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1. Wstep

Przecietna dtugosé zycia w Unii Europejskiej stale rosnie. Spodziewana dtugos$¢ osob ludzi urodzonych w
1960 roku wynosita okoto 67 lat dla mezczyzn i 73 lata dla kobiet. Dla nowo narodzonych Europejczykéw
(rocznik 2004) wynosi ona juz blisko 76 lat wsréd mezczyzn i prawie 82 lata wsrdd kobiet. Co wiecej, w 1960
roku wiekszosé Europejek miata przynajmniej dwoje dzieci. Statystycznie na jedng kobiete przypadato wow-
czas 2,5 dziecka. Do roku 2004 ogdlna stopa przyrostu naturalnego spadta do okoto 1,5 dziecka na kobiete.
Najwyzszy wskaznik ptodnosci (nieco ponizej dwojga dzieci na kobiete) majg Francja i Irlandia. Najnizsze
natomiast (wynoszgce ponizej 1,25) wskazniki notujg Czechy, totwa, Stowacja i Polska. Im mniejszy przyrost
naturalny, tym bardziej kurczy sie liczba pracownikéw, ktdrzy utrzymuja coraz liczniejszych emerytéw?. Za
niecate 20 lat na polskim rynku pracy osoby po 45 roku zycia bedg stanowity prawie potowe populacji w
wieku produkcyjnym, natomiast prawie 25% mieszkaricéw Polski bedzie miato powyzej 65 lat’.

W zwigzku z powyzszym pracodawcy w Polsce majg ostatnig szanse na przystosowanie istniejgcych
systemow zarzgdzania firmg, w taki sposob, by byli zdolni pozyskaé badz zatrzymac osoby starsze jako pra-
cownikdw. Nie bez znaczenia jest fakt, ze wraz z postepem technicznym, wiele zawodow stato sie zdecydo-
wanie mniej wymagajacych pod wzgledem fizycznym niz w minionych latach, stad ten aspekt nie jest juz tak
istotny. Na pierwszy plan wysuwa sie potencjat intelektualny w postaci doswiadczenia oraz przywigzania do
firmy pracownikéw starszych wiekiem.

Oczywiscie problem jest ztozony. Z jednej strony, wcigz pokutujg stare nawyki dojrzatych pracowni-
kéw, ktdérzy zaprzestajgc rozwoju w pracy poprzez samoksztatcenie, np. w zakresie nowych rozwigzan tech-
nologicznych, pozwalajg, by ich umiejetnosci sie dezaktualizowaty. Odpowiedzialnos¢ lezy jednak rowniez po
stronie pracodawcéw, ktdrzy zbyt matg wage przywigzuja do potrzeby ciggtego szkolenia i doskonalenia
umiejetnosci pracownikéw. Ponadto zwraca uwage brak polityki panstwa, ktéra miataby na celu promowa-
nie potrzeby ciggtego doskonalenia zawodowego w obliczu nowych wyzwan rynku pracy starzejacego sie
spoteczenstwa. Do tego dochodzg stereotypy na temat starszych pracownikéw. Zdarzajg sie oczywiscie tacy,
ktdrzy swoim zachowaniem wpisujg sie w stereotyp osoby starszej, zaprzestajgcej nauki w pracy (przez co jej
umiejetnosci pozostajg w tyle w poréwnaniu do umiejetnosci mtodszych wspdtpracownikéw), ktérej nasta-
wienie do pracy jest pozbawione motywacji i ktora ze wzgledu na zty stan zdrowia czesto korzysta ze zwol-
nien lekarskich. Przez to, ze skutki takiej postawy sg dotkliwie odczuwane przez pracodawcéw, niechetnie
zatrudnia sie osoby starsze. Zapomina sie tym samym o rzeszy aktywnych oséb w wieku 45+, ktorych nie
postrzega sie przez pryzmat ich doswiadczenia i kwalifikacji, niezwazajgc na wiek. Problem stereotypizac;ji tej
grupy pracownikéw, czesto prowadzi do zakazanej prawem dyskryminacji, ktéra w praktyce wyklucza osoby
starsze z rynku pracy.

Przedmiotem niniejszej publikacji bedzie przede wszystkim przedstawienie konkretnych systemoéw

zarzadzania wiekiem, ukierunkowanych na zwiekszenie zaangazowania 0sdb starszych w prace, jak rowniez

! http://epp.eurostat.ec.europa.eu
2 Prognoza demograficzna na lata 2003-2030, GUS 2004.

Stowarzyszenie Interwencji Prawnej Analizy, Raporty, Ekspertyzy 7/2010



Wprowadzanie przez polskich pracodawcow systemow zarzqdzania wiekiem. Mozliwosci i braki 4

prawnego umocowania zastosowania powyzszych rozwigzan przez pracodawcéw. Celem wprowadzenia do
tematu oraz lepszego zrozumienia obecnej sytuacji osob starszych na rynku pracy, publikacja obejmie row-
niez analize przepiséw antydyskryminacyjnych oraz opis przypadkow dyskryminacji ze wzgledu na wiek naj-
czesciej rozpatrywanych przez powszechne sady krajowe oraz Europejski Trybunat Sprawiedliwosci (instytu-

cja sadownicza Unii Europejskiej).

2. Ochrona prawna przed dyskryminacja w Polsce
Zakaz dyskryminacji zawarty jest w art. 32 Konstytucji RP, zgodnie z ktérym ,, Wszyscy sq wobec prawa réowni.
Wszyscy majg prawo do rownego traktowania przez wtadze publiczne. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w
zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny”.

W sposdb szczegdtowy zakaz dyskryminacji zostat uregulowany w rozdziale 1l a kodeksu pracy (dalej:
k.p.). Art. 18 § 1 k.p. stanowi, ze wszyscy pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawiazania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu pod-
noszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé, rase,
religie, narodowos$¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy. Kodeks pracy zawiera réwniez definicje poszczegdlnych form zaka-
zanej prawem dyskryminacji, wyrdzniajac: dyskryminacje bezposrednig, dyskryminacje posrednia, zacheca-
nie lub nakazywanie dyskryminacji, molestowanie oraz molestowanie seksualne.

Na podstawie art. 18*°§ 1 k.p., w sprawach dotyczacych dyskryminacji w zatrudnieniu ma zastoso-
wanie tzw. przeniesiony ciezar dowodu. Zasada ta stanowi odstepstwo od ogdlnej zasady, zawartej w art. 6
kodeksu cywilnego, zgodnie z ktdrg ciezar udowodnienia faktu spoczywa na osobie, ktdra z faktu tego wy-
wodzi skutki prawne, czyli np. domaga sie odszkodowania. W sprawach, gdzie pracownik zarzuca pracodaw-
cy dyskryminacje, to na pracodawcy spoczywac bedzie obowigzek udowodnienia, ze odmawiajgc nawigzania
stosunku pracy, rozwigzujgc stosunek pracy, niekorzystnie ksztattujgc wynagrodzenie za prace lub inne wa-
runki zatrudnienia, pomijajgc przy awansowaniu lub przyznawaniu innych swiadczen zwigzanych pracg, jak
rowniez pomijajgc przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe, kierowat
sie obiektywnymi powodami, nie zwigzanymi np. z wiekiem pracownika badz z inng cechg prawnie chronio-
ng (np. pifcig, niepetnosprawnoscia, orientacjg seksualng). Pracownik jest zobowigzany jedynie przedstawic
okolicznosci, ktére uprawdopodobniajg zaistnienie dyskryminacji, a wiec moze, ale nie musi, przedstawiac
dowoddéw. Rozwigzanie takie zostato przyjete ze wzgledu na stabszg pozycje pracownika, ktéry np. nie ma
dostepu do akt osobowych innych pracownikéw. W razie braku zasady przeniesionego ciezaru dowodu,
praktycznie nie miatby mozliwosci wykazaé, iz doszto do nieuzasadnionego rdznicowania wysokosci jego

wynagrodzenia w poréwnaniu z innymi pracownikami.
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W $wietle art. 18* k.p. osoba, wobec ktdrej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w za-
trudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace,
ustalane na podstawie odrebnych przepisow. Podmiotem, ktéry ponosi odpowiedzialno$é¢ odszkodowawczg
z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, jest zawsze pracodawca bez wzgledu na to,
czy to on osobiscie dopuscit sie dyskryminacji, czy tez ktoérys z jego pracownikéw. Pracodawca odpowiada z
tytutu zaistniatej dyskryminacji niezaleznie od tego, czy wiedziat, iz w jego zaktadzie pracy majg miejsce
praktyki o charakterze dyskryminujgcym pracownika lub grupe pracownikéw, czy tez Swiadomosci takiej nie
miat. Odpowiedzialnos$¢ ponosi rdwniez niedoszty pracodawca — w kontekscie dyskryminacji na etapie rekru-
tacji, gdzie dyskryminuje podmiot, ktéry w konsekwencji naruszenia zasady rownego traktowania w zatrud-
nieniu nie nawigzat z kandydatem na dane stanowisko stosunku pracy.

Z punktu widzenia ochrony prawnej przed dyskryminacjg starszych pracownikéw bardzo istotnym
zjawiskiem jest tzw. dyskryminacja zwielokrotniona. Niestety polski ustawodawca nie przewidziat tego poje-
cia w kodeksie pracy. Antydyskryminacyjne dyrektywy unijne rowniez wprost nie podejmujg tego zagadnie-
nia. Mimo to trudno nie wspomnieé¢ o tym zjawisku ze wzgledu na powszechnos$¢ jego wystepowania i to nie
tylko w odniesieniu do oséb starszych. Dyrektywa 2000/78/WE, z dnia 27 listopada 2000 r., ustanawiajgca
ogdlne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy’, ktéra dotyczy m.in. zakazu
dyskryminacji ze wzgledu na wiek, chociaz nie wyjasnia, czym jest ta szczegdlna forma dyskryminacji, wska-
zuje jednak, ze rdézne cechy bedace przyczyng dyskryminacji mogg sie krzyzowaé. Ponadto Komisja Europej-
ska, dostrzegajgc problem, w roku 2007 w ramach dziatarh podczas Europejskiego Roku Roéwnych Szans dla
Wszystkich zlecita badanie tego zjawiska. Badania te zostaty opublikowane w raporcie pt. ,,Zwalczanie dys-
kryminacji wielokrotnej: praktyki, strategie i prawa””.

Zjawisko dyskryminacji zwielokrotnionej ma miejsce wéweczas, gdy kto$ doswiadcza dyskryminacji z
wiecej niz jednego powodu, przyktadowo bedac gorzej traktowanym nie tylko ze wzgledu na wiek, ale row-
niez pte¢ czy niepetnosprawnos¢. Przyktadem moze by¢ meziczyzna niepetnosprawny, ktérego omija awans,
poniewaz jego szef woli osobe mtodszg na stanowisku kierowniczym, a przy innej okazji, ta sama osoba zo-
staje wykluczona, poniewaz nie jest w stanie uczestniczy¢ w spotkaniu, ktore odbywa sie w miejscu niedo-
stepnym dla niej ze wzgledu na bariery architektoniczne. Inny przyktad ma miejsce w sytuacji, gdy mamy do
czynienia z szeregiem wymagan dotyczacych stanowiska pracy. Niespetnienie jednego z kryteriéw znacznie
zmniejsza szanse na zdobycie takiej pracy, a brak kolejnych pozadanych cech, dodatkowo zmniejsza praw-
dopodobienstwo sukcesu. Wielokrotng dyskryminacjg jest takze tzw. dyskryminacja krzyzowa, do ktérej
dochodzi, gdy gorsze traktowanie ma wiecej niz jedng przyczyne, a przyczyny te oddziatujg wzajemnie na
siebie tak, ze nie da sie ich od siebie oddzieli¢. Przyktadowo 50-letnia kobieta skarzy sie na bezposrednia
dyskryminacje ze strony pracodawcy, ktéry nie przyjat jej do pracy ze wzgledu na ptaé i wiek jednoczesnie.

Jej pracodawca argumentuje, ze zatrudnia przeciez mtodsze kobiety oraz starszych mezczyzn. W takiej sytu-

*http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=DD:05:04:32000L0078:PL:PDF
4 Tackling Multiple Discrimination: practices, policies and laws, European Commission, 2007.
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acji dochodzi do dyskryminacji zwielokrotnionej, na ktdrg sktada sie kombinacja dwéch cech prawnie chro-

nionych.

3. Problem dyskryminacji oséb starszych w zatrudnieniu w praktyce

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek to powazny problem juz na etapie rekrutacji do pracy. Monitoring ogto-
szen o prace przeprowadzony przez Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego w 2009 roku wyka-
zat, ze na ponad 60 tysiecy przeanalizowanych ogtoszet w niemal 25 tysigcach stwierdzono nieprawidtowo-
$ci, ktére mogg prowadzi¢ do dyskryminacji w zatrudnieniu, z czego az 10 proc. dotyczyto wieku’. Dyskrymi-
nacja ze wzgledu na wiek nie dotyczy jednak naturalnie tylko etapu rekrutacji. Do nieuprawnionego rézni-
cowania sytuacji pracownikéw dochodzi réwniez w odniesieniu do rozwigzywania stosunku pracy, warun-
kéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych.
Problemem sg takze limity wiekowe wykonywania niektdrych zawodow.

W orzecznictwie sagdéw krajowych jedng z najczesciej podnoszonych kwestii, w zwigzku z zarzutem
dyskryminacji ze wzgledu na wiek, jest pytanie, czy osiggniecie wieku emerytalnego i nabycie prawa do eme-
rytury przez pracownika jest uzasadniong przyczyng wypowiedzenia umowy o prace. W $wietle dotychcza-
sowego orzecznictwa Sadu Najwyzszego (dalej: SN), nie ma watpliwosci, ze osiggniecie przez pracownika
wieku emerytalnego i nabycie przez niego prawa do emerytury w sytuacji, kiedy jest jedynie wspdtprzyczyng
wypowiedzenia stosunku pracy, nie stanowi naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. Teza,
zgodnie z ktérg osiggniecie przez pracownika wieku emerytalnego i nabycie przez niego prawa do emerytu-
ry, nie moze stanowic jedynej przyczyny wypowiedzenia stosunku pracy, przez wiele lat budzita watpliwosci,
o czym $wiadczy niejednolite orzecznictwo Sadu Najwyzszego.

W wyroku z dnia 25 lipca 2003 roku® SN uznat, ze nabycie przez pracownika prawa do emerytury,
stanowi uzasadniong przyczyne wypowiedzenia umowy o prace w rozumieniu art. 45 §1 k.p. Sad, podkresla-
jac, iz osiggniecie wieku emerytalnego nie oznacza starosci biologicznej, zauwazyt jednak, ze prawo pracy
wigze z jego osiggnieciem okreslone konsekwencje prawne. Do najwazniejszych nalezy utrata prawa do
przewidzianej w art. 39 k.p. szczegdlnej ochrony przed wypowiedzeniem umowy o prace przystugujgcej pra-
cownikom w wieku przedemerytalnym, ktdrzy po osiggnieciu wieku emerytalnego nabedg prawo do emery-
tury. Oczywiscie w Swietle niniejszego stanowiska SN pracownik nie ma obowigzku przejscia na emeryture i
do niego nalezy decyzja, czy kontynuowac zatrudnienie, czy przejs¢ na emeryture. Podobnie sad ocenit po-

zycje pracodawcy, ktéry moze kontynuowac zatrudnienie pracownika, ktéremu przystuguje prawo do eme-

> K. Kedziora, K. Smiszek, M. Zima (red.), Rdwne traktowanie w zatrudnieniu — przepisy a rzeczywistos¢. Raport z moni-
toringu ogtoszen o prace, Warszawa 2009.
http://www.ptpa.org.pl/index.php?option=com_content&view=article&id=115&Itemid=64

6 Wyrok SN z dnia 25 lipca 2003 roku, | PK 305/02, LEX nr 127947.
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rytury, badz kierujac sie interesem firmy, a wiec wtasng politykg zatrudnienia, moze wypowiedzie¢ tgczacy
strony umowe o prace. Podobne stanowisko zajat Sad Najwyzszy w wyroku z 29 wrzeénia 2005 roku’.

Z kolei w wyroku z dnia 4 listopada 2004 roku® SN uznat, ze wypowiedzenie umowy o prace na czas
nieokreslony wyfacznie z powodu osiggniecia wieku emerytalnego przez pracownika, ktéry nabywa prawo
do emerytury, jest nieuzasadnione. Stwierdzit, ze wypowiedzenie umowy o prace jedynie z przyczyny, o
ktérej mowa powyzej, powinno by¢ kazdorazowo analizowane w zaleznosci od okolicznosci konkretnego
przypadku®. Czyli nie mozna uznaé, iz automatycznie, z momentem uzyskania przez pracownika wieku eme-
rytalnego i uzyskania przez niego prawa do emerytury, pracodawca moze bez dodatkowego uzasadnienia
wypowiedzie¢ mu umowe o prace. W Swietle niniejszego orzeczenia kazdorazowo w razie sporu sgdowego,
na pracodawcy spoczywac bedzie ciezar udowodnienia, iz podejmujgc decyzje o wypowiedzeniu, wzigt pod
uwage okolicznosci inne, niz jedynie osiggniecie przez pracownika wieku emerytalnego. Pracodawca moze
rowniez wykazaé, ze dokonujgc wyboru pracownika do zwolnienia, kierowat sie takze innymi obiektywnymi
przestankami, jak np. sytuacja ekonomiczna firmy czy szczegélne wymagania zawodowe, ktorym pracownik
z powodu wieku nie moze sprostac. Z jednej strony sg zawody, w ktérych kluczowe znaczenia ma doswiad-
czenie i praktyka w zawodzie, ale sg tez takie, w ktérych najwazniejsza jest sprawnos¢ fizyczna, mobilnos¢ i
dyspozycyjnos¢ pracownika, a wiec z przyczyn obiektywnych wiek moze stanowié¢ uzasadniong przyczyne
wypowiedzenia umowy o prace. W trakcie postepowania sagdowego, jezeli pracodawca nie przedstawi prze-
konywujacych argumentéw za stusznoscig swojego postepowania, poniesie odpowiedzialnos¢ odszkodo-
wawczg z tytutu zaistniatej dyskryminacji ze wzgledu na wiek.

Jak sie wydaje, wszelkie rozbieznosci orzecznictwa co do interpretacji obowigzujgcego prawa w tym
zakresie Sad Najwyzszy rozstrzygnat w uchwale z 21 stycznia 2009 r. (Il PZP 13/2008), w ktérej stwierdzit, iz
wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace zawartej na czas nieokre$lony wytgcznie z powodu osiggnie-
cia przez niego wieku emerytalnego stanowi bezposrednig dyskryminacje ze wzgledu na wiek. Poglad swdj
SN uzasadnit koniecznoscig zachecania pracownikéw do jak najdtuzszego pozostawania w zatrudnieniu na-
wet po przekroczeniu granicy wieku uprawniajgcej do $wiadczen emerytalnych, jezeli tylko mogg i chca na-
dal pracowad. Takie rozwigzanie z jednej strony nie pozbawia o0séb, ktére osiggnety wiek emerytalny stabil-
nosci zatrudnienia na réwni z innymi pracownikami, z drugiej zas strony daje pracodawcy mozliwos¢ rozwiga-
zania stosunku pracy z tymi osobami w pierwszej kolejnosci, gdy zaistnieje taka potrzeba po jego stronie (np.
reorganizacja zaktadu pracy).”.

Kolejny problem, réwnie dotkliwy dla starszych pracownikdéw, to limity wiekowe wykonywania po-
szczegblnych zawoddw. Na ten temat wypowiadat sie wielokrotnie zaréwno Europejski Trybunat Sprawie-

dliwosci (dalej: ETS), jak i sgdy krajowe. W zawodach takich jak: sedzia, farmaceuta czy pilot przepisy prawa

7 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 wrzesnia 2005 roku, | PK 19/05, OSNP 2006 Nr 15-16, poz. 236.
8 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 listopada 2004 roku, | PK 7/04, OSNP 2005 Nr 12, poz. 171.

°E. Maniewska, Dyskryminacja ze wzgledu na wiek, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2006, z. 2.
0. Kedziora, K. Smiszek, Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu, Warszawa 2010.
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wprost wskazujg wiek, wraz z ukonczeniem ktérego pracownik zostaje pozbawiony mozliwosci wykonywania
zawodu i to bez wzgledu na kondycje umystowg czy fizyczng, w jakiej aktualnie sie znajduje. Ograniczenia
wiekowe w wykonywaniu niektérych zawoddéw sg wskazane i uzasadnione. Watpliwosci budza regulacje
krajowe, ktdre okreslajg wiek, po osiggnieciu ktérego osoby wykonujace dany zawéd automatycznie zostajg
pozbawione mozliwosci jego wykonywania. Jak wynika z orzecznictwa ETS, taka praktyka stoi w sprzecznosci
z antydyskryminacyjnym prawem Unii Europejskiej, ale rowniez z obowigzkiem réwnego traktowania, o kté-
rym mowa w art. 32 Konstytucji RP oraz przepisach kodeksu pracy.

W sprawie D. Petersen™ Trybunat miat za zadanie ustali¢, czy przepis, na podstawie ktérego odmd-
wiono dopuszczenia osoby zainteresowanej do wykonywania zawodu dentysty ubezpieczenia zdrowotnego
(lekarza kontraktowego) po przekroczeniu przez nig 68 roku zycia, jest zgodny z art. 2 ust. 5 oraz art. 6 dy-
rektywy 2000/78/WE. Przepis ten stanowi, iz pafistwa mogg uznaé, ze odmienne traktowanie ze wzgledu na
wiek nie jest dyskryminacjg, jezeli w ramach prawa krajowego zostanie to obiektywnie i racjonalnie uzasad-
nione zgodnymi z przepisami celami, w szczegdlnosci polityki zatrudnienia, rynku pracy i ksztatcenia zawo-
dowego i jezeli Srodki majgce temu stuzy¢ sg witasciwe i konieczne (przepis ten dotychczas nie ma odpo-
wiednika w polskim prawie). Trybunat uznat, iz w zwigzku z tym, ze celem zaskarzonego przepisu jest podziat
szans zawodowych miedzy pokoleniami w ramach zawodu lekarza dentysty ubezpieczenia zdrowotnego, w
sytuacji na rynku pracy, ktdéra tego wymaga, przepis ten nie narusza zasady réwnego traktowania w odnie-
sieniu do o0sdb starszych. Kolejny przepis Dyrektywy, w odniesieniu do ktdérego Trybunat analizowat niniejsza
sprawe, to art. 2 ust. 5 Dyrektywy, stanowigcy, ze dopuszczalne jest stosowanie przez panstwa srodkow
przewidzianych przepisami krajowymi, ktdre sg niezbedne dla zapewnienia m.in. bezpieczeristwa publiczne-
go, ochrony zdrowia oraz ochrony praw i wolnosci innych oséb. Trybunat orzekt, ze jesli jedynym celem
przepisu jest ochrona zdrowia pacjentéw przed spadkiem sprawnosci zawodowej starszych lekarzy, to prze-
pis ten jest niezgodny z art. 2 ust. 5 Dyrektywy, gdyz ta sama granica wieku nie znajduje zastosowania do
lekarzy dentystow pozakontraktowych, ktérzy réwniez funkcjonujg na rynku pracy. Co wazne, w omawia-
nym wyroku Trybunat powiedziat wprost, ze gdy uregulowanie prawa krajowego jest sprzeczne z dyrektywg
2000/78/WE, sady krajowe s3 zobowigzane do jego niestosowania, nawet jesli prawo krajowe nie przewidu-
je takiej mozliwosci. Rowniez w sprawie Kiictikdeveci® Trybunat stwierdzit, iz konieczno$¢ zagwarantowania
petnej skutecznosci zasady niedyskryminacji ze wzgledu na wiek oznacza, ze kiedy sad krajowy napotyka
przepis wchodzgcy w zakres prawa Unii, ktory uwaza za niezgodny z tg zasadg, a dokonanie jego wyktadni
zgodnej z prawem Unii okazuje sie niemozliwe, powinien odstgpi¢ od stosowania tego przepisu.

Kwestii dyskryminacji ze wzgledu na wiek poprzez ustawowe wprowadzanie sztywnej granicy wieku,
po przekroczeniu ktdrej osoby pozbawione sg mozliwosci wykonywania zawodu, posrednio dotyczy réwniez

orzeczenie polskiego Trybunatu Konstytucyjnego z 19 stycznia 2010 roku®™. Skargg konstytucyjna zakwestio-

! Orzeczenie ETS z 12 stycznia 2010 r., C-341/08.
2 Orzeczenie ETS z 19 stycznia 2010 r., C-555/07.
3 Sygn. akt SK 35/08.
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nowano zgodnosc¢ z Konstytucjg art. 228 § 2 pkt 5 kodeksu morskiego, ktory stanowi podstawe do skreslenia
osoby fizycznej z listy pilotdw morskich, gdy pilot ukonczy 65 lat. Niestety, skarzgcy jedynie jako kwestie
uboczne powotat zarzut niezgodnosci powotanego przepisu kodeksu morskiego z obowigzkiem réwnego
traktowania i niedyskryminacji z jakiejkolwiek przyczyny (art. 32 Konstytucji) oraz obowigzkiem zapewnienia
kazdemu wolnosci wyboru i wykonywania zawodu (art. 65 Konstytucji). Mimo to, ze wzgledu na przedmiot
niniejszej publikacji, warto przywotaé niektére z argumentéw skarzgcego w sprawie. Kwestionowat on zapis
zawierajgcy limit wiekowy, gdyz ustawowe kryterium osiggniecia wieku 65 lat nie zostato potaczone badz
uzaleznione od zajscia jakiejkolwiek innej okolicznosci, np. ztego stanu zdrowia lub braku zdolno$ci psychofi-
zycznych. Jedynym wtasciwym kryterium dopuszczalnosci wykonywania zawodu przez dang osobe powinien
by¢ jej stan zdrowia, ktéry mégtby spowodowac ewentualne zagrozenie bezpieczeristwa. Nie powinno to
by¢ uzaleznione wytgcznie od wieku. Konsekwencjg takiej regulacji prawnej jest sytuacja, w ktérej osoba
wykonujgca zawdd pilota morskiego z dniem osiggniecia 65 lat automatycznie traci uprawnienia do wyko-
nywania zawodu bez wzgledu na swojg kondycje umystowg czy fizyczna.

Analogicznie jak w sprawie D. Petersena, o ktdrej byta mowa powyzej, badajac, czy doszto do dys-
kryminacji, nalezy dokona¢ poréwnania sytuacji oséb wykonujgcych zawdd pilota morskiego z zawodem
tozsamym lub bardzo podobnym. Skarzgcy powotat ten argument w skardze, poréwnujgc zawéd pilota mor-
skiego do zawodu kapitana statku. Wedtug niego mozliwos¢ wykonywania zawodu pilota morskiego nie
powinna by¢ uzalezniona wytgcznie od wieku takze dlatego, ze w odniesieniu do poréwnywalnego zawodu
kapitana statku nie ma adekwatnych ograniczen i mozna ten zawdd wykonywac réwniez po ukoriczeniu 65
lat.

Reasumujac, limity wiekowe sg dopuszczalne w swietle unijnych regulacji prawnych, tylko o ile cel,
jaki stawia sobie krajowy ustawodawca, jest zgodny z prawem, a srodki majgce stuzy¢ jego osiggnieciu moz-
na uznac za wiasciwe i konieczne. O ile nie ma watpliwosci, ze jezeli celem wprowadzenia limitéw wieko-
wych sg wzgledy bezpieczenstwa (np. pacjentéw, pasazeréw statku), nalezy go uznac za zgodny z prawem, o
tyle sprawa nie jest tak oczywista w odniesieniu do kwestii, czy sSrodki sg wtasciwe i konieczne. Analizujgc
sprawe zawodu pilota morskiego, nalezy odpowiedzie¢ na pytanie, czy cel w postaci bezpieczerstwa osdb
pozostajgcych na statku nie zostatby osiggniety poprzez wprowadzanie np. obowigzku czestszych badan
zdrowotnych oséb, ktére ukonczyty 65 lat, bez koniecznosci formutowania kategorycznego zakazu osobiste-
go wykonywania zawodu przez te osoby.

Osiggniecie wieku emerytalnego, czy limity wiekowe w wykonywaniu niektérych zawodow, to tyko
przyktady sytuacji prowadzacych do dyskryminacji na rynku pracy w Polsce. Zaréwno na poziomie po-
wszechnej praktyki pracodawcéw, jak rdwniez rozwigzan systemowych panstwa mozna znalez¢ jeszcze wiele

przyktadéw dyskryminacji ze wzgledu na wiek.
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4. Czym sg systemy zarzadzania wiekiem?

Jak wynika z raportu ,Praca Polska 2010”, ktéry zostat opracowany w kwietniu tego roku™, stosunek osdéb
niepracujacych na emeryturze do aktywnych zawodowo zmieni sie z 37% w 2007 r. na 72% w 2060 dla 27
panstw UE. Tak wiec liczba emerytéow w stosunku do oséb aktywnych zawodowo wzrosnie z 10 aktywnych
na 4 emerytow, do 10 aktywnych na 7 emerytédw. W niektdrych krajach ten stosunek bedzie wynosit 10 na
10 lub wiecej. Jednym z nich jest Polska — sytuacja w naszym kraju jest wiec wyjatkowo niepokojgca i we-
dtug autoréw powotanego raportu nalezy do najbardziej niebezpiecznych w Europie. Prognozy Gtéwnego
Urzedu Statystycznego na lata 2008-2035 zaktadajg, ze ,liczba ludnosci Polski bedzie systematycznie sie
zmniejszaé, przy czym tempo tego spadku bedzie coraz wyzsze wraz z uptywem czasu®”. Zgodnie z przewi-
dywaniami Komisji Europejskiej liczba mieszkaricow Polski zmniejszy sie do 31,1 min w roku 2060 r., pod-
czas gdy w 2007 r. wynosita 38,1 mIn (czyli spadnie az 0 18,3%). Liczba mieszkarncéw w wieku produkcyjnym
osiggnie swoj szczyt w roku 2011, kiedy dojdzie do 27,2 miliona osdb, aby nastepnie zmniejszy¢ sie 0 40% i
siegnac¢ jedynie 16,2 min w roku 2060. Liczba oséb pracujacych po 2011 roku zmniejszy sie o 38%, z 16,5
min do 10,2 min w roku 2060, przy czym liczba ta nie uwzglednia masowej emigracji, jaka nastgpita w Pol-
sce od 2004 roku™.

W obliczu nowych wyzwan rynku pracy zwigzanych z faktem, ze nasze spoteczenstwo bardzo szybko
sie starzeje, istnieje palgca potrzeba zmian w sposobie myslenia pracodawcdéw, ktére mogg uchronié¢ ich
przed przykrymi konsekwencjami tego zjawiska. Pracodawcy powinni czym predzej zainteresowa¢ sie roz-
wigzaniami, ktére umozliwig zaréwno pozyskanie starszych pracownikéw, wykorzystanie ich potencjatu, jak
rowniez kontynuacje ich zatrudnienia. Coraz wiecej pracodawcéw uswiadamia sobie, ze dla bezpieczeristwa
firmy oraz pozycji na rynku muszg inwestowaé w rozwigzania, ktére wykraczajg poza standardowe narzedzia
zarzadzania personelem. Stosowanie narzedzi polityki réznorodnosci personelu wydaje sie wtasciwg droga
do pozyskania pracownikéw w sytuacji coraz wiekszych niedoboréw na rynku pracy.

Jednym z gtéwnych powodow, dla ktérych pracodawcy ciggle nie robig zbyt wiele w kierunku rekru-
towania czy zatrzymywania starszych pracownikéw, jest fakt, ze nie dostrzegajg tego problemu w petni, albo
nie wiedzg, jak robic¢ to skutecznie. Podczas gdy coraz wiecej méwi sie na temat potrzeby zapewnienia row-
nowagi miedzy zyciem osobistym i zawodowym pracownikéw posiadajgcych dzieci, wcigz brak refleksji na
temat, co oznacza rownowaga dla starszych pracownikéw. Gdy pracownicy wychodzg z etapu wychowywa-
nia dzieci i wkraczajg w nowy etap zycia, zaczynajg patrze¢ na $wiat inaczej, a ich priorytety ulegajg zmianie.

Wielu z nich troszczy sie o starzejgcych sie rodzicéw lub pomaga swoim dorostym dzieciom zadbac o ich

Y praca Polska 2010, raport opracowany przez S. Partner dla NSZZ ,Solidarnos¢”, dostepny na stronie:

http://www.solidarnosc.org.pl/uploads/oryginal/4/0/60143 Raport PP_2010.pdf,
15 Op.cit., str. 37.
'® praca Polska 2010, raport opracowany przez S. Partner dla NSZZ ,Solidarnos¢”, str. 37.
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nowo zatozone rodziny. Niektdre osoby poznajg swiat podrdzujac i angazujac sie w zajecia, na ktdre nie mo-
gli pozwoli¢ sobie w mtodszym wieku®’.

Zanim jednak przejdziemy do analizy poszczegdlnych rozwigzan zarzadzania wiekiem, odpowiedzmy
sobie na pytanie, czym jest wspomniana polityka réznorodnosci personelu. Jak wynika z fachowej literatury,
przez tzw. zarzgdzanie réznorodnoscia (instrument zarzadzania personelem przez pracodawce) nalezy ro-
zumie¢ wszelkie dziatania organizacji, ktdre zmierzajg do uwzglednienia i optymalnego wykorzystania rézno-
rodnosci w miejscu pracy™®. W praktyce oznacza to lepsze dopasowanie profilu pracownika do danego sta-
nowiska i do potrzeb konkretnej organizacji (np. poprzez wdrazanie procedur rekrutacji, zmiany organiza-
cyjne, realizacje szkolen), co zwieksza szanse na jego utrzymanie i wieksze zaangazowanie, a co za tym idzie
usprawnienie dziatalnosci catej organizacji. Jednym z rozwigzan nalezgcych do strategii zarzadzania
réznorodnoscia jest zarzgdzanie wiekiem.

Zarzadzanie wiekiem mozna rozpatrywac¢ na poziomach organizacji oraz polityki rynku pracy.
Przedmiotem niniejszego rozdziatu bedzie przede wszystkim zarzadzanie wiekiem na poziomie organizacji.
Propozycje rozwigzan na poziomie polityki panstwa zostang przedstawione w dalszej czesci niniejszej publi-
kacji. W zarzadzaniu wiekiem w organizacji mozna wyrdznic kilka podstawowych obszaréw. Nalezy do nich:

a) planowanie zatrudnienia,

b)rekrutacja,

c) dobdr form zatrudnienia i organizacji pracy,
d)szkolenia oraz rozwdj,

e)zmiana podejscia do starzejacych sie pracownikéw.

Umiejetne planowanie zatrudnienia w tym przypadku nalezy rozpoczgé od szczegétowej analizy diu-
goterminowych planéw biznesowych, ktéra zapewni baze do prognozowania zapotrzebowania na talenty w
przysztosci. Informacje te, jak i prognozy emerytalne, mogga by¢ wykorzystane do analizy potencjalnych defi-
cytow talentéw, z ktérymi organizacja najprawdopodobniej bedzie musiata sie zmierzy¢. Ponadto tzw. seg-
mentacja wszystkich stanowisk w firmie w zaleznosci od ich wagi dla intereséow organizacji rowniez stanowi
wazny krok w kierunku zrozumienia potencjalnego wptywu przysztych emerytur na kluczowe stanowiska.
Dzieki tej wiedzy mozna okresli¢ prognozowany odsetek osdb odchodzgcych na emeryture z kluczowych
stanowisk i zawczasu rozpocza¢ dziatania zaradcze. Woéwczas kluczowe bedzie opracowanie planéw strate-
gicznych, by przyciggnaé talenty do organizacji. Jednoczesnie firmy stang przed koniecznoscig zidentyfiko-
wania i wyksztatcenia pracownikéw o duzym potencjale, aby mogli zastgpic tych, ktérzy odchodzg na emery-
ture. Ten cykl prognozowania i planowania rozktadu zatrudnienia powinien sie sta¢ integralng czescig proce-

su planowania biznesowego. Na tym etapie istotne jest rowniez ustalenie rél do spetnienia w organizacji,

Y Nowe spojrzenie na pracownikéw 50+, Warszawa 2008, raport ekspercki Manpower Polska.
1 Zarzgdzanie réznorodnoscig, Warszawa 2008, Materiaty dla oséb uczestniczagcych w Forum Odpowiedzialnego Biz-
nesu.
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tzw. mapy stanowisk pracylg. Polega ona na tworzeniu stanowisk pracy oraz dostosowywaniu juz istniejg-
cych w taki sposdb, aby uwzglednia¢ zmieniajgce sie z wiekiem mozliwosci pracy grupy pracownikéw. Przy-
ktadowo, w niektorych zawodach oznacza to odsuniecie starszych pracownikéw od prac w warunkach
uciazliwych, obcigzajacych fizycznie czy tez wykonywanych na czas, przez co bardziej stresujgcych. Efektyw-
nos¢ zarzadzania wiekiem jest w tym przypadku uzalezniona od dostosowania typu zadan powierzanych
starszym pracownikom do ich mozliwosci.

Nalezy rowniez zwréci¢ uwage na techniki rekrutacji. Azeby zapewnic¢ jak najwyzszg skutecznosé or-
ganizacji w pozyskiwaniu starszych, odpowiednio wykwalifikowanych pracownikéw, zaleca sie korzystanie z
ponizszych rozwigzan, ktére mogg okazac sie niezwykle pomocne:

e Zatrudnienie specjalisty ds. rekrutacji, posiadajgcego doswiadczenie w pozyskiwaniu i rekrutacji star-
szych pracownikéw. Starsi kandydaci majg czesto odmienne oczekiwania co do pracy oraz inne prio-
rytety zyciowe niz ich mtodsi koledzy. Rekruter musi w petni rozumiec te réznice, jezeli ma pozyski-
wac talenty w tym kluczowym segmencie wiekowym.

e Pozyskanie partnera, bedacego krajowym lub lokalnym stowarzyszeniem osdb starszych. Formalna
wspotpraca w obszarze rekrutacji z organizacjg promujgcg dobro oséb starszych moze zapewnié do-
step do duzej liczby oséb poszukujacych réznego rodzaju form zatrudnienia, wliczajgc prace na pet-
ny etat, na pét etatu lub projektowa.

e Woyszukanie stowarzyszen branzowych w celu znalezienia konkretnych talentow i umiejetnosci. Aby
uzupetni¢ niedobory konkretnych talentéw, takich jak np. inzynierowie, warto skontaktowac sie z
krajowym stowarzyszeniem inzynierdw, ktore zrzesza emerytowanych inzynieréw zainteresowanych
powrotem do pracy zawodowej na zasadach wspdtpracy statej, tymczasowej lub na zlecenie.

e Znalezienie partnera, bedacego uznanym dostawcg ustug zatrudnienia. Agencje doradztwa perso-
nalnego majg zazwyczaj baze wykwalifikowanych, rzetelnych pracownikéw w kazdym wieku, ktorzy
moga podjac¢ prace praktycznie w kazdym momencie.

e Utrzymywanie kontaktu z pracownikami, ktérzy odeszli z organizacji, szczegdlnie z tymi, ktérzy po-
siadali istotne umiejetnosci, moze pozwoli¢ na odzyskanie ich dla organizacji w przysztosci na pét
etatu lub jako dostawce ustug konsultacyjnych, nawet po przejsciu na emeryture. Emerytowani pra-
cownicy firmy mogg tez by¢ zainteresowani szkoleniem mtodszych pracownikow.

e Zamieszczanie ogtoszen o prace podkreslajgcych réznorodnosc¢ w organizacji. Jezeli te ogtoszenia nie
odnoszg sie do wielopokoleniowego zespotu firmy, mogg sugerowac, ze nie jest ona otwarta na
starszych pracownikow.

e Strategiczne uzupetnianie niedoboréw talentéw poprzez rekrutacje starszych pracownikéw. Dzieki

zatrudnianiu starszych oséb w celu zapetnienia niektérych stanowisk niedoborami talentéw,

1 Pracownicy 45+ w naszej firmie, Warszawa 2007, raport w ramach projektu partnerskiego ,,Sojusz dla Pracy” finan-
sowanego ze $rodkéw EFS w ramach Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL.
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mozliwe jest pozyskanie pracownikdw zanim zrobi to konkurencja.

e Unikanie dyskryminacji ze wzgledu na wiek. W celu ochrony marki pracodawcy oraz utrzymania
przez organizacje dobrego wizerunku wsréd potencjalnych starszych pracownikéw, niezwykle wazne
jest, aby organizacja postepowata w zgodzie z literg i duchem obowigzujgcego prawa (w tym przy-
padku chodzi przede wszystkim o regulacje antydyskryminacyjne zawarte w kodeksie pracy)®.

Bardzo duze znaczenie zaréwno dla pozyskania, jak i efektywnej pracy starszych pracownikéw, ma
organizacja formy oraz czasu pracy w firmie, dostosowana do ich mozliwosci oraz oczekiwan. Wedtug Ame-
rykanskiego Zwigzku Emerytéw (Association for Retired Persons), blisko 70% pracownikéw, ktérzy jeszcze
nie odeszli na emeryture, deklaruje cheé pracy do samej emerytury lub brak zamiaru przechodzenia na eme-
ryture, ale pod warunkiem, ze praca ta bedzie odbywata sie na innych zasadach®’. Dla starszych pracowni-
kéw ogromne znaczenie ma elastycznos$¢ godzin pracy. Chcg oni mie¢ mozliwos¢ ustalania godzin pracy,
brania dni wolnych, aby mdc zajac sie rodzing lub poswieci¢ sie innym zyciowym priorytetom. Co wiecej,
chcg pracowaé w mniejszym wymiarze godzin przed przejSciem na petng emeryture. Jak wynika z badan
Amerykanskiego Zwigzku Emerytéw, te grupe pracownikéw interesuje przede wszystkim mozliwos$¢ pracy na
pot etatu, swiadczenia pracy w domu oraz ptatne urlopy. Cho¢ trudno znalez¢ adekwatne badania w Polsce,
z duzym prawdopodobienstwem mozna zatozy¢, iz potrzeby osdb starszych w naszych warunkach sg podob-
ne. Przyktadowo, pracodawca moze zaoferowac starszemu pracownikowi takie rozwigzania jak:

e praca w niepetnym wymiarze godzin,

¢ mozliwos$¢ rezygnacji z pracy na nocng zmiane,

e elastyczny harmonogram pracy,

¢ dodatkowe ptatne urlopy,

e zredukowany zakres obowigzkow,

¢ mozliwos$¢ pracy projektowej na peten etat z mozliwoscig urlopu po zakonczeniu projektu itp.

Pracodawca, ktéry wychodzi naprzeciw potrzebom oséb starszych, z pewnoscig uzyska przewage
konkurencyjng w zakresie rekrutacji oraz utrzymania pracownikéw. Pracownicy, ktérym umozliwi sie skorzy-
stanie z alternatywnych form zatrudnienia, chetniej bedg kontynuowac prace nawet po uzyskaniu wieku
emerytalnego. Bardziej wypoczeci, posiadajgc mozliwos¢ potgczenia ambicji zawodowych z potrzebami zycia
prywatnego, mogg okazac sie najbardziej lojalnymi oraz szczegdlnie cennymi ze wzgledu na posiadane do-
Swiadczenie pracownikami organizacji.

Niezwykle wazne jest takze dbanie o rozwdj catego zespotu pracownikéw. Odpowiednie podejscie w
zakresie szkolen i rozwoju pracownikéw polega na zapewnieniu réwnego dostepu starszym osobom do réz-
nego rodzaju form doksztatcania i szkolenia. Nie powinno by¢ tak, ze pracodawca inwestuje w rozwdj kapita-

tu intelektualnego jedynie mtodszych pracownikéw, kierujac sie logika, ze starsi nie popracujg juz dtugo w

% Nowe spojrzenie na pracownikdow 50+, Warszawa 2008, raport ekspercki Manpower Polska, str.12-13.
*! Nowe spojrzenie na pracownikdw 50+, Warszawa 2008, raport ekspercki Manpower Polska, str. 11.
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firmie. Ponadto starsi pracownicy czesto sg mylnie postrzegani przez pracodawcéw jako osoby wolniej
uczace sie i mniej zainteresowane zdobywaniem nowej wiedzy niz ich mtodsi koledzy. Pracownicy powinni
mie¢ mozliwo$¢ ksztatcenia sie przez cate zycie®”. Pracodawca powinien analizowaé, jakie rodzaje szkoleri
powinny zapobiec utracie mozliwosci wykonywania pracy przez starzejgcych sie pracownikdow. Powinien
rowniez dokonywaé stosownych zmian organizacyjnych, zeby unika¢ zwolnien starszych pracownikéw, o ile
istniejg alternatywne rozwigzania. Jednak nie tylko pracodawcy majg zadbaé o to, aby starsi pracownicy
pozostali aktywnymi cztonkami organizacji az do emerytury. Bez watpienia potrzebna jest rowniez zmiana w
sposobie myslenia samych pracownikéw, ktérzy powinni zaakceptowaé zasade ciggtego uczenia sie i to
wszyscy, bez wzgledu na wiek.

Bardzo wazng kwestig dla zrdwnowazonego rozwoju firmy jest rownowaga pokoleniowa w organiza-
cji. Polega ona na pracy zespotowej z uwzglednieniem zréznicowania wiekowego pracownikéw, co sprzyja
transferowi wiedzy. Tu odpowiedzialnos$¢ spoczywa przede wszystkim na pracodawcy, ktéry wyznacza stan-
dardy pracy w organizacji. Poprzez promocje modelu pracy opartego na pracy zespotowej, pracodawca za-
pewnia sprawny przeptyw informacji i doswiadczen pomiedzy starszymi a mtodszymi pracownikami, z korzy-
$cig dla obydwu grup, a w konsekwencji rowniez dla catej organizacji. Aby doszto do pozgdanego przeptywu
wiedzy, potrzebne jest sprzyjajace srodowisko pracy, atmosfera otwartosci i wzajemnego zaufania wraz z
akceptacjg przez kierownictwo prawa do popetniania btedéw w trakcie uczenia sie, bez strachu przed kon-
sekwencjami.

Jak wynika z raportu ,,Nowe spojrzenie na pracownikéw 50+”%

, aby zaangazowac starszych pracow-
nikdow kluczowe jest skupienie sie na tych samych elementach, ktére sg wazne dla pozostatych grup wieko-
wych:
e wynagrodzenie na podstawie wynikéw pracy (a nie dtugosci stazu),
e szacunek taki sam jak w odniesieniu do mtodszych pracownikow,
e jasnainformacja odnosnie oczekiwan,
e poczucie przynaleznosci poprzez angazowanie w zajecia integrujgce zespot oraz w nieformalne kanaty
informacji,
e réwnosc¢ w traktowaniu, np. poprzez mozliwos¢ doksztatcania, uczestniczenia w szkoleniach podnosza-
cych kwalifikacje zawodowe,
. otwarta oraz szczera informacja zwrotna w obu kierunkach,
e  praca zespotowa,
. uznanie,

*  mozliwosci rozwoju zawodowego oraz perspektywa awansu,

e poczucie bezpieczenstwa zatrudnienia,

2 M. Zieba, A. Szuwarzynski, 50+ zarzqdzanie wiekiem, Gdarisk 2008.
> Nowe spojrzenie na pracownikow 50+, Warszawa 2008, raport ekspercki Manpower Polska .

Stowarzyszenie Interwencji Prawnej Analizy, Raporty, Ekspertyzy 7/2010



Wprowadzanie przez polskich pracodawcéw systemdw zarzqdzania wiekiem. Mozliwosci i braki 15

e przyjazne srodowisko pracy (np. odpowiednie wyposazenie biurowe dla oséb z artretyzmem, tj.
wieksze dtugopisy, dotykowe klawiatury komputerowe, myszki oraz kalkulatory czy telefony z
wiekszymi przyciskami).

Niezwykle waznym aspektem koniecznym do wprowadzenia powyzszych rozwigzan w organizacji jest
odpowiednie przygotowanie kadry kierowniczej, menadzeréw oraz pracownikdéw dziatu personalnego firmy.
Szkolenia powinny dotyczy¢ nie tylko konkretnych rozwigzan na poziomie organizacyjnym firmy (np. alterna-
tywnych form zatrudnienia), ale réwniez podnoszenia swiadomosci na temat problemu wykluczenia, uprze-
dzen, stereotypdw oraz dyskryminacji w miejscu pracy. Rozwdj kultury organizacyjnej wspierajacej
réznorodnosé, relacje miedzyludzkie oparte na wspoétpracy, zaufaniu oraz wsparciu majg ogromne znaczenie
dla prawidtowego zarzadzania wiekiem w firmie i w praktyce zalezg przede wszystkim od kadry kierownicze;j.

Pracodawca, ktéry podejmuje odpowiednie dziatania szkoleniowe wewnatrz firmy, wprowadza we-
wnatrzzaktadowe regulacje antydyskryminacyjne, promuje prace w zespotach zréznicowanych wiekowo,
oferty pracy konstruuje w sposéb atrakcyjny dla osdb starszych, skutecznie buduje marke pracodawcy wia-
rygodnego w segmencie starszych pracownikéw. Pokazuje, ze firma jest zaangazowana w realizowanie ich
potrzeb. Silna marka pracodawcy w potaczeniu z atrakcyjnymi dla starszych pracownikéw stanowiskami jest
najwazniejszym elementem w procesie pozyskiwania starszych pracownikéw do zapetnienia wolnych sta-

nowisk.

5. Przepisy krajowe a mozliwo$¢ wdrazania systemow zarzgdzania wiekiem przez pracodawcéw
Kodeks pracy dopuszcza rdznicowanie sytuacji pracownikéw w okreslonych sytuacjach. W Swietle art.
18%*§2i3 k.p. zasady rdwnego traktowania w zatrudnieniu m.in. nie naruszaja:

e dziatania polegajgce na ustalaniu warunkéw zatrudniania i zwalniania pracownikéw, zasad wyna-
gradzania i awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych —
z uwzglednieniem kryterium stazu pracy;

e dziatania podejmowane przez okreslony czas, zmierzajace do wyréwnywania szans wszystkich lub
znacznej liczby pracownikéw, wyrdznionych np. ze wzgledu na wiek, przez zmniejszenie na korzysc
takich pracownikéw faktycznych nierdwnosci w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenn w celu podnoszenia kwalifikacji za-
wodowych.

Warto pokresli¢, iz wraz z nowelizacja kodeksu pracy z dnia 21 listopada 2008 r.** z przepisu art.
18%*§ 2 pkt 3 k.p. okreslajgcego wyjatki od dyskryminacji usuniete zostato kryterium wieku, jako cechy na
podstawie ktdrej dopuszczalne jest réznicowanie sytuacji pracowniczej.

Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek w odniesieniu do zatrudnienia, na poziomie Unii Europejskiej

reguluje unijna Dyrektywa 2000/78/WE, m.in. na podstawie ktérej, wprowadzono przepisy antydyskrymina-

** Ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy. Dz.U. z 2008 r, Nr 223, poz. 1460.

Stowarzyszenie Interwencji Prawnej Analizy, Raporty, Ekspertyzy 7/2010



Wprowadzanie przez polskich pracodawcéw systemdw zarzqdzania wiekiem. Mozliwosci i braki 16

cyjne do kodeksu pracy z dniem 1 stycznia 2004 roku. Art. 6 ust. 1 dyrektywy stanowi, iz Panstwa Cztonkow-
skie mogg uzna¢, ze odmienne traktowanie ze wzgledu na wiek nie stanowi dyskryminacji, jezeli w ramach
prawa krajowego zostanie to obiektywnie i racjonalnie uzasadnione zgodnym z przepisami celem, w szcze-
gblnosci celami polityki zatrudnienia, rynku pracy i ksztatcenia zawodowego oraz jezeli srodki majace stuzyé
realizacji tego celu sg wtasciwe i konieczne. W ustepie 2 omawianego przepisu wskazano réwniez, ze przy-
ktadowo takie odmienne traktowanie moze polega¢ na:

a) wprowadzeniu specjalnych warunkéw dostepu do zatrudnienia i ksztatcenia zawodowego, zatrudnienia i
pracy, wigcznie z warunkami zwalniania i wynagradzania dla ludzi mtodych, pracownikéw starszych i
0s6b majgcych na utrzymaniu inne osoby w celu wspierania ich integracji zawodowej lub zapewnienia
im ochrony;

b) okresleniu warunkéw dolnej granicy wieku, doswiadczenia zawodowego lub stazu pracy, wymaganego
do zatrudnienia lub niektérych korzysci zwigzanych z zatrudnieniem;

c) okreslenia gdrnej granicy wieku przy rekrutacji, z uwzglednieniem wyksztatcenia wymaganego na danym
stanowisku lub potrzeby racjonalnego okresu zatrudnienia przed przejsciem na emeryture.

Pomimo obowigzku, jaki spoczywa na Polsce w zwigzku z cztonkostwem w strukturach Unii Europej-
skiej, wiele przepiséw antydyskryminacyjnych nie zostato implementowanych lub wprowadzono je do usta-
wodawstwa krajowego w sposdb niepetny. Niestety zaréwno tres¢ ustepu 1, jak i ustepu 2 omawianego
przepisu nie znajduje wiernego odzwierciedlenia w prawie krajowym. Przepisy kodeksu pracy, nie wskazujg
tak precyzyjnie wytycznych dotyczacych dozwolonego odmiennego traktowania ze wzgledu na wiek.

Jednak, jak wynika z orzecznictwa Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci, w takiej sytuacji sady
krajowe w razie watpliwosci powinny interpretowaé¢ prawo w swietle tych przepisow tak, zeby zatozony
rezultat przepisdw Dyrektywy zostat osiggniety (zgodnie z zasadg skutku posredniego prawa Unii Europej-
skiej). W tym kontekscie istotne znaczenie ma réwniez Preambuta do powotanej dyrektywy, w ktérej zapisa-
no, iz Rada Unii Europejskiej przyjeta jej tres¢, majac na uwadze potrzebe podjecia wtasciwych dziatan na
rzecz integracji spotecznej i gospodarczej oséb starszych, zwracajgc szczegdlng uwage na sytuacje tej grupy
pracownikéw, aby mogli oni w szerszym zakresie uczestniczy¢ w zyciu zawodowym.

Stosowanie systemu zarzgdzania wiekiem, mogace polegaé na korzystniejszym traktowaniu przez
pracodawce starszych pracownikédw w pewnych sytuacjach, znajduje prawne uzasadnienie w przepisach
kodeksu pracy. Katalog sytuacji zawarty w art. 18% k.p., w ktorych pomimo réznicowania sytuacji pracowni-
kéw ze wzgledu na wiek nie dochodzi do dyskryminacji, wzmocniony interpretacjg w Swietle wtasciwego
prawa Unii Europejskiej, stanowi wtasciwg podstawe prawng do zastosowania systemdéw zarzgdzania wie-
kiem przez pracodawcéw w Polsce. Dla lepszego zrozumienia zaleznosci pomiedzy konkretnymi rozwigza-
niami zarzadzania wiekiem a wyjgtkami zawartymi w kodeksie pracy, przyjrzyjmy sie kilku z nich. | tak, ofe-

rowanie przez pracodawce osobom starszym aplikujgcym do pracy elastycznych form zatrudnienia mozna
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uzna¢ za sytuacje, ktdra stanowi dozwolony wyjatek, polegajacy na ustalaniu warunkéw zatrudniania z
uwzglednieniem kryterium stazu pracy.

Jako jedng z aktywnosci pracodawcy w ramach zarzgdzania wiekiem nalezy uzna¢ kierowanie ofert
pracy sformutowanych w sposéb atrakcyjny dla starszych pracownikéw, np. poprzez podkreslenie, iz chodzi
o prace ,,w wielopokoleniowym zespole pracownikéw”. Wdéwczas stanowi to dozwolong prawem zachete,
ktdra nie stanowi zakazanej prawem dyskryminacji ze wzgledu na wiek w stosunku do oséb mtodych. Dla
kontrastu warto wskazac, iz powszechnie stosowana praktyka, umieszczania w ogtoszeniach o prace, infor-
macji, iz poszukuje sie oséb do pracy ,,w mtodym, dynamicznym zespole”, moze zosta¢ uznana za dyskrymi-
nujacg w stosunku do pracownikdw starszych. Nie wprost, ale w sposéb wyrazny wynika z takiej oferty, iz
poszukiwane sg osoby mtode. Oferta pracy ,w wielopokoleniowym zespole pracownikéw” podkresla rézno-
rodny sktad zespotu, w ktérym zatrudnienie mogg znalez¢ osoby w réznym wieku. Konsekwentnie, skiero-
wanie oferty pracy do pracownikéw starszych, np. poprzez umieszczenie informacji, iz ,poszukiwana jest
osoba w wieku 50+”, nalezy uzna¢ za niedozwolong dyskryminacje oséb mtodych, chyba ze pracodawca
stosuje dozwolone prawem tzw. ,dziatania wyréwnawcze”. W swietle art. 18% k.p. dziatania takie praco-
dawca podejmuje przez okreslony czas, majgc na wzgledzie wyréwnywanie szans wszystkich lub znacznej
liczby pracownikéw wyrdznionych, np. ze wzgledu na wiek, przez zmniejszenie na korzys¢ takich pracowni-
kéw faktycznych nieréwnosci, w tym przypadku w zakresie nawigzania stosunku pracy. Dziatania te polegaja
na stosowaniu szczegdlnych srodkéw przez okreslony czas i w miejscu, w ktérym istniejg dowody utrwalo-
nej nieréwnosci i trwaja do momentu osiagniecia celu — tj. faktycznej réwnosci®. Podmiotami uprawnio-
nymi do prowadzenia polityki wyréwnywania szans sg przede wszystkim pracodawcy. Oni podejmujg decy-
zje, ktore ksztattujg sytuacje prawng osdb ubiegajgcych sie o zatrudnienie i pracownikdéw. Z uprawnienia
tego mogg rowniez korzystac zwigzki zawodowe, ktére w uktadach zbiorowych pracy mogg okresla¢ warun-
ki uprzywilejowanego traktowania dotychczas dyskryminowanej kategorii pracownikéw, np. oséb starszych
lub kobiet. Wtadze publiczne (rzgdowe i samorzagdowe) majg prawo wspieraé¢ pozytywne dziatania na rzecz
wyréwnania szans dyskryminowanej kategorii pracownikéw?.

Na koniec, dla doprecyzowania, jakie sytuacje rdznicujgce sytuacje pracownikow w zwigzku z ich wie-
kiem sg dopuszczalne przez prawo, warto przyjrze¢ sie wybranym orzeczeniom Europejskiego Trybunatu
Sprawiedliwosci. Krajowe orzecznictwo jest bowiem wcigz dos¢ ubogie w tym zakresie, W wyroku z 16 paz-
dziernika 2007 roku, w sprawie Felix Palacios de la Willa przeciwko Cortefiel Servicios S.A%, Trybunat stanat
na stanowisku, ze zakazowi wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na wiek nie sprzeciwia sie uregulowanie kra-
jowe, w oparciu o ktére za wazne uznaje sie klauzule o obowigzkowym przejsciu na emeryture, zawarte w

uktadach zbiorowych pracy i stawiajace jako jedyne wymogi ukonczenie przez pracownika okreslonego wie-

*Na podstawie materiatdw z warsztatow z prawa antydyskryminacyjnego Unii Europejskiej dla treneréow z Litwy, to-
twy i Polski. Organizatorzy: INTERIGHTS, Helsiriska Fundacja Praw Cztowieka, wrzesier 2005.

% A.M. Swigtkowski, Kodeks pracy-komentarz, Warszawa 2006.

i Wyrok ETS w sprawie C-411/05 Felix Palacios de la Willa przeciwko Cortefiel Servicios S.A.
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ku umozliwiajagcego nabycie uprawnien do emerytury z sytemu sktadkowego. Zdaniem Trybunatu jest to
jednak praktyka dopuszczalna jedynie wowczas, gdy przepis oparty na wieku w konkretnej sprawie zostanie
obiektywnie i racjonalnie uzasadniony w ramach prawa krajowego stusznym celem zwigzanym z polityka
zatrudnienia i z rynkiem pracy oraz srodki podjete dla realizacji tego celu interesu ogdlnego nie wydawaty
sie by¢ w zwiagzku z tym niewfasciwe i niekonieczne®®. Cho¢ stan faktyczny powotanej sprawy odnosi sie do
sytuacji, w ktorej dopuszczalna jest mozliwos¢ réznicowania sytuacji osob starszych w sposdb dla nich nie-
korzystny, nalezy wskazaé, iz ta sama zasada ma odniesienie do sytuacji, w ktérej pracodawca zastosuje
rozwigzania korzystne dla pracownikéw starszych i bedzie to obiektywnie i racjonalnie uzasadnione w ra-
mach prawa krajowego stusznym celem zwigzanym z polityka zatrudnienia i z rynkiem pracy, a Srodki podje-
te do realizacji tego celu bedzie mozna uznac za wtasciwe i konieczne.

W wyroku ETS z dnia 22 listopada 2005 roku w sprawie Mangold® Trybunat réwniez dokonat wy-
ktadni art. 6 ust. 1 Dyrektywy 2000/78/WE. Uznano, iz przepis ten nalezy interpretowaé w ten sposdb, ze
stoi on w sprzecznosci z niemieckim prawem krajowym, ktére zezwala bez ograniczen na zawieranie umow
o prace na czas okreslony z pracownikami, ktérzy wstgpili w stosunek pracy na czas okreslony w wieku po-
wyzej 52 lat, podczas gdy w stosunku do pracownikéw ponizej 52 roku zycia umowy o prace na czas okre-
Slony mogg by¢ zawierane na okres maksymalnie dwadch lat, podczas ktérych umowa moze byé odnawiana
najwyzej trzy razy. Trybunat uznat, iz tak sformutowany przepis prawa krajowego ustanawia niedozwolone
odmienne traktowanie oparte bezposrednio na kryterium wieku, mimo tego iz ustawodawca krajowy za cel
stawiat sobie wspieranie integracji zawodowej bezrobotnych starszych pracownikéw, ktérzy napotykajg na
istotne trudnosci w ponownym znalezieniu zatrudnienia. ETS, zgodnie z zasadg zawartg wprost w art. 6 ust.
1 Dyrektywy 2000/78/WE, ocenit $srodki zastosowane do realizacji celu, o ktérym mowa, za wykraczajgce
poza to, co jest wtasciwe i konieczne dla jego osiaggniecia. Trybunat zauwazyt, iz tej duzej grupie pracowni-
kéw, zdefiniowanej wyfacznie za pomoca kryterium wieku, grozi, ze przez znaczacy okres ich kariery zawo-

dowej nie bedg objeci przywilejem stabilnosci zatrudnienia.

6. Propozycje zmian systemowych

Cho¢ trudno oszacowac skale dyskryminacji osdb starszych ze wzgledu na wiek, znane sg przyczyny, ktére
prowadzg do nieuprawnionego réznicowania tych pracownikéw na rynku pracy. Oprdcz kwestii takich jak
dynamiczny rozwdj nowych technologii, powszechne stereotypy na temat starszych pracownikéw, wysokie
bezrobocie, sytuacja gospodarcza i wysokie koszty prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, istniejg konkret-
ne rozwigzania prawne, ktére dziatajg niekorzystnie na pozycje osdb starszych w zatrudnieniu. Przyktadem
jest zawarta w kodeksie pracy szczegdlna ochrona przed wypowiedzeniem umowy o prace pracownikom,

ktérym brakuje mniej niz cztery lata do nabycia uprawnien emerytalnych. Przepis ten paradoksalnie pogar-

28 Obowigzkowe przejscie na emeryture a zakaz dyskryminacji, ,Monitor Prawniczy” 2007, z. 21.
2 Wyrok ETS w sprawie C-144/04 Werner Mangold przeciwko Rudiger Helm.
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sza sytuacje oséb starszych, gdyz pracodawcy nie chcg zatrudniaé bezrobotnych, ktérzy weszli lub nieba-
wem wejdg w okres ochronny.

Kolejna kwestia dotyczy prawnych ograniczern mozliwosci kontynuowania badz podjecia zatrudnienia
dla 0séb, ktdre pozostaja na emeryturze. Z jednej strony tzw. ustawa emerytalna® nie przewiduje zakazu
pracy przez emeryta. Nalezy jednak pamieta¢ o pewnych ograniczeniach w wysokosci przychodéw osigga-
nych z tytutu dziatalnoéci podlegajacej obowiazkowi ubezpieczenia spotecznego®, ktéra moze spowodowaé
zawieszenie prawa lub zmniejszenie wysokosci przyznanego Swiadczenia. W tym zakresie, wskazana jest
zmiana obowigzujgcego prawa.

W zaistniatej sytuacji potrzebujemy wprowadzenia przepiséw prawnych, ktére spowodujg, ze dtuzszy
okres pracy bedzie bardziej optacalny. Przyktadem takich zmian w ustawodawstwie jest podniesienie wieku
emerytalnego do 67 roku zycia przez rzad niemiecki. Program ten miat na celu takze przywrdcenie do pracy
0s6b powyzej 50 roku zycia. W tym nowatorskim planie z 2006 r. rzagd niemiecki zaoferowat pracodawcom
,dotacje integracyjne” jako zachete do zatrudniania starszych pracownikéw. Natomiast osoby przyjmujace
gorzej ptatng prace moga otrzymac ,,sktadowe wynagrodzenie”. Jest to dodatkowy dochdd wyptacany przez
panstwo, majgcy kompensowac nizsze wynagrodzenie na nowo przyjetym stanowisku.

Tymczasem w Polsce dostrzegamy dziatania zmierzajgce zupetnie w przeciwnym kierunku. W paz-
dzierniku 2010 roku przyjeto projekt ustawy, ktéra przywraca zmieniony w styczniu 2009 r. przepis, zakazu-
jacy wyptaty Swiadczen pracujgcym emerytom. Osoby, ktére skorzystaty ze zmienionych przepiséw, chcac
otrzymywac dalej emeryture bedg musiaty zwolni¢ sie z pracy. Jesli nie zrobig tego do korca wrzesnia 2011
r., ZUS wstrzyma im wyptate pieniedzy.

Spoteczenstwo polskie sie starzeje — to fakt. W zwigzku z tym zaistniata palgca potrzeba przewarto-
Sciowania pozycji oséb starszych na rynku pracy. Im wczesniej to zrozumiemy, tym lepiej dla krajowej go-
spodarki. Inicjatywa pracodawcéw, cho¢ niezwykle pozadana, powinna zostac¢ wsparta przez panstwo, ktére
ma mozliwos$¢ wprowadzenia konkretnych zmian systemowych, zachecajgcych osoby starsze do dtuzszego
pozostawania na rynku pracy. Warto korzystac z istniejgcych dobrych praktyk w tym zakresie i zaszczepiac
rozwigzania innych panstw adekwatne do naszej rzeczywistosci.

W Japonii, gdzie przygotowujgc sie do nadchodzacej fali emerytur juz 83% pracodawcéw wprowadzi-
to strategie utrzymania starszych osoéb, zeby nie pozostawi¢ pracodawcéw samych sobie, wprowadzono
specjalne prawo o stabilizacji zatrudnienia oséb starszych. Gtéwnym celem tej ustawy jest promowanie in-
teresdw i gwarancji zatrudnienia osdb starszych, ale tez stabilizacja rynku pracy w przysztosci. Przepisy te
zaktadajg m.in., ze przez okres trzynastu lat wiek emerytalny bedzie stopniowo podnoszony do 65 lat, a

pracodawcy sg zachecani do przedtuzania okresu zatrudnienia, jezeli pracownicy sg chetni i s3 w stanie wy-

* Ustawa o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych z 17 grudnia 1998 r. (Dz.U. z 2009 r., Nr 153,
po0z.1227).

3t Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 22 lipca 1992 r. w sprawie szczegétowych zasad zawieszania
lub zmniejszania emerytury i renty (Dz.U. z 1992 r., Nr 58, p0z.290).
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dajnie pracowac. Japonski ustawodawca wzmocnit réwniez ochrone oséb przeciw dyskryminacji ze wzgledu
na wiek, naktadajgc na pracodawcéw obowigzek wyjasniania starszym kandydatom, z jakiego powodu zo-
stat ustalony limit wieku kandydatow aplikujgcych na dane stanowisko. Wprowadzono takze programy za-
trudnienia dla 0séb starszych, jeéli bytyby zainteresowane wydtuzeniem swojej aktywnoéci zawodowej*.

W Austrii, gdzie udziat oséb zatrudnionych w wieku 55+ wynosi ponizej 30%, wprowadzono m.in.
zmiany w systemie emerytalnym, majgce zacheci¢ starszych pracownikéw do pozostawania na rynku pracy.
Przyjeto model przejscia na emeryture w niepetnym wymiarze godzin, polegajgcy na finansowaniu ze skar-
bu panstwa 25% pensji oraz catej sktadki emerytalnej dla pracownikéw, ktérzy zmniejszg swdj czas pracy o
50% na piec lat przed osiggnieciem wieku emerytalnego.

Polska, podobnie jak Belgia, ponosi konsekwencje wprowadzenia wczesniejszych emerytur, ktére
miaty na celu zapewnienie zatrudnienia mtodym pracownikom. W Belgii jednak juz w 2005 r. wprowadzono
prawo, ktdre przewiduje nastepujgce rozwigzania:

e przechodzenie na wczesniejszg emeryture najwczesniej od 60 roku zycia,

e ograniczenie przechodzenia na wczesniejszg emeryture jedynie do sektoréw wymagajacych ciezkiej
pracy,

* specjalny dodatek do pensji dla 0séb powyzej 62 roku zycia, ktdre beda chciaty nadal pracowag,

* rekompensata dla starszych pracownikdw, ktérzy zmieniajg prace z trudniejszej na fatwiejsza,

* przejscie na wczesniejszg emeryture jest mozliwe dla oséb, ktére utracg prace w wyniku restruktury-
zacji organizacji, jednak po przejsciu intensywnej Sciezki poszukiwania pracy,

« doradztwo w zakresie kariery dla starszych pracownikéw™,

Kolejng propozycjg zmian systemowych jest stworzenie publicznych programéw edukacyjnych i szko-
leniowych, ktérych celem bedzie podniesienie skali uczestnictwa starszych pracownikéw w dziataniach na
rzecz podnoszenia kompetencji oraz zaszczepienie w spoteczenstwie potrzeby ciggtego doszkalania sie. Ini-
cjatywa szkolenia starszych pracownikéw nie powinna leze¢ wytgcznie w gestii pracodawcéw. Jedynie har-
monijna kooperacja instytucji panstwowych, biznesu i organizacji pracownikéw moze zaowocowac realng
zmiang w postaci zwiekszenia zatrudnienia w sektorze starszych pracownikédw. Panstwo, inwestujgc w pro-
gramy rozwoju i szkolen, ktdre umozliwiajg starszym pracownikom poszerzenie wiedzy badz zdobycie no-
wych umiejetnosci, ma realng szanse podwyzszenia poziomu zatrudnienia oséb posiadajacych nizsze kwali-
fikacje w segmencie starszych pracownikéw. Programy te sg idealnym rozwigzaniem dla osdb, ktére bedac
na emeryturze chcg ponownie wkroczy¢ na rynek pracy, takich ktére nie mogg juz dtuzej wykonywacé pracy
wymagajacej sity fizycznej, a takze takich, ktére chcg zmienic rodzaj wykonywanej pracy z innych powoddw.

Jak wida¢ w Polsce potrzebne sg zmiany, moggce wywotywacé sprzeciw spoteczny. Zapewne jedng z

2 Nowe spojrzenie na pracownikéw 50+, Warszawa 2008, raport ekspercki Manpower Polska.
3 Aktywizacja zawodowa 0sob w wieku 50+-szanse i ograniczenia, Sopot 2009, opracowanie powstate w ramach pro-
jektu ,Analiza potencjatu i przeszkdd aktywizacji zawodowej oséb w wieku 50+ w wojewdédztwie mazowieckim”.
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bardziej kontrowersyjnych, jest wprowadzenie wyzszego wieku emerytalnego. Z praktyki innych panstw
(np. Finlandii) wynika jednak, ze akceptacja nawet tak radykalnych rozwigzan jest mozliwa, jezeli przepro-
wadzi sie szerokg i umiejetng kampanie spoteczng. Ponadto reforma emerytalna nie musi polegac na arbi-
tralnym podniesieniu wieku emerytalnego, lecz na wprowadzeniu elastycznego wieku emerytalnego, np. w
przedziale wiekowym 63-68 lat przy jednoczesnej rezygnacji z mozliwosci przechodzenia na wczesniejsze
Swiadczenia emerytalne réznych grup zawodowych. W Finlandii przy takim rozwigzaniu panistwo gratyfikuje
pracownikéw o dtuzszym stazu, gdyz przy obliczaniu emerytury ostatnie lata pracy majg najwieksze znacze-
nie dla jej wysokosci. W praktyce jest to czynnik motywujgcy osoby starsze do przedtuzenia okresu aktyw-

nosci zawodowe;.

7. Podsumowanie

Nie ma watpliwosci, ze w zaistniatej sytuacji istnieje palgca potrzeba zarédwno umiejetnego zarzadzania
wiekiem przez pracodawcéw, jak rowniez zmiany polityki panstwa, ktérego zadaniem jest wsparcie spote-
czenstwa w obliczu realnego zagrozenia niewydolnosci systemu emerytalnego w Polsce. Jak wynika z anali-
zy obecnej sytuacji osob starszych na rynku pracy, nie dosé, ze brak im zachety oraz motywacji ze strony
pracodawcow, to funkcjonujgce rozwigzania prawne oraz braki systemowe sprawiajg, iz pracownicy chetnie
korzystajg z mozliwosci wczesniejszego przejscia na emeryture, na ktérej nie podejmujg zatrudnienia, po-
mimo wieku, umozliwiajgcego im dalsza prace.

Jak wynika z raportu ,Praca Polska 2010”** co trzeci Polak (27 proc.) pracuje bez statej umowy, czyli
na czas okreslony albo na podstawie umowy cywilnoprawnej (zlecenia albo o dzieto). To rekord na skale
catej Europy i dwa razy wiecej niz Srednia unijna. Nalezymy do krajéw, gdzie najtatwiej zdoby¢ pracownika i
szybko sie go pozbyé. Ale nie o taky elastycznos$¢ chodzi. Taka sytuacja wynika przede wszystkim ze ztego
zarzadzania personelem przez pracodawcéw. Ci z kolei ttumacza, ze polityka panistwa uniemozliwia im
wprowadzanie nowoczesnych form zatrudnienia, ktére mogg zapewnic¢ jednoczesnie elastycznosé i bezpie-
czenstwo zatrudnienia dla pracownikéw (tzw. flexicurity).

Reasumujac, pomimo trudnosci, pracodawcy mogg i powinni stosowaé dostepne techniki zarzgdza-
nia wiekiem. Niemniej jednak zmiana sytuacji oséb starszych w zatrudnieniu w skali catego kraju bedzie
mozliwa dopiero wéwczas, gdy ich indywidualne dziatania zostang wsparte przez panstwo poprzez przemy-

$lang polityke wtgczania i zatrzymywania osob starszych na rynku pracy.

** Praca Polska 2010, raport przygotowany przez firme doradczg S. Partner na zlecenie NSZZ "Solidarnos¢".
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SUMMARY

The average life expectancy in the European Union is constantly increasing. What's more, by 2004 the total
fertility rate dropped from 2.5 children per woman to 1.5 children per woman. Currently, the lowest fertility
rates in Europe (below 1.25 children per woman) next to the Czech Republic, Slovakia, Latvia has Poland.
The lower the birth rate, the more drops number of workers who maintain the growing number of retirees.
In less than 20 years on the Polish labor market people who is above 45 years old will be almost half the
population of working age, while almost 25% of Polish residents will have over 65 years. Therefore, employ-
ers in Poland are forced to adapt existing company management systems in such a way as to attract or re-
tain older people as employees. The subject of this publication is to present a specific age-management sys-
tems aimed at increasing the involvement of older people in work, as well as legal mandate to use of the
above solutions by employers. The publication also includes an analysis of anti-discrimination laws and a
description of cases of discrimination on ground of age, mostly concerned by the national courts and Euro-

pean Court of Justice (judicial institution of the European Union).
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