemment formulée [Abrams et coll. (2016); Berger (2009); Fiore et coll. (2012)], 

notamment en raison des changements en milieu de travail apportés par l’économie 

fondée sur le savoir et la technologie en perpétuelle transformation. Ces possibilités 

peuvent être prises en charge en milieu de travail à l’intention des employés actuels ou 

des particuliers qui tentent de s’intégrer ou de se réintégrer à la population active par 

l’intermédiaire de centres d’emploi ou d’organismes communautaires. Il est également 

recommandé d’offrir aux travailleurs des possibilités de perfectionnement professionnel 

à propos des milieux de travail multigénérationnels, afin de concevoir les facteurs, dont 

les systèmes respectifs de valeurs, qui peuvent intervenir dans la façon de travailler.  

 

Une autre proposition visant à mettre les personnes âgées en bonne position à titre de 

postulants consiste à leur offrir des possibilités d’apprentissage sur la conception du 

curriculum vitæ, de façon à minimiser le risque de parti pris dans la présélection et à 

améliorer la concordance des habiletés avec les compétences requises dans le cadre 

du poste.  

 

6.3 Organismes et employeurs 

 

Parmi les initiatives destinées aux organismes et aux employeurs, il y a des activités de 

conscientisation ainsi que des mesures d’aide telles que des outils et des guides à 

l’appui des pratiques de recrutement et d’embauche et des examens des politiques en 

matière de ressources humaines. À titre d’exemple, WorkBC a mis au point une 

ressource qui procure aux employeurs de précieux éclaircissements sur le recrutement 

et le maintien en poste de travailleurs âgés [WorkBC (2008)]. Outre l’attention qu’elle 

prête aux pratiques d’embauche et de recrutement, cette ressource donne des 

renseignements sur les idées fausses répandues (les préjugés) à propos des 

travailleurs âgés (consulter l’Initiative no 3 de l’Annexe C). Il existe également des 

propositions en vue d’instaurer une culture de travail propice l’inclusivité; par exemple, 

le document Milieux de travail amis des aînés : Promouvoir la participation des 
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travailleurs âgés, lequel permet d’intensifier la conscientisation des employeurs 

[Ministres FPT responsables des aînés (2012a)] et le document Milieux de travail amis 

des aînés : Outil d’auto-évaluation pour les employeurs, lequel peut se révéler utile 

[Ministres FPT responsables des aînés (2012b)].  

 

Initiatives de conscientisation 

 
Dans les publications, on insiste sur l’importance d’une conscientisation relative au rôle 

utile des travailleurs âgés. De telles recommandations ne se rapportent habituellement 

pas à des préjugés en particulier, mais cette mesure est proposée pour réfuter les 

convictions négatives qu’entretiennent fréquemment les employeurs à l’égard des 

travailleurs âgés, notamment en ce qui touche la compétence et la réticence face au 

changement, comme nous l’avons constaté à la rubrique 3.2.1. À titre d’exemple, 

l’étude selon laquelle les jeunes travailleurs sont plus réfractaires au changement que 

les travailleurs âgés laisse entendre que ces éléments d’information pourront servir 

dans le cadre des séminaires de conscientisation des cadres supérieurs [Kunze et coll. 

(2013)]. Pour éliminer le préjugé relatif à la compétence, il est proposé de fournir aux 

responsables de l’embauche des éléments d’information contraires à ce préjugé, étant 

donné la mesure dans laquelle il est répandu dans les pratiques d’embauche [Krings et 

coll. (2011)]. Les exemples de conscientisation font état de plusieurs méthodes 

différentes de communication; toutefois, les éléments d’information sur leurs retombées 

demeurent restreints. 

 

Plusieurs méthodes de conscientisation figurent dans une ressource de mise en 

pratique que l’OCDE a conçue pour promouvoir un prolongement de la vie active 

[OCDE (s.d.)]. En Autriche, on a lancé une campagne de conscientisation axée sur des 

témoignages de cas de réussite chez les 50 ans et plus. En Belgique, on a lancé une 

campagne intitulée « Il n’y a pas d’âge au talent », dans le cadre de laquelle se 

déroulent des activités de motivation organisées par des chômeurs de 55 ans et plus à 

l’intention des pairs et des employeurs. Au Danemark, le ministère responsable de 

l’emploi a instauré un site Web spécial qui souligne les pratiques exemplaires ou les 

plus novatrices pour promouvoir les travailleurs âgés. Les ressources comprennent des 

outils en appui aux politiques de perfectionnement des personnes âgées et aux 

évaluations des travailleurs âgés. 

 

Des éléments d’information sur les préjugés entretenus à l’égard des travailleurs âgés 

figurent à l’Annexe B. Pour contrer ces préjugés défavorables, on peut communiquer 

efficacement à la population en général des messages fondés sur des éléments 

d’information. De plus, de telles campagnes peuvent être conçues de manière à 

représenter avec justesse les travailleurs âgés actuels et à venir, qui sont 
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vraisemblablement différents des travailleurs sur lesquels repose la recherche actuelle 

à propos des préjugés. Au moyen des campagnes de conscientisation, on peut contrer 

les préjugés liés à la compétence, à la faculté d’adaptation et à la réticence face au 

changement. À titre d’exemple, faire connaître les baby-boomers en tant que génération 

qui a souscrit au changement technologique tout au long de sa vie [Huyler et Ciocca 

(2016)] permettrait de rehausser la compréhension à leur endroit. De même, faire 

connaître les connaissances scientifiques sur la neuroplasticité et le vieillissement du 

cerveau par rapport aux travailleurs âgés pourrait contribuer à contrer les convictions 

entretenues actuellement à propos de la faculté d’adaptation et de la capacité 

d’apprentissage. En outre, les messages qui traitent de la croissance de l’espérance de 

vie et des normes actuelles sur l’âge du départ à la retraite qui ne rendent pas service 

aux personnes âgées sur les plans social et économique permettront d’infirmer les 

opinions fréquemment entretenues à propos de la sortie de la vie active. En milieu de 

travail, il convient de procéder à la diffusion stratégique et répandue (p. ex., salle à 

manger, toilettes, documents de promotion) de représentations inclusives de 

travailleurs, tous âges confondus. Cette stratégie peut raffermir le message véhiculé par 

les représentations et améliorer le sentiment d’acceptation et d’appartenance sur le 

plan organisationnel.  

 

Pratique des ressources humaines 

 

Les propositions axées sur les pratiques organisationnelles de recrutement, 

d’embauche et de promotion sont névralgiques parce que les particuliers qui observent 

celles-ci sont en grande partie responsables du climat de travail ainsi que de l’arrivée et 

du départ des employés. De telles politiques et pratiques risquent, sciemment ou non, 

d’occasionner de la discrimination à l’égard des employés âgés. 

 

L’affichage des postes forme un domaine auquel il faut prêter attention. Les employeurs 

doivent éviter de recourir à un vocabulaire ou des formulations qui exacerbent les partis 

pris ou l’exclusion dans les offres d’emploi, et d’utiliser des termes comme 

« dynamique », « mature » et « très chevronné », ou de faire allusion au nombre 

d’années d’expérience, etc. [Smeaton et Parry (2018), p. 78]. Afin d’atténuer l’« âge » 

comme facteur d’embauche dans le recrutement, il y a lieu de procéder à une analyse 

des emplois en vue d’interpréter les tâches et les compétences requises pour réussir, 

puis de recourir à l’information sur les « compétences » dans les processus de 

recrutement, d’entrevue et d’évaluation [Posthuma et Campion (2009)]. L’utilisation de 

processus de demande en ligne dotés de fonctions de présélection peut contribuer à 

l’évaluation des demandes sans parti pris.  

 



 

36 

 

Dans les organismes où les préjugés défavorables sont très répandus – comme ceux 

des secteurs de la finance, des assurances et des technologies de l’information – on 

peut redoubler d’efforts pour tenir compte des travailleurs âgés dans le processus de 

recrutement. À titre d’exemple, « les annonces de recrutement peuvent mettre en 

vedette les travailleurs âgés à l’ordinateur, au gymnase de l’entreprise, etc. » [traduction 

libre de Posthuma et Campion (2009), p. 182].  

 

Dans les initiatives visant à contrer la conviction selon laquelle les travailleurs âgés ne 

s’intéressent ni à la formation ni au perfectionnement, il faut voir à ce que les activités 

de formation fassent appel à des stratégies pédagogiques en phase avec les principes 

d’apprentissage des adultes, comme la participation active, la modélisation, des 

exemples de cas pratiques et l’apprentissage selon un rythme personnel [Appannah et 

Biggs (2015); Posthuma et Campion (2009)].  

 

En Norvège, dans le cadre d’une initiative adoptée afin de motiver les personnes âgées 

à prolonger leur carrière, il y avait des « dialogues d’étape » entre les gestionnaires et 

les employés de 55 à 60 ans. Ces conversations à dessein, qui portent sur la motivation 

et la compétence, permettent de discerner des mesures à ce chapitre. Les 

gestionnaires reçoivent une formation sur le concept de dialogue avant de prendre part 

à ces conversations [OCDE (2013)]. 

 

Au Royaume-Uni, bon nombre des propositions susmentionnées font partie d’une 

ressource interactive en ligne destinée aux gestionnaires [Age Action Alliance (s.d.)]. La 

trousse en question englobe certains aspects et renseignements concrets en vue du 

recrutement et du maintien en poste des personnes âgées, notamment une partie dont 

le contenu permet de rectifier de nombreuses idées fausses et répandues au sujet des 

travailleurs âgés (consulter l’Initiative no 4 de l’Annexe C).   

 

Favoriser des milieux de travail inclusifs 

 

Plusieurs initiatives peuvent jouer en faveur d’un milieu de travail entièrement inclusif, 

malgré les facteurs qui risquent de semer la division chez les employés et de créer un 

fossé entre eux (p. ex., l’âge, le genre et l’ascendance raciale). À titre d’exemple, les 

employeurs pourraient se consacrer principalement à un modèle de milieu de travail 

fondé sur les forces, en fonction duquel des affectations en équipe permettraient aux 

particuliers, tous âges confondus, de tirer parti des forces de chacun. Voici d’autres 

propositions à l’appui de l’inclusivité : 
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 Adopter, dans les processus décisionnels d’entrevue et d’embauche, des 

processus qui tiennent compte de la diversité (p. ex., l’âge, le genre, 

l’ascendance raciale) [Iweins et coll. (2012)]. 

 Tenir compte de l’âge dans les stratégies de diversité [Berger (2009)]. 

 Faire l’analyse et suivre l’évolution, à intervalles réguliers, des conceptions et 

comportements à l’égard des travailleurs âgés et de la diversité dans son 

ensemble (p. ex., le sexe, l’âge, l’ascendance raciale).   

 Assouplir les pratiques et stratégies en ressources humaines, en phase avec les 

besoins et les valeurs des employés, toutes générations confondues [Becton et 

coll. (2014)].  

 Nommer des champions comme un gestionnaire ou un comité en particulier dont 

le travail consiste à promouvoir et à célébrer la diversité en milieu de travail 

(p. ex., l’âge, le genre, l’ascendance raciale) et favoriser les possibilités de s’y 

investir [Smeaton et Parry (2018)].  

 Préparer les futurs gestionnaires à travailler avec des employés âgés, attirer 

l’attention sur la variation au sein des groupes d’âge plutôt qu’entre eux et 

souligner le fait que des variables telles que les habiletés des employés sont plus 

importantes que l’âge pour prédire le rendement au travail [Posthuma et 

Campion (2009)]. 

 Créer des occasions positives de prise de contact entre les générations (p. ex., 

mentorat, jumelage intergénérationnel), ce qui se révèle efficace pour contrer les 

a priori, la formation de cliques et la vulnérabilité des travailleurs âgés à la 

menace que constituent les préjugés [Bayl-Smith et Griffin (2014); Cadieux et 

coll. (2019)]. 

 

De plus, à partir des travaux récents visant à réduire les partis pris sexistes en milieu de 

travail, il vaut la peine de prendre en compte le modèle des « petites victoires » afin 

d’en arriver à un changement organisationnel viable. Sa méthode en cinq étapes a pour 

objet de guider les organismes dans le processus de discernement des partis pris, de 

mise au point des solutions, d’intervention à l’aide de mesures concrètes et d’évaluation 

des victoires (consulter l’Initiative no 5 à l’Annexe C). Le modèle repose sur la prémisse 

des petites victoires qui peuvent susciter progressivement l’adhésion des gens, ce qui 

jette ensuite les bases d’une vaste transformation organisationnelle [Correll (2017)].  

 

6.4 Population en général 

 

Les initiatives visant à conscientiser la population à l’utilité et à l’importance des 

travailleurs âgés sont habituellement intégrées aux campagnes en faveur de la 

population vieillissante et des personnes âgées en général, ou aux initiatives au moyen 

de stratégies élargies contre l’âgisme (p. ex., en Alberta, en Nouvelle-Écosse, en 
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Colombie-Britannique). Une campagne lancée par l’Initiative nationale pour le soin des 

personnes âgées s’attaque précisément à l’âgisme en milieu de travail au moyen de 

conseils et d’outils (consulter l’Initiative no 6 à l’Annexe C). Leurs documents 

comportent des descriptions d’attributs positifs propres aux travailleurs âgés (pour 

réfuter les préjugés défavorables qui sont entretenus) et des exemples de 

comportements âgistes implicites en milieu de travail (p. ex., faire abstraction de 

l’apport au travail, être rabroué par les patrons). On fait mention d’une campagne de 

conscientisation du public au sujet des travailleurs âgés dans le cadre de l’initiative 

amie des aînés de la Ville de Boston [Ville de Boston 

(2017)]. 

 

Dans les initiatives de conscientisation du public, il 

convient de s’inspirer des documents de l’initiative 

ReFraming Aging [Frameworks Institute (2017)] et de 

s’appuyer sur divers médias (p. ex., la presse écrite, 

la presse électronique, les médias sociaux). Parmi les 

messages importants à communiquer, mentionnons : 

les problèmes que posent les normes sur l’âge du 

départ à la retraite; l’apport à l’économie et à la 

société qui découle de la participation des travailleurs 

âgés à la vie active; les éléments d’information qui 

permettent d’infirmer les préjugés sur l’âge, 

l’incapacité et les retombées sur les coûts (ou la 

promotion d’une argumentation à ce sujet auprès des 

employeurs), et l’hétérogénéité de la population âgée.  

 
7. Conclusions sur les préjugés à 

l’égard des travailleurs âgés  

 
Les publications actuelles à propos des préjugés 

fréquemment entretenus à l’égard des travailleurs 

âgés donnent un aperçu des personnes qui en sont 

imprégnées et des facteurs qui les perpétuent. Elles 

montrent que les préjugés défavorables quant à la 

compétence et à la faculté d’adaptation des 

travailleurs âgés sont répandus. Ces préjugés 

défavorables risquent à leur tour d’exacerber les perceptions selon lesquelles les 

travailleurs âgés seraient improductifs et que leur rendement serait médiocre. À 

l’inverse, des préjugés favorables en lien avec les qualités personnelles des travailleurs 

Les travailleurs âgés 

s’investissent de plus en plus 

dans le travail à temps partiel 

pendant une partie de l’année. 

De plus, l’emploi atypique (p. ex. 

le travail à contrat) est de plus en 

plus répandu chez tous les 

travailleurs. Il importe de savoir 

interpréter les préjugés dans un 

marché du travail évolutif et 

dynamique.  

On peut trouver actuellement 

dans les milieux de travail des 

employés issus de 

cinq générations. Pour 

interpréter dans leur intégralité 

les préjugés qui agissent dans 

les milieux de travail où plusieurs 

générations se côtoient, il faut 

examiner les perceptions que ces 

dernières entretiennent et 

discernent.  

Les travailleurs âgés forment une 

population diversifiée. Il n’existe 

pas de « type unique » de 

travailleurs âgés. 

 

MATIÈRE À 
APPROFONDISSEMENT 
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âgés, comme la convivialité, sont également constatés. Certains éléments d’information 

semblent indiquer que plus les employeurs ou gestionnaires et travailleurs vieillissent, 

moins ils entretiennent de préjugés négatifs liés à l’âge. Toutefois, il est difficile de tirer 

des conclusions étant donné les diverses façons par lesquelles les préjugés sont définis 

et mesurés. Quelques recherches publiées au cours des 10 dernières années ont traité 

des préjugés liés à l’âge en ce qui touche la santé, mais rares sont les études qui ont 

trait aux préjugés relatifs à la conciliation travail-vie personnelle et aux coûts 

organisationnels et de main-d’œuvre liés à l’emploi des travailleurs âgés. De 

nombreuses recherches sont fondées sur les perceptions des jeunes travailleurs à 

l’égard des travailleurs âgés, lesquelles risquent de perpétuer les conflits entre les 

générations et d’empêcher l’inclusivité en milieu de travail.  

La recherche atteste l’existence des préjugés, mais leurs facteurs de causalité sont peu 

examinés, sauf peut-être les opinions âgistes générales à propos du vieillissement et 

des personnes âgées dans la société. D’autres recherches sur les facteurs de 

propagation de certains préjugés pourraient permettre de discerner les secteurs de 

travail et les entreprises où les travailleurs âgés se heurtent le plus aux conséquences 

négatives. Parmi les autres lacunes, il y a le manque de publications du Canada de 

même que le défaut de prise en compte de l’identité, de la diversité et du milieu de vie. 

Les rouages que sont les politiques souples en milieu de travail et les initiatives de l’État 

pour éliminer les obstacles structurels à la prolongation de la vie professionnelle jouent 

un rôle important dans la promotion de la participation des travailleurs âgés à la vie 

active, mais ils ne permettent pas d’éliminer les préjugés.  

Les préjugés défavorables se sont traduits par des pratiques discriminatoires dans les 

processus de présélection, d’embauche et d’évaluation du rendement, ce qui a 

exacerbé la marginalisation des travailleurs âgés ou leur exclusion de la population 

active. Une corrélation est également établie entre, d’une part, ces préjugés 

défavorables et, d’autre part, le fait que les travailleurs âgés disent avoir une estime 

d’eux-mêmes en régression et sortir précocement de leur milieu de travail. Compte tenu 

de l’attention croissante prêtée à l’importance de leur participation à la vie active, des 

initiatives sont nécessaires en vue d’aménager des milieux où les personnes âgées 

seront bien accueillies, acceptées et appuyées. Parmi les interventions potentielles en 

vue d’éliminer les préjugés, il y a la promotion de milieux de travail amis des aînés, des 

initiatives générales et ciblées de conscientisation de même que l’analyse critique des 

pratiques en milieu de travail pour permettre d’éradiquer les conceptions et 

comportements âgistes à l’égard des travailleurs âgés. Il y a lieu d’envisager ces 

interventions potentielles dans le contexte d’un marché du travail évolutif et dynamique 

et, ce faisant, de tenir compte de la diversité de la population âgée.  
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Dans la présente recherche, il est question des préjugés qui témoignent de l’âgisme, un 

obstacle notoire à la participation des travailleurs âgés à la vie active. Toutefois, 

d’autres facteurs risquent également de faire obstacle à la participation continue des 

Canadiens âgés à la vie active. Étant donné le caractère évolutif et dynamique du 

marché du travail, il faut intensifier les recherches menées dans le contexte canadien à 

propos de l’effet des tendances et facteurs actuels et naissants sur la participation des 

personnes âgées à la vie active.   
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Annexe A – Méthode 
 

Recherche et sélection des publications 

Le processus d’examen des publications a fait intervenir la recension des publications à 

comité de lecture et parallèles du Canada et des autres gouvernements à propos des 

préjugés et des conceptions à l’égard des travailleurs âgés, conformément aux critères 

suivants : 

 accessibles en texte intégral; 

 publiées en français ou en anglais; 

 publiées entre janvier 2009 et octobre 2019. 

 

Bases de données employées : 

Academic Search Premier; Business Search Premier; Google Scholar; Google 

Mots clés employés : 

Dans les recherches (menées en français et en anglais), les mots clés suivants ont 

servi : “ageism *workplace / age discrimination *workplace / stereotypes *older workers / 

ageism *employment *stereotypes / age discrimination *ageism in employment / myths 

*stereotypes * older workers / ageism *workplace strategies / age friendly workplace / 

ageism * workplace *myths/   ageism *work *employment / stereotype of age in 

workplace / stereotype of older adults in workplace / ageism *workplace initiatives / age 

bias *stereotypes in workplace / age bias *stereotypes in workplace / ageism 

*retirement / âgisme au travail / âgisme au travail *stereotype / stereotype *age 

discrimination in hiring / older workers *stereotypes *discrimination / age stereotypes in 

workplace / ageism *stereotype *unemployment / ageing workforce *discrimination / 

older workers *immigrants *ageism in workplace / older women *ageism in workplace / 

*intergenerational workspaces *stereotypes *older workers / ageism *entrepreneurship / 

senior entrepreneurship *age discrimination  

Aux résultats des recherches se sont ajoutées d’autres publications à partir des sources 

suivantes : 

 les recherches antérieures menées par l’équipe de recherche; 

 les bibliographies des articles récupérés;  

 la documentation fournie à l’équipe de recherche;  

 les recherches ciblées de concepts (p. ex., milieux de travail multigénérationnels, 
initiatives) grâce auxquelles on pouvait étoffer le contexte ou faciliter 
l’interprétation des publications. 

 



 

49 

 

En outre, des recherches ciblées ont été faites dans Google pour recenser les initiatives 

pertinentes à partir du Tableau 1 : Parties prenantes. 

Tableau 1 : Parties prenantes 

Organismes des parties prenantes – recherche des initiatives dans les sites Web  
 

AARP Conseillers en ressources humaines agréés 

Conseil économique des provinces 
de l’Atlantique 

Conference Board du Canada 

Institut Broadbent Le Conseil des Canadiens 

Conseil canadien des affaires Institut Fraser 
Atlantic Institute for Market Studies Human Resources Professional Association 
Centre canadien de politiques 

alternatives 

Institut de recherche en politiques publiques. 

CARP Conseil national des aînés 
Institut C.D. Howe Forum des politiques publiques 

Organisation mondiale de la Santé Organisation de coopération et de 

développement économiques 

 

Les publications comprises dans l’examen portent sur les points de vue des travailleurs 

âgés, des jeunes travailleurs, des gestionnaires et des employeurs issus de différents 

secteurs professionnels. Les publications sur les personnes âgées qui font, ou ont fait 

récemment, partie de la population active globalement (c.-à-d. sans emploi, sous-

employées, retraitées, etc.) sont également comprises.  

Le titre et les résumés des premières publications sélectionnées ont fait l’objet d’un 

examen par l’équipe en vue de prêter attention aux préjugés à l’égard des travailleurs 

âgés. Les éléments d’information puisés dans les articles retenus, comme la méthode 

de recherche, le gouvernement, le type d’article, la question, l’objet et l’hypothèse de la 

recherche, l’échantillon ou la description de l’étude, le type d’entreprise, de secteur ou 

de profession, le stade (recherche d’emploi, embauche, emploi, retraite, réembauche 

postérieure à la retraite), la définition de travailleur âgé, la conception ou le préjugé à 

l’examen, les constatations, les éléments d’information contraires, les initiatives, les 

recommandations et les répercussions ont fait l’objet d’une compilation dans un 

document en format Excel de Microsoft afin que les membres de l’équipe puissent en 

faire l’examen. 

Ce processus s’est traduit par une liste de plus de 120 articles à prendre en compte. On 

a procédé au dépouillement des articles pour écarter les publications qui ne 

satisfaisaient pas aux critères d’inclusion. Ce processus s’est traduit par la sélection de 

57 articles utilisés à titre d’échantillon. Les articles en question se sont révélés 

directement pertinents afin de discerner ou d’interpréter les préjugés et les travailleurs 

âgés (consulter le graphique 2). Les articles à l’extérieur du champ d’observation, qui 
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ne se penchaient pas sur des préjugés en particulier et ceux qui portaient de façon 

globale sur l’âgisme, la discrimination ou les initiatives n’ont pas fait partie de 

l’échantillon aux fins d’analyse; toutefois, un grand nombre de ces artic les ont contribué 

au contexte ou à l’interprétation des principales constatations.  

L’échantillon consiste en un rapport commandé et deux documents de travail, auxquels 

s’ajoutent 10 examens des publications, des examens de la portée ou systématiques, 

ou des méta-analyses (articles combinant les résultats de plusieurs études), dont une 

source parue en 2008 et qui fait partie de l’échantillon parce qu’elle est fréquemment 

évoquée dans les publications. Les participants aux études empiriques appartiennent à 

diverses tranches d’âge et, dans certains cas, il s’agit d’élèves de niveau 

postsecondaire ou des membres de la population en général. Toutefois, la plupart des 

études portent sur les perceptions entretenues par les employés ou les employeurs (à 

savoir notamment des professionnels des ressources humaines, des gestionnaires 

recruteurs ou d’autres qui assument un pouvoir d’embauche ou un rôle de supervision) 

au sujet des travailleurs âgés; les employés et employeurs font partie simultanément de 

nombreuses études. En ce qui concerne presque toutes les études, leur échantillon se 

chiffre à plus de 100 participants, voire plus de 1 000 participants pour environ une 

douzaine d’études. Parmi celles-ci, il y a quelques études menées dans plusieurs pays 

à la fois et une vaste étude sur les travailleurs du commerce de détail aux États-Unis. 

Graphique 2 : Description de l’échantillon 
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publications, examens 
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Annexe B – Quelques préjugés défavorables, éléments d’information accessibles et mesures 
potentielles  
 

Il existe des préjugés favorables et défavorables au sujet des travailleurs âgés. Les éléments d’information en vue de 

confirmer ou d’infirmer les préjugés discernés dans la recherche de publications ne sont pas tous accessibles. Le tableau 

ci-après répertorie quelques préjugés défavorables pour lesquels des éléments d’information qui confirment ou infirment 

leur fondement sont trouvés. (Prenez note qu’il ne s’agit pas ici des éléments d’information qui attestent l’existence du 

préjugé). Les préjugés se rapportent essentiellement à une mise en contraste entre travailleurs âgés et jeunes travailleurs 

(p. ex., les travailleurs âgés sont moins motivés que les jeunes travailleurs). La colonne la plus à droite présente des 

mesures proposées pour éliminer le préjugé.  

Préjugé Niveau Éléments d’information sur le préjugé (avec 

source) 

Mesure proposée pour éliminer le 

préjugé 

Les travailleurs 

âgés ont une 

capacité mentale 

amoindrie 

Individuel  Les travailleurs âgés « peuvent éprouver 

des difficultés accrues à réaliser des 

tâches complexes qui nécessitent des 

fonctions d’exécution d’un niveau élevé » 

et il se peut que « leurs facultés de 

reconnaissance et de mémorisation soient 

inférieures ». 

[Ng et Feldman (2008) - méta-analyse] 

 

Faire connaître les éléments 

d’information sur la mémoire et le 

vieillissement normal de même 

que les nouveaux éléments 

d’information issus de la 

neuroscience. 
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Préjugé Niveau Éléments d’information sur le préjugé (avec 

source) 

Mesure proposée pour éliminer le 

préjugé 

Le rendement s’améliore souvent avec 

l’âge et si des diminutions sont constatées, 

elles ont tendance à être minimes. 

[Posthuma et Campion (2009) – examen 

des publications] 

 

La menace que constitue le préjugé lié à 

l’âge a pour effet d’amoindrir le rendement 

cognitif et de la mémorisation. 

[Lamont et coll. (2015) – méta-analyse de 

32 articles faisant appel des schémas 

expérimentaux dans des cadres contrôlés] 

Leur intelligence 

est inférieure 

Individuel L’âge n’a aucun rapport avec la curiosité 

ou la volonté d’apprendre.  

[Appelbaum (2016) – examen des 

publications] 

 

Des éléments d’information récents 

semblent indiquer que les travailleurs âgés 

peuvent recourir à des stratégies 

compensatoires afin de contrer les baisses 

du rendement cognitif, si bien que leur 

rendement au travail ne s’en ressent pas. 

Mettre de l’avant des 

représentations de personnes 

âgées qui participent à diverses 

activités (p. ex., sportives, 

artistiques, de loisirs), dresser le 

profil de personnes âgées qui 

assument de nouvelles initiatives.  

 

Faire connaître l’utilité de 

l’apprentissage continu.  
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Préjugé Niveau Éléments d’information sur le préjugé (avec 

source) 

Mesure proposée pour éliminer le 

préjugé 

[Krings, Sczesny et Kluge (2011) – 

recherche empirique] 

Ils sont réticents 

face au 

changement 

Individuel Il ressort de cette étude que les jeunes 

travailleurs sont plus réfractaires au 

changement que les travailleurs âgés. 

[Kunze, Boehm et Bruch (2013) – enquête 

menée en Allemagne auprès d’environ 

3 000 employés dans diverses catégories 

d’emploi et entreprises (essentiellement en 

lien avec les services)]  

 

Faire connaître des éléments 

d’information qui montrent que les 

baby-boomers ont pris part et 

souscrit au changement tout au 

long de leur vie, et qu’ils ont été 

souvent les catalyseurs de 

changements sociétaux. 

Ils sont moins 

disposés à 

participer à la 

formation et au 

perfectionnement 

professionnel 

Individuel Selon les conclusions d’un examen des 

données de 318 études publiées, ce 

préjugé est le seul qui soit en phase avec 

les données empiriques. Les auteurs 

incitent toutefois à la prudence, car les 

travailleurs âgés ne forment pas un groupe 

homogène.  

[Ng et Feldman (2012) - méta-analyse] 

Mettre de l’avant des 

représentations d’aînés qui 

s’investissent dans des activités 

propres aux séances 

d’apprentissage. Dresser le profil 

de personnes âgées à la tête d’un 

groupe composé d’autres 

employés. Faire connaître les 

statistiques sur les travailleurs âgés 

qui travaillent au-delà des normes 

sur l’âge du départ à la retraite et 

dresser le profil des personnes 

âgées qui envisagent de se 
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Préjugé Niveau Éléments d’information sur le préjugé (avec 

source) 

Mesure proposée pour éliminer le 

préjugé 

recycler ou sont à la recherche de 

nouvelles offres d’emploi.  

 

Cibler les entreprises et les 

secteurs où le changement est 

constant (p. ex., technologies de 

l’information, finance, affaires).  

Leur motivation 

est moindre 

Individuel Des éléments d’information issus de 

données anciennes révèlent que l’âge est 

seulement en faible corrélation négative 

avec la motivation à l’égard du 

perfectionnement professionnel ou de 

l’apprentissage. 

[Ng et Feldman (2012) - méta-analyse] 

 

Quoi qu’il en soit, il ressort d’une étude 

réalisée en Allemagne auprès de 

travailleurs de 50 à 64 ans que ces 

derniers étaient motivés à réussir leur vie 

professionnelle. Ces travailleurs étaient au 

service de divers organismes à divers 

niveaux. 

[Rabl (2010) – recherche empirique] 

Voir la case ci-dessus 
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Préjugé Niveau Éléments d’information sur le préjugé (avec 

source) 

Mesure proposée pour éliminer le 

préjugé 

 

Leur santé est en 

régression 

Individuel Les éléments d’information révèlent que ni 

les troubles psychologiques ni les 

affections physiques quotidiennes ne 

sévissent davantage chez les travailleurs 

âgés.  

[Ng et Feldman (2012) - méta-analyse] 

Faire connaître des éléments 

d’information sur la santé et le 

vieillissement normal.  

Dresser le profil des baby-boomers, 

les travailleurs âgés d’aujourd’hui et 

de demain, dont la santé et la 

richesse diffèrent de celles des 

générations précédentes. 

Ils sont moins en 

mesure de 

concilier travail et 

vie personnelle 

Individuel Des éléments d’information tirés d’études 

menées il y a plus de 10 ans montrent que 

les travailleurs âgés sont tout aussi 

capables de concilier le travail et la vie 

personnelle que les jeunes travailleurs. Il 

se peut que les travailleurs âgés préfèrent 

consacrer du temps à leur famille, mais 

parce que leur emploi du temps comporte 

moins de contraintes concomitantes, la 

conciliation travail-vie personnelle ne pose 

pas problème dans leur cas. 

[Ng et Feldman (2012) - méta-analyse] 

 

Aux Pays-Bas, dans un supermarché, les 

employés de moins de 30 ans ont relaté 

Mettre de l’avant les cas de 

travailleurs âgés qui assument des 

responsabilités familiales, comme 

un rôle de proche aidant auprès 

d’un proche âgé; faute de soutien, 

la conciliation travail-vie 

personnelle risque de s’en 

ressentir. Pareille situation 

s’apparente à celle des jeunes 

travailleurs qui peuvent devoir 

assumer des responsabilités à 

l’égard d’enfants. 

Offrir aux employés des séances 

de perfectionnement professionnel 

sur la conciliation travail-vie 

personnelle. 
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Préjugé Niveau Éléments d’information sur le préjugé (avec 

source) 

Mesure proposée pour éliminer le 

préjugé 

avoir davantage peine à concilier travail et 

vie personnelle que ceux de 50 à 67 ans. 

[Peters et coll. (2019) – recherche 

empirique, petite étude comportant 

98 participants] 

Ils coûtent cher Organisationnel L’embauche de retraités de fraîche date qui 

possèdent une expérience ou des 

compétences pertinentes coûte nettement 

moins cher que l’embauche de retraités qui 

n’en possèdent pas. 

[Karpinska, Henkens et Schippers (2013) – 

enquête auprès de plus de 200 

gestionnaires, divers secteurs, Pays-Bas] 

 

Les écarts salariaux supérieurs relatifs aux 

employés à long terme peuvent être 

contrebalancés par des taux inférieurs 

d’absentéisme.  

[Posthuma et Campion (2009) – examen 

des publications] 

Obtenir des éléments d’information 

sur le coût des employés selon 

l’âge et la durée de la période 

d’emploi, la comptabilisation du 

salaire en lien avec des postes 

comparables, le recours aux 

prestations de santé et 

l’absentéisme (fréquence, durée). 

 

Mettre de l’avant le rôle que jouent 

les travailleurs âgés dans le 

mentorat auprès des jeunes 

travailleurs afin de montrer les 

avantages que peuvent présenter 

les travailleurs âgés à long terme.   

Il ne vaut pas la 

peine de leur 

Organisationnel Les retombées de l’investissement en 

formation ont tendance à procurer aux 

organismes des avantages à court terme. 

Mettre en valeur les avantages 

qu’apportent à l’employeur les 

employés qui possèdent des 
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Préjugé Niveau Éléments d’information sur le préjugé (avec 

source) 

Mesure proposée pour éliminer le 

préjugé 

donner une 

formation 

[Posthuma et Campion (2009) – examen 

des publications] 

compétences et une formation, quel 

que soit leur âge.  

 

Faire connaître les statistiques sur 

les travailleurs âgés qui travaillent 

au-delà des normes sur l’âge du 

départ à la retraite. 

Ils volent les 

emplois des 

autres 

travailleurs 

Sociétal Le nombre d’emplois dans l’économie est 

stable. Une étude menée aux États-Unis 

sur des données recueillies de 1977 à 

2011 n’a pas permis de trouver d’éléments 

d’information à l’appui d’assertions selon 

lesquelles le report du départ à la retraite 

se traduirait par une diminution du nombre 

d’emplois chez les jeunes adultes. 

 

[Ministres FPT responsables des aînés 

(2018) – rapport];  

[Munnell et Wu (2013) – document de 

travail] 

  

Obtenir des éléments d’information 

sur le marché du travail au Canada, 

tout particulièrement en ce qui 

concerne les entreprises et la 

géographie. 

 

Mettre de l’avant des 

représentations de milieux de 

travail multigénérationnels.  



 

49 

 

Annexe C – Exemples d’initiatives prometteuses  
 

Initiative no 1 – Guide : Devenir un employeur ami des aînés 
(Royaume-Uni) [traduction libre] – Disponible en anglais seulement 
www.ageing-better.org.uk  
 

 
 

  

http://www.ageing-better.org.uk/
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Initiative no 2 – Programme d’attestation des employeurs amis des 
aînés (États-Unis) [traduction libre] – Disponible en anglais seulement 
http://www.retirementjobs.com/ 
   

 

 

http://www.retirementjobs.com/
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Initiative no 3 – Livret de WorkBC sur les façons de faire participer les 
travailleurs d’expérience (extrait) [traduction libre] – Disponible en 
anglais seulement 
https://www.workbc.ca/Resources-for/Mature-Workers.aspx 
 

 

https://www.workbc.ca/Resources-for/Mature-Workers.aspx
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Initiative no 4 – Trousse d’outils de l’employeur : Guide des 

gestionnaires de travailleurs âgés (Royaume-Uni) [traduction libre] – 

Disponible en anglais seulement 
http://ageactionalliance.org/  
 

  

http://ageactionalliance.org/
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Initiative no 5 – Modèle des « petites victoires » en faveur du 
changement organisationnel - – Disponible en anglais seulement 
Correll, S. (2017). « Reducing gender biases in modern workplaces: A small wins 
approach to organizational change », dans Gender & Society, vol. 13 no 6, p. 725-750. 
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Initiative no 6 – Contre l’âgisme en milieu de travail (Canada) 
[traduction libre] – Disponible en anglais seulement 
www.nicenet.ca 
 

 

http://www.nicenet.ca/
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