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Procedura

Dnia 3 marca 2004 r. Komisja postanowila, dzialajagc na podstawie art. 262 Traktatu ustanawiajacego
Wspdlnote Europejska, zasiegna¢ opinii Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego w sprawie
wspomnianej powyzej

Sekcja ds. Zatrudnienia, Spraw Spolecznych i Obywatelstwa, ktérej powierzono przygotowanie prac Komi-
tetu na ten temat, wydala swoja opini¢ w dniu 24 listopada 2004 r. (Sprawozdawca byt Gérard Dantin).

Na 413 sesji plenarnej w dniach 15-16 grudnia 2004 r. (posiedzenie z dnia 15 grudnia), Europejski
Komitet Ekonomiczno-Spoleczny stosunkiem gloséw 125 do 1, przy 5 wstrzymujacych sig, przyjal naste-

pujaca opinie:

Wstep

I. W pazdzierniku 2000 r. w opinii z wlasnej inicjatywy
EKES stwierdzil: ,Komitet uznal, ze sprawa starszych pracownikow
ma tak duze znaczenie, zZe wymagata przygotowania opinii z wlasnej
inigjatywy uwzgledniajgcej rézne aspekty tego zagadnienia. W opinii
tej Komitet pragngl réwniez podkreslic koniecznosé pozytywnego
podejscia do pracownikéw w starszym wieku, z uwagi na fakt, ze
sposéb ich traktowania wynika nie tylko z koncepcji spoleczeristwa
malo solidarnego i dyskryminujgcego, ale w wielu wypadkach pocigga
za sobg utrate bardzo dobrze wykwalifikowanego personelu i w
zwigzku z tym powoduje ogdlne obnizenie poziomu konkurencyjnosci.
Uwaza on ponadto, Ze poniewaZ postep naukowy umozliwia obecnie
uzyskanie wigcej czasu na korzystanie z Zycia, zatem nasze spoteczeri-
stwo powinno starac sig zorganizowal w taki sposob, aby korzystac z
niego wigcej i przez dtuzszy czas (')”.

Il.  Tre$¢ tej opinii z wilasnej inicjatywy, przyjetej niemal
jednoglosnie na sesji plenarnej, odzwierciedla ogélne ustosun-
kowanie Komitetu. Wyraza ona jego poglady, refleksje i stano-
wiska na ten temat.

. Komunikat Komisji dla Rady, Parlamentu Europejskiego,
Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego w sprawie
zwigkszenia zatrudnienia starszych pracownikéw i wydtuzenia
wieku odchodzenia z rynku pracy, stanowiacy przedmiot
niniejszej opinii, zostanie wigc rozpatrzony w $wietle ocze-
kiwan, analiz, zalecen i wnioskow ww. opinii z wlasnej inicja-
tywy. Niniejsza opinia bedzie zawierala elementy, ktére mozna
by uzna¢ za nowe.

1. Wstep

1.1  Rada Europejska w Lizbonie wyznaczyla Unii Europej-
skiej ambitny cel w odniesieniu do poziomu zatrudnienia.

(') Opinia z wlasnej inicjatywy Pracownicy w starszym wicku, art. 1.5,
Dz.U. C 14 z 16.1.2001. Sprawozdawca byt Gérard Dantin.

Powinien on doj$¢ do ,poziomu jak najblizszego 70 % do roku
2010” i do 60 % w przypadku kobiet. Cel ten jest uzasadniony
zarbwno z powodéw spolecznych jak i ekonomicznych,
poniewaz zatrudnienie jest najlepsza ochrong przed wyklucze-
niem spolecznym. W przypadku przedsi¢biorstw, gospodarki
ogodlnie, wzrost poziomu zatrudnienia starszych pracownikéw
ma kluczowe znaczenie dla uniknigcia lub ograniczenia niedo-
boru sily roboczej poprzez wykorzystanie w pelni jej poten-
cjalu. Z uwagi na spodziewany spadek liczby ludnosci w wieku
produkcyjnym, realizacja tego celu pobudzi wzrost gospo-
darczy, zwigkszy wplywy z podatkéw i wesprze systemy ubez-
pieczen spofecznych.

1.2 Stopniowa realizacja tego celu stanowi dla wigkszosci
Pafistw Czlonkowskich bardzo trudne wyzwanie, zwigzane
przede wszystkim z koniecznoscig podniesienia poziomu
zatrudnienia starszych pracownikow.

121 Z tego wlasnie wzgledu wspieranie aktywnego
starzenia si¢ stanowi dwa dodatkowe cele jakie wyznaczyla
sobie Unia Europejska. Rada Europejska w Sztokholmie w
2001 r. ustalita, ze polowa ludnosci europejskiej w przedziale
wiekowym od 55 do 64 lat powinna zostal zatrudniona do
2010 r. Rada Europejska w Barcelonie w 2002 r. przyjela w
swoich konkluzjach, ze do 2010 r. ,nalezaloby staraé sig
uzyskaé stopniowe podwyzszenie o okolo 5 lat $redniego
wieku, w ktérym ludzie przestajg pracowaé w Unii Europej-
skiej”.

1.3 W swoim raporcie podsumowujacym na wiosenne spot-
kanie Radzie Europejskiej w 2004 r. () Komisja okreslita
aktywne starzenie si¢ jako jedng z trzech dziedzin prioryteto-
wego dzialania, wymagajacego szybkiej reakcji w celu realizacji
strategii lizbonskie;j.

() COM(2004) 29, Osiggnigcia Lizbony — reformy na rzecz rozszerzonej
Unii, raport Komisji na wiosenne spotkanie Rady Europejskiej.
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1.4 Rozpatrywany komunikat ma wigc na celu wniesienie
do debaty informacji na temat postgpdéw osiggnietych w reali-
zacji celéw wyznaczonych w Sztokholmie i w Barcelonie oraz
przedstawienie roli rzagdéw i partneréw spolecznych we wspie-
raniu aktywnego starzenia si¢. Jest on réwniez odpowiedzig na
wniosek Rady Europejskiej w Barcelonie o doroczne analizo-
wanie postepow w tej dziedzinie, przed kazdym spotkaniem
wiosennym Rady.

1.5  Tre$¢ niniejszej opinii stanowi wklad Europejskiego
Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego w  debate dotyczacy
,poziomu zatrudnienia starszych pracownikéw”, podstawg
ktorej jest rozpatrywany Komunikat, a ktéra ma zakonczy¢ sig
tymczasowo w grudniu tego roku.

2. Komunikat

2.1  Komunikat stwierdza, ze wraz ze starzeniem si¢ i
spodziewanym spadkiem liczby ludnosci czynnej zawodowo,
pracownicy w starszym wieku powinni zosta¢ uznani tym, kim
sa: gtéwnym elementem skladowym sity roboczej i kluczowym
czynnikiem trwalego rozwoju Unii Europejskiej.

2.2 Wedlug komunikatu zasadnicze znaczenie ma realizacja
strategii zmierzajacej do utrzymania podazy sily roboczej i
zagwarantowania mozliwosci zatrudnienia osobom w tym
przedziale wickowym, nawet w okresach stagnacji wzrostu
zatrudnienia.

2.3 W zwigzku z tym wskazuje on, ze podejscie prewen-
cyjne polegajace na mobilizacji pelnego potencjatu ludzi w
kazdym wieku, w perspektywie cyklu zycia, powinno stanowi¢
glowny kierunek polityki.

2.3.1  Komunikat zatem proponuje w zarysie, aby Pafstwa
Czlonkowskie opracowaly i realizowaly ogélne strategie aktyw-
nego starzenia sig¢, ktére moglyby obejmowac:

— zachety finansowe w celu zniechecania do wczesniejszego
przechodzenia na emeryture i w celu uczynienia pracy
bardziej atrakcyjng pod wzgledem finansowym;

— dostep do strategii ksztalcenia si¢ przez cale zycie;
— aktywna i skuteczna polityke zwiazang z rynkiem pracy;

— dobre warunki pracy sprzyjajace utrzymaniu zatrudnienia,
szczegblnie pod wzgledem zdrowia i bezpieczenistwa oraz
elastycznych form pracy.

2.3.2  Jest w nim réwniez mowa o tym, ze konieczny jest
udzial partneréw spolecznych i wigksze ich zaangazowanie w
opracowywanie i realizacje ogdlnych strategii aktywnego
starzenia si¢. Maja oni do odegrania szczegdlnie wazng role
poprzez uklady zbiorowe.

2.4 Wracajac do kontekstu w ktérym powstaje niniejsza
opinia, mozna zauwazy¢, ze komunikat dokladnie i szcze-
gélowo opisuje zaistniale sytuacje oraz ich skutki, nie dokonuje
jednak analizy ich przyczyn, ani nie zaglebia si¢ w przedmiot
decyzji Rady podjetych w Barcelonie.

3. Fakty

3.1 Do 2030 r. Unia Europejska 25 panstw bedzie liczyla
110 milionéw oséb w wieku powyzej 65 lat, podczas gdy w
2000 r. bylo ich zaledwie 71 milionéw, a ludno$¢ zawodowo
czynna bedzie stanowila 280 milionéw oséb, wobec aktualnej
liczby 303 mln, co bedzie oznaczalo spadek wskaznika
ludnosci pracujacej z 4,27 do 2,25.

3.2 Roéwnolegle do tych przemian, w ciggu ostatnich
dwudziestu lat mozna bylo zaobserwowal powazne zmiany w
rozkladzie pracy w cyklu Zycia.

3.2.1  Mlodzi wchodzg pdzniej na rynek pracy ze wzgledu
na wydluzenie okresu nauki, ksztalcenia i trudnosci w znale-
zieniu odpowiedniej pracy ().

3.2.2 W Europie poziom zatrudnienia calej ludnosci w
wieku powyzej 55 lat znacznie spadl w ciggu ostatnich trzech
dziesigcioleci; takie samo zjawisko, cho¢ na mniejszg skalg,
obserwuje si¢ w Stanach Zjednoczonych: odsetek ten wynosil,
w przedziale wiekowym 55-64 lata, 37 % w 1999 r. w Unii
Europejskiej i 55 % w Stanach Zjednoczonych (*). W 2002 r.
w Europie, zauwaza si¢ duza réznice pomigdzy poziomem
zatrudnienia mezczyzn (50,1 %) a kobiet (30,25 %), przy
0g6lnym wskazniku 40,1 %.

3.2.3  Poziom zatrudnienia nie przestaje spada¢ od lat 70-
tych do chwili obecnej, i to w sposdb znaczacy, co bylo
widoczne szczeglnie w latach 1980 — 1985 (). W okresie
1971-1999 obnizyt si¢ on o 47,4 % we Francji, 45,8 % w
Holandii, 39 % w Hiszpanii, 38,7 % w Niemczech, 30 % w
Irlandii, 29 % w Portugalii i w Wielkiej Brytanii. W 2002 r. w
przedziale wiekowym 55-64 lata, wyniost on 40,1 % w UE 15
i 38,7 % w UE 25. W zalgczniku przedstawione sa ogdlne
zmiany, kolejno w kazdym Panstwie Czlonkowskim, jakie
zaszly w latach 1997 — 2002 (°). Niewatpliwie mozna by
méwi¢ o indywidualizacji Sciezek kariery. Ale nie zawsze
oznacza to wigksza mozliwo$¢ indywidualnego wyboru. W
niektorych Panstwach Czlonkowskich wczesniejsze przecho-
dzenie na emeryture jest na ogét czesciej koniecznoscig niz
wyborem. Elastyczno$¢ w koncowym okresie kariery zawo-
dowej jest raczej odbiciem presji na rynku pracy, strategii w
dziedzinie polityki zatrudnienia przedsigbiorstw i wladz
publicznych w odpowiedzi na nie (), oraz w wielu przypad-
kach sposobu, w jaki funkcjonuja systemy emerytalne.

(*) Opinia EKES ,Bezrobocie wsrdéd milodziezy”, Dz.U. C 18 z 22
stycznia 1996., sprawozdawca P. RUPP.

(*) Dokument Komisji Europejskiej na Radg¢ ds. Spraw Spotecznych w
Lizbonie, Zrédto Eurostat.

¢ Zrédto Eurostat ,Badanie ludnosci zawodowo czynnej”, 1999 r.

(°) Patrz zalgcznik 1.

() Guillemard 1986; Casey i Laczko, 1989.
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3.3 Okres zycia spedzony w pracy wykazuje wigc tendencje
do skracania si¢, mlodzi pdzniej zaczynaja prace a starsze
osoby wczesniej z niej odchodzg, i aktualnie dotyczy gléwnie
grup ludzi w wieku $rednim.

3.4  Przedzial wieckowy 50-64 lata nabiera szczegdlnego
znaczenia w przypadku polityki zatrudnienia. W UE 15 jego
udzial wzrosnie do 34,40 % calej populacji w 2025 r., z 25 %
w 1995 r. Wzrost ten bedzie o wiele szybszy w krajach skandy-
nawskich (%).

3.5 Zmiana ta budzi szczegélne zaniepokojenie w perspek-
tywie szybszego starzenia si¢ ludnosci, jakie dotknie Uni¢ Euro-
pejska (°). Pod koniec pierwszego dziesigciolecia tego wieku
prawdopodobnie wystapi zjawisko, ktérego symbolika nie
powinna przystania¢ nam jego niepokojacych implikacji: liczba
os6b ponizej 20 roku zycia bedzie nizsza od liczby oséb w
wieku powyzej 60 lat. Jest to tylko jeden z etapéw zmiany,
ktéra moglaby doprowadzi¢ w ciagu najblizszych pieédziesigciu
lat do podwojenia si¢ wspolczynnika liczby ludzi opuszczajg-
cych rynek pracy i liczby ludzi w wieku pracujacym (z 4:10 do
8:10) ().

3.6  Jednak omawiany komunikat stwierdza, ze ostatnio
nastgpil postep w realizacji celéw ze Sztokholmu i Barcelony.
Istotnie, w 2002 r. zatrudnienie starszych pracownikéw
wzrosto o 5,4 %, co spowodowalo zwigkszenie poziomu
zatrudnienia o 1,3 punktu, tj. do 40,1 %. Podwyzszeniu ulegt
wiek odchodzenia z pracy, z 60,4 roku w 2001 r. do 60,8 roku
w 2002 r.

3.6.1  Jednak, jak zaznacza komunikat, przedwczesne bytoby
zaklada¢, ze podwyzszenie wicku odchodzenia z pracy jest
oznakg pozytywnej tendencji, poniewaz dostepne dane dotyczg
tylko dwoch lat,

3.6.2 Mimo trudnodci zwigzanych z realizacja pewnych
reform w ostatnim czasie, byloby jednak uzyteczne, lepiej niz
dokonano tego w komunikacie, przeprowadzenie jak najbar-
dziej dokladnej analizy przyczyn, ktére thumacza to ozywienie,
aby opracowa¢ odpowiednie podejscia.

3.6.3 W tym kontekscie konieczne byloby réwniez okres-
lenie, w jakim stopniu ozywienie to zwigzane jest z wprowa-
dzeniem instrumentéw, ktorych gléwnym, o ile nie jedynym
celem, jest zwigkszenie zatrudnienia starszych pracownikéw
oraz w jakim stopniu wynika on z bezposrednich lub posred-
nich skutkéw zmian wprowadzonych do systeméw ochrony
socjalnej, ktérych celem bylo przede wszystkim zapewnienie
im zdolnosci do funkcjonowania pod wzgledem ekono-
micznym, w obliczu zagrozen zwigzanych z trendami i prog-
nozami demograficznymi.

(®) Eurostat. Prognozy demograficzne, 1997 (scenariusz podstawowy).

() .Sytuacja i perspektywy demograficzne UE”, KES 930/99, sprawo-
zdawca pan BURNEL.

(") ,Wiek i zatrudnienie do 2010 r.” Francuska Rada Spoleczno-
Gospodarcza, pazdziernik 2001 r., sprawozdawca pan QUIN-
TREAU.

3.7  Niemniej jednak, w przedziale wiekowym 55-64 lata, i
§rednio za okres 1995-2002, tylko 35% pracownikéw
odchodzi z rynku pracy w ustawowym wieku emerytalnym;
22 % odchodzi na wczesniejsze emerytury; 17 % w zwiazku z
chorobg na renty inwalidzkie; 13 % z powodu zwolnien indy-
widualnych i grupowych a kolejne 13 % z innych przyczyn ().

3.7.1  Nawet jesli dane te ulegly poprawie w ostatnich latach,
to méwig one bardzo wiele. Podczas gdy w latach 80-tych
sadzono, ze duza liczba 0séb wczesniej przechodzacych na
emeryture — i renty inwalidzkie, ktére czasami uznawane sg
za namiastke wczesniejszych emerytur — byla zwigzana z
restrukturyzacjami przemystowymi w tym okresie, aktualnie
wydaje si¢, Ze wyja$nienie to jest niewystarczajace w zwiazku z
utrzymywaniem si¢ tej sytuacji, poniewaz tylko 35 % pracow-
nikéw opuszcza rynek pracy w ustawowym wieku emery-
talnym.

4. Poszukiwanie rozwigzafi; propozycje zawarte w komu-
nikacie

4.1  Przywrécenie réwnowagi pomiedzy liczba ludnosci
zawodowo czynnej a niepracujacej, zwigkszenie Sredniego
wieku odchodzenia z rynku pracy, utrzymanie optymalnego
poziomu sily roboczej w zwigzku z prognozami demograficz-
nymi Unii Europejskiej, muszg wigzaé si¢ przede wszystkim ze
wzrostem wspolczynnika aktywnosci oséb w wieku powyzej
55 lat. Oczywiscie powinien on uwzglednia¢ dazenie do zacho-
wania odpowiedniej réwnowagi pomiedzy praca i emeryturs,
czasem wolnym i praca, ktére stanowia wartosci europejskiego
modelu spolecznego.

4.2  Zmiana taka powinna by¢ planowana w perspektywie
Srednioterminowej poprzez wdrozenie polityki mozliwosci
zatrudnienia przez cale zycie i przekwalifikowania pracow-
nikéw w wieku powyzej 40 lat, zaréwno w przypadku kobiet
jak 1 mezczyzn. Istotnie trudno wyobrazi¢ sobie tutaj scena-
riusz spontanicznej harmonii, w ktérym odwrdcenie tendencji
na rynku pracy wystarczyloby do tego, by przedsigbiorstwa
zatrzymywaly pracownikow w starszym wieku.

42.1  Oprocz konkretnych dzialan jakie nalezy podjaé, w
odniesieniu  do sposobu postrzegania najwazniejsze jest
zrobienie wszystkiego, co mozliwe w celu zmiany mental-
nosci i szerszego informowania zaréwno przedsiebiorstw
jak i pracownikéw. Kontynuowanie pracy zawodowej po
ukoriczeniu 55 lat powinno by¢ postrzegane przez pracow-
nikoéw jako rozwigzanie przynoszace satysfakcje, natomiast
przedsigbiorstwa lub stuzby publiczne powinny mie¢ $wiado-
mo$¢ korzysci, jakie moga im zapewni¢ pracownicy w star-
szym wieku (nabyte do$wiadczenie, fachowa wiedza, umiejet-
nos$¢ odpowiedniego postgpowania, umiejetno$é przekazywania
wiedzy itd.). Przy braku tej zbiorowej $wiadomosci
konkretne dzialania, jakie moglyby zosta¢ podjete, nie
okazalyby si¢ w pelni skuteczne.

(1) Zrédlo: Eurostat ,Badania dotyczace sity roboczej’, wyniki na
wiosne¢ 2003 r.
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422 W zwiagzku z tym, Komitet zaproponowal Komisji, w
swojej opinii z wlasnej inicjatywy na ten temat z pazdziernika
2002 r. ('?) wspieranie, wspOlnie z Panstwami Czlonkowskimi,
szerokiej kampanii informacyjnej 1 wyjasniajacej, w celu przy-
czynienia si¢ do pozytywnego postrzegania roli, jaka moga
odegraé starzejacy si¢ pracownicy zaréwno w przedsigbior-
stwach jak i w stuzbach publicznych.

4.2.2.1  EKES jest zadowolony ze stwierdzenia, ze w Raporcie
Grupy wysokiego szczebla na temat przysztosci polityki spotecznej w
rozszerzonej UE, ktory ukazal si¢ w pierwszym pétroczu 2004 r.,
powtdérzono propozycje Komitetu.

4.2.3  Ponadto konieczne jest wigksze uznanie znaczenia
0sOb w starszym wieku w gospodarce spolecznej, zaréwno roli
jaka pelnig one w rodzinie jak i w ramach wolontariatu na
rzecz spoleczenstwa obywatelskiego, w instytucjach demokra-
tycznych, organizacjach pozarzadowych i ogdlnie w zyciu
réznych organizacji i stowarzyszef. Postepujac w ten sposob,
na podstawie tych obserwacji, mozna bezposrednio oceni¢ ich
dynamike, inicjatywe i efektywnos¢.

43 W komunikacie Komisja przedstawia podstawowe
warunki wspierania zatrudnienia pracownikéw w starszym
wieku.

4.3.1 Wcze$niejsze emerytury i zachety finansowe

Po stwierdzeniu, ze ponad 20 % pracownikow, czyli okolo 3
mln, odchodzi z ostatniego miejsca pracy na wczeSniejszg
emeryture, w komunikacie sugeruje si¢ ponowne rozwazenie
,zachet finansowych”, aby pozostanie na rynku pracy bylo
rozwigzaniem oplacalnym.

43.1.1 Zdaniem Komitetu, propozycja ta, ktéra swoja
trescig bliska jest komunikatowi w sprawie modernizacji
systeméw  ochrony spolecznej oraz uczynienia pracy
oplacalng (%), powinna by¢ rozpatrzona w pozytywny sposéb,
majgc na uwadze rodzaj i charakter dzialan, jakie proponuje.
Jednak koncepcja ta, mimo swojej uzytecznodci, nie jest w
stanie przewazy¢ decydujacego znaczenia takich czynnikéw
obiektywnej sytuacji pracownikéw, jak mozliwosci ich zatrud-
nienia, zarzadzanie zasobami ludzkimi przez caly okres kariery,
a w szczeg6lnosci w jej drugiej polowie, i ogdlnie ich sytuacja
wynikajaca z polityki prowadzonej w przedsiebiorstwie. W
odniesieniu do zycia prywatnego pracownikéw, plany indywi-
dualne danej osoby moga takze mie¢ wplyw na decyzje o
wczesniejszej emeryturze.

43.1.2 W obliczu stale zachodzacych zmian systemu
produkcyjnego i proceséw produkeji, ciagle zmieniajacej sig
gospodarki i rynku, przedsigbiorstwa powinny dostosowywac

('3 Opinia EKES 1185/2000 — 19.10.2000 — ,Pracownicy w starszym
wieku” - Sprawozdawca: Gérard Dantin - Dz.U. C 14 z
16.01.2001

(") Zob. SOC[162 R[EKES 602/2004. Sprawozdawca: Donna St-Hill.

sie, zmienia¢ i restrukturyzowaé, aby mogly rozwijaé si¢ w
globalnym otoczeniu, réwnocze$nie starajac si¢ zachowal
réwnowage pomiedzy aspektami spolecznymi a gospodar-
czymi, jako Ze jest to jedyny sposob zapewnienia im dynamiki
i wzrostu. Oznacza to, ze firmy potrzebuja pola manewru i
mozliwosci swobodnego dzialania.

43.1.3  Czesto to pole manewru wigze si¢ z iloScig i jakoscig
pracy, szczegdlnie w przypadku starszych pracownikow. Ma to
szczeg6lnie miejsce w odniesieniu do ,planéw socjalnych”
zwigzanych z restrukturyzacja.

43.14  Oprécz ,planéw socjalnych”, wprowadzanie mozli-
wosci przechodzenia na wczeSniejsza emeryture pozwala
przedsigbiorstwom na zastgpowanie pracownikéw w starszym
wieku, ktérych uznaja za malo wydajnych i posiadajgcych juz
nieadekwatne umiejetnoSci, pracownikami milodszymi, ale
czesto w mniejszej liczbie. Uwazajg one, ze w ten sposéb
poprawiaja swoja konkurencyjno$é, jednoczes$nie zmniejszajac
liczbe etatéw i przywracajac rownowage piramidy wickowej.
Nawet jesli sytuacje takie sa trudne do uniknigcia, podejscie
takie wynika niekiedy z niewydolnego zarzadzania zasobami
ludzkimi i braku perspektywicznego zarzadzania zatrudnieniem
i kwalifikacjami. Wszystkie te systemy staly si¢ mozliwe, w
zalezno$ci od Panstwa Czlonkowskiego, dzigki instrumentom
wprowadzonym przez wladze publiczne iflub systemy ubezpie-
czen spolecznych.

4.3.1.5 Nie powinno to jednak przystaniac tego, co rzeczy-
wiscie pragng sami pracownicy. Wsrdd tych, ktérzy zdecydo-
wali sic na wcze$niejsze emerytury, jedynie 4 osoby na 10
chcialyby kontynuowal swoja kariere zawodows (*4). W istocie
rzeczy, pomijajac pracownikéw naprawde dotknietych inwa-
lidztwem, nie nalezy ignorowal czesto wystepujacego prag-
nienia udzialu w nowej, atrakcyjnej formie podziatu pozytkéw
zwigzanych ze wzrostem, znuzenia wykonywaniem zajecia lub
niedostatkiem, a nawet brakiem zréznicowania pelnionych
funkcji, malych mozliwosci zmiany pracy, niekiedy przez
ponad czterdziesci lat, co powoduje, ze ludzie chcg innego
stylu zycia. Czesto przejScie na wczeSniejszg emeryture wigze
si¢ z poczuciem, ze ,juz si¢ duzo zrobilo” oraz w sytuacji, gdy
brak jest szans na znalezienie nowej, bardziej odpowiedniej
pracy.

43.1.6 W aktualnych warunkach, mozna powiedzie¢, ze
wystepuje czesto zbiezno$¢ intereséw pomiedzy pracownikiem
i zatrudniajacym go przedsigbiorstwem, czyli inaczej méwigc
istnieje obiektywny zwigzek, przejawiajacy si¢ w ukladach zbio-
rowych zawieranych przez partneréw spotecznych na réznych
poziomach negocjacji, w tym na poziomie przedsigbiorstwa.

(") Europejska Fundacja na rzecz poprawy warunkéw zycia i pracy:
Walka z barierami wieku w zatrudnieniu, 1999.
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4.3.1.7  Wszystkie te stwierdzenia oraz poruszona wczesniej
problematyka sa gléwnym ,uzasadnieniem” wczesniejszych
emerytur. Dlatego chcac zmieni¢ ten stan rzeczy nalezy zainte-
resowac si¢ caloscia sytuacji, wraz z uzupelnieniem zawartym
w artykule 4.3.2.

4.3.2 Zmieni¢ wczeSniejsze emerytury

W komunikacie jest réwniez ogélnie mowa o koniecznosci
zmiany systemow wczesniejszego przechodzenia na emeryturg.
EKES popiera to ogdlne podejicie, jesli ma ono doprowadzi¢ w
przypadku starszych pracownikéw do utrzymania ich zatrud-
nienia, a nie do bezrobocia, poniewaz celem jest zwigkszenie
poziomu zatrudnienia. W istocie, nalezy podkreslié, jak to
czyni Komisja, ,ze wszystkie zachety zmierzajace do utrzy-
mania pracownikéw w starszym wieku w pracy powinny znaj-
dowaé swoje odbicie w rzeczywistych perspektywach zatrud-
nienia”, poniewaz w zasadzie do dnia dzisiejszego wczesniejsze
emerytury s3 tylko Srodkiem na rynku pracy stuzacym do niwe-
lowania kosztow spolecznych ponoszonych wskutek diugotr-
walego bezrobocia i wykluczenia. Inaczej méwigc, wezesniej-
szych emerytur uzyto jako instrumentu ,polityki zatrudnienia”
lub $cislej, jako instrumentu polityki zapobiegania bezrobociu.
Mozna zauwazy¢, ze w wielu Panstwach Czlonkowskich byly
one czgsto traktowane, i sg tak postrzegane przez przedsigbior-
stwa, jako narzedzie zarzadzania kadrami, natomiast przez
pracownikéw jako korzys¢ socjalna i nabyte prawo.

432.1 Jednak dwa przypadki wczesniejszych emerytur
zastluguja na zastanowienie, uwage i przed wszystkim ostrozne
podejscie:

— wezesniejsze wysylanie na emeryture wskutek szeroko
zakrojonych restrukturyzacji, poniewaz prawda jest, ze z
punktu widzenia spdjnosci spolecznej lepiej jest mieé
,mlodego” emeryta niz ,starego” bezrobotnego, nie
mogacego znalezé pracy przez diugi okres czasu i bez
perspektyw na zatrudnienie. Nalezy pamigtal, ze jeszcze nie
wszystkie przeksztalcenia w przemysle mialy miejsce, w
szczegblnosci w zwiazku z rozszerzeniem;

— weczesniejsze wysylanie na emeryture, pelng lub czeiciows,
w zamian za odpowiednie zatrudnienie osob poszukujacych
pracy, poniewaz prawda jest, ze lepiej jest mie¢ emeryta niz
bezrobotnego, dla ktérego nie ma zadnej perspektywy
wiaczenia w aktywne zycie.

4.3.2.2  Ponadto wczesniejsze emerytury moga by¢ czescia
strategii wobec starszych pracownikéw, ktérzy mieli szcze-
g6lnie trudne warunki pracy. RzeczywiScie nawet jezeli
zwigksza si¢ $rednia dlugos¢ zycia, nie dotyczy to wszystkich w
jednakowym stopniu. Wystepuja duze réznice w zaleznosci od
grupy spolecznej, w szczegdlnosci pomiedzy grupa kadry
kierowniczej” a grupa ,szeregowych pracownikéw”. W 1999 r.
spodziewana dlugo$¢ zycia osoby z kadry kierowniczej
wynosita 44,5 do 35 lat i 38 lat w przypadku zwyklego
pracownika (**). We wszelkich dyskusjach na temat dlugosci
zycia w pracy i poza pracg nalezy uwzglednic te dane. Zmniej-
szenie tych nierdwnosci jest duzym wyzwaniem.

(**) Idem 9.

4.3.3 Dobre warunki higieny pracy i bezpieczenstwa

W komunikacie podkresla sig, zreszta stusznie, ze drugim
powodem prowadzacym do odejicia pracownika z rynku pracy
jest dlugotrwala choroba lub inwalidztwo. Dotyczy to 15 %
danej populacji.

4.33.1 Nalezy z pewnoicia zrelatywizowal te sytuacje,
poniewaz niektére Pafistwa Czlonkowskie dokonaly reklasyfi-
kacji wielu bezrobotnych do kategorii inwalidztwa lub uzyly go
jako substytutu wezesniejszych emerytur (*9).

4332 W kazdym razie jest rzecza oczywista, ze lepsze
warunki pracy, sprzyjajace zachowaniu zdrowia i sprawnosci
fizycznej przez cale zycie zawodowe, sa elementami przyczy-
niajgcymi si¢ do zatrzymania pracownikéw. Podobnie ergo-
nomia, analiza stanowisk pracy i ich uciazliwosci, definiowanie
zadan, ich zmiana i ulepszanie, jednym stowem bardzo dobre
stanowisko pracy przez caly okres zatrudnienia, majg kluczowe
znaczenie dla utrzymania w pracy pracownikéw w starszym
wieku w ostatnim okresie ich kariery.

43.3.3  Jednak, méwigc ogélnie, inwalidztwo nie powinno
by¢ uznawane za sytuacj¢ prowadzacg nieodwolalnie do
odejscia z rynku pracy, poniewaz pracownicy, ktérzy stali si¢
niepetnosprawni w trakcie Zycia zawodowego stanowig kapital
ludzki o duzej potencjalnej warto$ci. Po odpowiednim okresie
ponownego dostosowania, rehabilitacji, dodatkowym szkoleniu,
moga oni naby¢ duzo umiejetnosci w celu wykonywania zadan
innych niz praca, ktéra nie moga juz normalnie si¢ zajaé ze
wzgledu na ich inwalidztwo. Z tego punktu widzenia, i w celu
wigkszej skutecznosci, dobrze byloby rozpatrzyé wplyw kumu-
lacji dochodéw pochodzacych z renty inwalidzkiej i dochodow
Z pracy.

4.3.4 Elastyczne formy organizacji pracy

4.3.4.1 Elastyczne formy organizacji pracy, zwigzane z
rosnacym wiekiem emerytalnym, sg jeszcze innym elementem
skladowym warunkéw pracy, mogacym sprzyjaé utrzymaniu
zatrudnienia pracownikow w starszym wieku. Z obserwagji
krajowych wynika czesto, ze znaczny odsetek starszych
pracownikoéw wolalby stopniowe przechodzenie na emeryture,
szczegblnie wskutek probleméw zdrowotnych zwigzanych ze
starzeniem si¢, ale réwniez aby zlagodzi¢ przejscie od aktyw-
nosci zawodowej do Zycia bez pracy. Wczesniejsza emerytura
powinna staé si¢ raczej procesem niz ,datg graniczng”, dzigki
ktéremu dani pracownicy mogliby decydowaé o stopniowym
ograniczaniu ich godzin pracy.

(") Idem 1 (art. 3.3.3).



28.6.2005

Dziennik Urzedowy Unii Europejskiej

C157/125

4.3.42  Uwzgledniajac  zasadniczo praktycznie wylacznie
wiek odejscia na emeryture, nie biorac pod uwage warunkow
zatrudnienia starszych pracownikéw. Pozytywne dzialania
zwigzane z dostosowywaniem konca kariery zawodowej w
formie stopniowego przechodzenia na wczesniejsza emeryture
byly najczesciej ,eliminowane” przez utrzymywanie pelnego
przejScia na wczesniejsza emeryture i nie przybraly pozadanej
formy. Sytuacja ta powinna ulec zmianie. Emerytura powinna
sta¢ sie raczej procesem ,z wyboru i stopniowym”, dzieki
ktéremu pracownicy moga, w ramach wszystkich gwarangji
zbiorowych, ogranicza¢ stopniowo swéj czas pracy, niz zdarze-
niem, ktore si¢ chce jak najbardziej przyspieszyc.

4.3.5 Staty dostep do ksztalcenia

Nalezy zaakcentowal nastepujaca koncepcje:,Potencjal produk-
oyjny pracownikow w starszym wieku nie ulega obnizeniu z powodu
wieku, ale z powodu przestarzalych kwalifikacji, czemu mozna zara-
dzi¢ przez szkolenie (V7)".

Uwzgledniajac poprzednie stwierdzenie, dobrze byloby uscisli¢,
ze nie wystarczy samo prowadzenie polityki dotyczacej kate-
gorii wiekowych w przedziale 40-50 lat, poniewaz, jak to
stwierdzita Rada Najwyzsza ds. Zatrudnienia w Belgii polityka
majgca na celu zmiang problematyki zwigzanej z pracownikami w
starszym  wieku jest spdZniona, jesli obejmuje tylko te¢ kategorig
pracownikéw. Stgd konieczno$¢ zarzgdzania pracownikami z uwzgled-
nieniem wieku juz w momencie, gdy pracownicy zaczynajg wchodzié
na rynek pracy (*%).

4351 Podczas gdy ,ksztalcenie si¢ przez cale zycie” stalo
si¢ ciagle powtarzanym hastem, gléwnym elementem polityki
europejskiej dotyczacej zatrudnienia, z zaniepokojeniem nalezy
stwierdzi¢, ze niewielki odsetek sily roboczej bierze udzial w
ksztalceniu i szkoleniach. Poziom ten wynosi $rednio 14 % w
przedziale wiekowym 25-29 lat i systematycznie spada w miare
starzenia sig¢, osiagajac 5 % w przedziale wiekowym 55-64
lata (**). W ostatnich latach wskaznik ten ulegl tylko bardzo
skromnemu, zeby nie powiedzie¢ zerowemu, wzrostowi.

4.3.5.2 W systemie produkcji, w ktérym stanowiska pracy
wymagaja wickszych umiejetnosci technicznych i wiedzy,
sytuacja ta ciggle wywoluje obawy, nie tylko co do poziomu
zatrudnienia pracownikéw w starszym wieku, ale w szerszym
kontekscie konkurencyjnosci Europy. Dobrze byloby, jezeli nie
konieczne, aby sytuacja ta zostala opanowana:

— przez przedsigbiorstwa, ktére powinny wlaczy¢ do swojej
strategii szkolenia jako inwestycje Srednio- i dlugoter-
minows a nie jako dzialanie uzasadniajgce szybki, o ile nie
natychmiastowy, zwrot z inwestycji;

— przez pracownikéw, ktérzy czasami majg trudnosci ze
szkoleniem, badZ z powodu braku checi, co czesto ma
miejsce w przypadku pracownikéw stabo wykwalifikowa-
nych lub bez kwalifikacji, badz poniewaz nie czujg si¢ do

(') Migdzynarodowe badanie dotyczace alfabetyzacji dorostych OCDE
(International Adult Literacy Survey — IALS).

(") Idem 1 (4.3.2).

() Idem 10.

tego zdolni lub nie czuja takiej koniecznosci z racji
bliskiego korica kariery zawodowe;j.

4.3.5.3  Jest rzeczg oczywista, ze w tym przypadku rola part-
neréw spolecznych na wszystkich szczeblach negocjacji moze
okazaé si¢ determinujaca. W zwigzku z tym ,Ramy dzialania
na rzecz rozwijania kompetengji i kwalifikacji przez cale Zycie”
opracowane przez europejskich partneréw spolecznych maja
na celu wspieranie ksztalcenia si¢ przez cale zycie, we wszyst-
kich kategoriach wiekowych. Jednoczesnie pierwszoplanowe
znaczenie ma réwniez rola wladz publicznych, ktére powinny
gwarantowa¢ tworzenie ram sprzyjajacych takiemu ksztalceniu.

4.3.5.4  Jednak ksztalcenie zawodowe i ksztalcenie przez
cale Zycie nie powinny by¢ analizowane oddzielnie. Powinny
by¢ one elementem skladowym zarzadzania kariera pracow-
nikow. Wazne jest zapewnienie, poprzez szkolenia, motywacji
w kazdym wieku poprzez podnoszenie kompetencji i dynami-
zowanie przebiegu kariery zawodowej. Z tego punktu widzenia
ocena kompetencji, nadawanie znaczenia wiedzy stanowig
narzedzia, ktére powinny by¢ opracowywane w ramach indy-
widualnych planéw kariery zwigzanych z planami przedsiebior-
stwa.

4.3.5.5 Unia Europejska stoi w obliczu duzego wyzwania,
od ktérego w czesci zalezy powodzenie Strategii Lizbonskiej.
Ogodlnie, nalezy zwigkszy¢ udzial pracownikéw w szkoleniu
zawodowym i tym samym poprawi¢ ogélny poziom wiedzy i
kompetencji pracownikéw w starszym wieku.

4.3.6 Skuteczna i aktywna polityka na rynku pracy

4.3.6.1  EKES podziela punkt widzenia wyrazony w komuni-
kacie, ktory stwierdza, ze: ,aby pracownicy pracowali dluzej,
zasadnicza kwestig jest wyprzedzanie zmian i skuteczne
zarzadzanie restrukturyzacjami gospodarczymi”. Analiza ta
dotyczy jednej z przyczyn sytuacji analizowanych w niniejszej
opinii w punkcie 4.3.1.4, w ktérym jest ogélnie mowa, ze
sytuacja ta wynika przede wszystkim: ,w szczegdlnosci z
niewystarczajacej uwzglednienia planowanego zarzadzania
zatrudnieniem i kwalifikacjami”.

4.3.6.2  EKES podziela réwniez poglad, zgodnie z ktérym:
,Szczegblnie wazne jest stosowanie indywidualnego podejscia,
zgodnego z indywidualnymi potrzebami, przede wszystkim ze
strony stuzb ds. poradnictwa zawodowego, specjalistycznego
szkolenia i systeméw wewnetrznego przeszeregowywania”. Z
tego wzgledu celowe moze si¢ okazaé, jak o tym méwi komu-
nikat, i jak jest to praktykowane w niektérych Panstwach
Czlonkowskich, aktywowanie $wiadczen dla bezrobotnych
poprzez szkolenie i wspieranie kwalifikacji w celu ulatwienia
rekrutacji bezrobotnych pracownikéw w starszym wieku przy
jednoczesnym utrzymaniu prawa do zasitku dla bezrobotnych i
oferowaniu przeszeregowania sprzyjajacego przejsciu na inne
miejsce pracy lub do pracy na wlasny rachunek.
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4.3.6.3  Realizacja aktywnej i skutecznej polityki na rynku
pracy dotyczy zaréwno popytu jak i podazy na rynku. Z tego
punktu widzenia wszystkie zalecenia stanowigce trzon komuni-
katu, majg wiele wspdlnego z ta zasady, z czego Komitet jest
zadowolony, poniewaz réwnowaga ta jest jednym z warunkéw
prowadzacych do widocznego postepu.

4.3.7 Poprawa jakoSci zatrudnienia

43.7.1 W komunikacie stusznie podkreslono, ze jakos¢
pracy ma, ogdlnie rzecz biorac, kluczowe znaczenie dla przy-
wrocenia lub utrzymania na rynku pracy pracownikéw w star-
szym wieku. Jednoczesnie liczba starszych pracownikéw,
pracujacych na gorszych stanowiskach, odchodzacych z rynku
pracy, jest do czterech razy wyzsza od liczby pracownikéow w
starszym wieku, pracujacych na lepszych stanowiskach, ale
réwniez dwa razy wyzsza od liczby pracownikéw milodych
pracujacych na gorszych stanowiskach (*). Ta czgs$¢ komuni-
katu zyskalaby na Scistosci i uzasadnitaby podjecie dyskusji,
gdyby postarano si¢ w niej zdefiniowaé pojecie ,jakosci pracy”
i opracowal w zarysie rozwigzania, jakie nalezaloby zasto-
sowaé. Celowe byloby przynajmniej podsumowanie sposobéw
podejscia we wczesniejszych dokumentach (COM(2003) 728 z
26.11.2003; raport ,Zatrudnienie w Europie 2002”).

4.4 Inne propozycje i uwagi

— W zasadzie, podobnie jak w przypadku wszystkich
glownych kierunkow dzialania zwiazanych ze Strategia
Lizbonska, realizacja strategii podwyzszania wieku odchodzenia
z rynku pracy bedzie bardziej skuteczna, gdy bedzie jej towa-
rzyszy¢ odpowiedni, korzystny wskaznik wzrostu zatrud-
nienia.

— Otwarta metoda koordynacji wykorzystywana jest w przy-
padku réznych aspektéw zwiazanych z emeryturami.
Jednak w przypadku ,aktywnego starzenia si¢” w komuni-
kacie jest mowa o ,programie oceny przez niezaleznych
ekspertéw, czyli na zasadzie peer review”, wprowadzonym
w ramach europejskiej strategii na rzecz zatrudnienia.
Trudno jest zrozumie¢ powody, dla ktérych potrzebne sa
dwa rézne procesy. Z pragmatycznych wzgledéw i w trosce
o skuteczno$¢, celowe wydaje sie skoncentrowanie si¢ na
koncepcji ,wieku odchodzenia z rynku pracy”, a wiec
ogdlnie emerytury i wybranie w zwigzku z tym otwartej
metody koordynacji.

— Co do gléwnych kierunkéw dziatania Rady Europejskiej ze
Sztokholmu, i uwzgledniajgc poprzednie rozdzialy, EKES
podziela sposoby dzialania przyjete w komunikacie. Jezeli
chodzi o propozycje ,Zespolu Zadaniowego na rzecz
zatrudnienia”, oprzemy si¢ na wiasciwej opinii Komi-
tetu. (*')

(*) COM(2003) 728 ,Poprawa jakosci pracy : badanie postepu osiag-
nigtego w ostatnim czasie”.

* O(Finia EKES ,Dzialania na rzecz wspierania zatrudnienia” Sprawo-
zdawca: Renate Hornung-Draus, wspolsprawozdawca: Wolfgang
Greif — Dz.U. C 110 z 30.04.2004

Jednak inne propozycje ,i refleksje” moga by¢ przedstawione
lub okreslone bardziej szczegdlowo.

4.4.1 Rekrutacja

Rekrutacja ma strategiczne znaczenie dla poziomu zatrudnienia
0s6b w starszym wieku (*2). Aspekt ten zostal jednak pominigty
w dyskusjach ogdlnych na ten temat. W komunikacie nie uczy-
niono z niego zasadniczego elementu dotyczacego jednoczesnie
podejscia psychologicznego do tej problematyki, dyskryminacji,
a wigc przestrzegania Karty Praw Podstawowych Unii Europej-
skiej.

4.41.1  Jednak w przypadku tematu omawianego w analizo-
wanym komunikacie zasadnicze znaczenie ma walka z jakakol-
wiek formg dyskryminacji zwigzang z zatrudnieniem i wiekiem.
W metodach rekrutacji nie powinno si¢ czyni¢ z wieku kryte-
rium wyboru, przeciwnie, powinny one staral si¢ lepiej
wydoby¢ i doceni¢ umiejetnoéci nabyte przez okres kariery
zawodowej na bazie wiedzy zawodowej. Wazne jest z
pewnoscig uwzglednienie aspiracji i wybordéw tych pracow-
nikéw, a w szczegdlnosci zréznicowanego zapotrzebowania na
prace (czas pracy, podzial pracy, godziny itd.).

4412 W tym kontekicie warto jest wspomnieé, iz w
niektérych Pafstwach Czlonkowskich organizowanych jest
wiele konkurséw na stanowiska w panstwowej sluzbie
publicznej, w przypadku ktérych czgsto obowigzuje kryterium
wieku, przewaznie okolo 40 lat. Oznacza to, ze osoba ubie-
gajaca si¢ o jakie§ stanowisko, ktéra ukonczylta 40 lat,
pochodzaca z sektora prywatnego, nie moze ubiegaé si¢ o
stanowisko w stuzbie publicznej. Taka segregacja jest niedo-
puszczalna; uniemozliwia ona bezrobotnemu, bez wzgledu na
jego wysokie lub bardzo wysokie kwalifikacje, odpowiadaja-
cemu profilowi stanowiska do obsadzenia, dostep do tego
stanowiska, pozbawiajac jednocze$nie stuzbe publiczng
doswiadczenia pracownika pochodzacego z konkurencyjnego
sektora. Odpowiedzialne za to sa catkowicie Panistwa Czlon-
kowskie. Co do Unii Europejskiej, podkreslmy, ze dopiero w
kwietniu 2002 r. Komisja zgodzila si¢ na zniesienie limitu
wieku w procedurach rekrutacji w zwiazku z uwagami Europej-
skiego Rzecznika Praw Obywatelskich. W lipcu 2004 r.
Rzecznik wystapil do Komisji w zwigzku ze skarga o zniesienie
limitu wieku w przypadku rekrutacji stazystow. Uznal on, ze
stanowi to nieuzasadniona dyskryminacje, poniewaz skarzacy
si¢ twierdzil, ze praktyka ta jest sprzeczna z Kartg Praw Podsta-
wowych UE.

4.41.3 Ponadto nalezy stwierdzié, ze zwigkszenie liczby
0s6b odchodzacych na emeryture oznaczalo deprecjacje
pracownikéw w starszym wicku na rynku pracy, a wigc depre-
¢jacje ich zatrudniania. Obnizenie granicy wieku w celu
ulatwienia wcze$niejszego przechodzenia na emeryture miato
powazne nastepstwa dla tych pracownikow, poniewaz
zmienito, w pojeciu pracodawcéw, wiek w ktérym pracownicy
mogg by¢ uznawani za ,zbyt starych”.

(*?) Idem 11.
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4.4.1.4  Ponadto z punktu widzenia psychologicznego, majac
$wiadomos$¢ sposobu zachowywania si¢ przedsigbiorstw,
pracownik w starszym wieku lub starzejacy si¢ odczuwa, ze nie
jest juz pracownikiem zblizajacym si¢ do wieku uprawniaja-
cego do emerytury i odpoczynku. Stal si¢ osoba, ktéra jest
okreslana jako ,niezdolna” do pracy lub ,nie nadajgca si¢ do
pracy”. Gdy prawie polowa osob, ktérym naliczana jest emery-
tura, zakonczyla dzialalno$¢ zawodowa przez ,inwalidztwo”,
jak miato to miejsce w niektérych krajach UE, stan spoczynku
nie jest juz postrzegany jako czas prawa do odpoczynku, ale
jako czas niezdolnosci do pracy. Takie postrzeganie wieku,
wskutek zbyt mechanicznej 1 powierzchownej oceny,
niewatpliwie ma wplyw na zachowanie, prowadzi do zmiany
odczu¢ w umysle pracownika, ale przede wszystkim wywotuje
poczucie marginalizacji na rynku pracy, jak réwniez w przed-
sigbiorstwie i wreszcie, w samym spoleczefistwie.

44.1.5 W takim samym duchu, co Karta Praw Podstawo-
wych Unii Europejskiej, dyrektywa 2000/78/WE stworzyla
ogllne ramy na rzecz roéwnego traktowania w dziedzinie
zatrudnienia i pracy. Zabrania ona, pod pewnymi warunkami,
dyskryminacji opartej w szczeg6lnosci na wieku. Dyrektywa ta
miala zosta przetransponowana najp6zniej do grudnia 2003 r.
Celowe bedzie w najblizszej przysztoici dokonanie podsumo-
wania jej stosowania i oceny jej skutecznosci.

4.4.2 Elastycznos¢

Zostalo juz omodwione pojecie elastycznosci wieku odcho-
dzenia na emerytur¢ oraz wprowadzenie elastycznej formy
organizacji pracy w przypadku wczesniejszych emerytur (cf.
4.3.2). Te same argumenty dotycza odchodzenia na emeryture
w wieku ustawowym. W rzeczywistosci czterech na dziesigciu
pracownikéw chciatby kontynuowaé aktywno$¢ zawodowa ()
z powodéw zawodowych, rodzinnych lub osobistych (**).
Nalezy wigc wprowadzi¢ w zycie warunki bardziej elastycznego
przechodzenia na emerytur¢ w celu spelnienia tych oczekiwan.

4.42.1 Nalezy umozliwi¢ pracownikom stopniowe odcho-
dzenie z miejsca pracy, a nie jak to ma aktualnie miejsce w
wieku ustawowym, w sposéb nagly. Nalezaloby podjaé
dzialania umozliwiajace pracownikom pod koniec ich kariery
zawodowej na prace na 3[4, 1/3 lub 1/2 etatu. Aby zasada ta
stala si¢ bardziej dynamiczna, nalezaloby zbadaé wplyw jaki
mogloby mie¢ wprowadzenie placy w proporcji wyzszej od
proporcji przepracowanych godzin.

() Idem 11.
Age and Attitudes-Main Resultats from a Eurobarometre Survey -
Komisja WE, 1993.

(*) Idem 1 (artykut 3.3.5).

4.4.2.2  Ten czas obecnosci moglby zostal wykorzystany, na
przyklad, na dzielenie si¢ z mlodszymi pracownikami nabytym
doswiadczeniem, w szczegdlnosci poprzez mentoring, wsparcie
lub pomoc przy nauce zawodu (¥) i réznych szkoleniach w
formach naprzemiennych. Byloby to korzystne dla wszystkich:
pracownik, ktéry moglby dalej wykonywaé pozyteczna prace,
przedsigbiorstwo, ktére zachowaloby wiedz¢ i mogloby nig
dysponowaé dzigki umiejetnodci jej przekazania, i interes
0g6lny z uwagi na wzrost poziomu zatrudnienia.

4.4.3 Kobiety i ro6wnos¢ szans

W Komunikacie podkresla si¢ réznice w poziomie zatrudnienia
kobiet i mezczyzn w starszym wieku. Jest to wazne: poziom
zatrudnienia wynosi odpowiednio 30,5 % i 50,1 %. W przy-
padku Sredniego wieku odchodzenia z rynku pracy réznica jest
niewielka (%) (Cf: tabela zalgcznik 3) .

44.3.1 Roéznica w poziomie zatrudnienia tej kategorii
wiekowej odpowiada efektowi statystycznemu, ktory jest
odzwierciedleniem ogdlnego rynku pracy. Nalezy zauwazy¢, ze
réznica ta nie ma wplywu i nie znajduje odbicia w $rednim
wieku odchodzenia z rynku pracy.

4.43.2  Podniesienie poziomu zatrudnienia kobiet jest
podstawowym warunkiem realizacji celéw wyznaczonych w
Sztokholmie. Poziom zatrudnienia tej kategorii wieckowej zasad-
niczo wynika z poziomu zatrudnienia mlodszych grup wieko-
wych. Gléwnym problemem jest wigc ogdlny poziom zatrud-
nienia kobiet, nie tylko za$ ich wiek zakonczenia aktywnosci
zawodowe;j.

4433 W tym wypadku chodzi réwniez, poza skutkami
gospodarczymi wynikajgcymi z tej sytuacji, o réwne trakto-
wane, czyli kwestig, ktérg Komitet wielokrotnie podkreslal w
odniesieniu  zaréwno do poradnictwa szkolnego, poziomu
wyksztalcenia, plac  jak tez  przydzielonego  zakresu
obowigzkéw przy identycznych kwalifikacjach.

4.4.3.4 Podniesienie = poziomu  zatrudnienia  kobiet
koniecznie implikuje poprawe ich warunkéw dostepu do rynku
pracy. W tym celu nalezy wprowadzi¢ instrumenty umozli-
wiajace mezczyznom i kobietom godzenie Zycia prywatnego i
zawodowego poprzez rozwijanie sieci ustlug socjalnych
spelniajacych oczekiwania i odpowiadajacych zapotrzebowaniu
na opieke w sferze prywatnej: osoby niepelnoletnie (szczegdlnie
system opieki nad malymi dzie¢mi; por. tabela Zalacznik 3),
osoby zalezne od innych (osoby starsze, chore itd.) itp.

(*) Idem 1 (artykul 4.3.4).
(*%) Zob. aneks 2.
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4.4.4 Zbiorowe negocjacje

W komunikacie znajduje si¢ stwierdzenie: ,mimo zmiany
sytuacji w ostatnim czasie, partnerzy spoteczni powinny zwigk-
szy¢ 1 zintensyfikowal swoje dzialania, zaréwno na szczeblu
krajowym jak i na szczeblu Unii, w celu stworzenia nowej
kultury w dziedzinie starzenia si¢ i zarzadzania zmianami. Zbyt
czesto pracownicy wybieraja systemy wczesniejszej emerytury”.

4.4.41  EKES chwali pod tym wzgledem podejscie przyjete
w dokumencie, ktére ogdlnie uznaje, ze dialog spoleczny
odgrywa niezbedna role w osiaganiu znacznych postepow. W
jeszcze glebszym stopniu Komitet aprobuje i wspiera dzialanie
i pragnienie Komisji. Jesli dialog spoleczny, a szczegélnie zbio-
rowe negocjacje, majg by¢ zintensyfikowane na szczeblu
krajowym i na szczeblu Unii, powinny one ulec poszerzeniu w
celu podjecia dzialan ,dostosowanych do potrzeb”, poniewaz
jest dostepnych coraz mniej dzialain uniwersalnych. Z tego
punktu widzenia, zbiorowe negocjacje, przy uwzglednieniu
specyfiki zawodowej (ucigzliwo$¢, warunki i organizacja pracy,
poziom kwalifikacji itd.), powinny réwniez dotyczy¢ branzy
zawodowych, europejskich i krajowych, oraz przedsigbiorstw.
Dopiero pod tymi warunkami przepisy ogdlne beda w pelni
skuteczne.

5. Podniesienie $redniego wieku odchodzenia z rynku
pracy

5.1  Punkt 32 konkluzji Prezydencji Rady w Barcelonie
moéwi, ze odnosnie aktualnej polityki w dziedzinie zatrudnienia,
trzeba bedzie miedzy innymi

— ,postarac si¢ podwyzszy¢ stopniowo do 2010 r. o okolo 5
lat realny $redni wiek, w ktérym ustaje aktywnos$¢ zawo-
dowa”

5.2 Wszystkie analizy i postanowienia, ktére zostaly rozpa-
trzone w poprzednich artykulach — a ktére dotycza w szcze-
g6lnosci decyzji Rady ze Sztokholmu o ,podniesieniu do 50 %
poziomu zatrudnienia pracownikéw w wicku 55 — 64 lat” —
przyczyniaja si¢ do realizacji gtéwnych kierunkéw ustalonych
w Barcelonie. Kazdy pracownik z przedzialu wiekowego 55-64
lata, ktory opdznia swoje odejscie z rynku pracy, podnosi
sredni wiek, w ktérym ustaje w UE aktywno$¢ zawodowa.

5.3  Realizacja postanowien ze Sztokholmu jest zasadniczym
czynnikiem pozytywnej zmiany nastawienia Rady z Barcelony.
Oznacza to, ze ,stopniowy wzrost Sredniego wieku, w ktérym
ustaje aktywno$¢ zawodowa” nie powinien by¢ analizowany
ani oceniany w oderwaniu od ,podniesienia poziomu zatrud-
nienia pracownikow w wieku 55-64 lat”.

5.4  Uwzgledniajac trudnosci zaobserwowane przy prébach
podnoszenia poziomu aktywnosci pracownikéw w wieku 55-
64 lat, nierozsgdne byloby abstrahowanie od koncepcji z Barce-
lony. Mogloby to doprowadzi¢, w celu zakonczenia jej reali-

zacji, do zasugerowania opdZnienia ustawowego wieku powsta-
wania prawa przechodzenia na emeryture.

5.5  Zalozenie takie byloby niekonsekwentne, podczas gdy
zasadniczo nie zawsze pozwala si¢ aktualnie pracownikom,
ktorzy tego chca, na prace do konca kariery zawodowej w
aktualnych ramach.

6. Wnioski i zalecenia

6.1 Komitet potwierdza ogélne kierunki zawarte w jego
opinii z wlasnej inicjatywy ,Pracownicy w starszym wieku” z
pazdziernika 2000 r.: ,Podkresla on konieczno$¢ pozytywnego
podejscia do pracownikéw w starszym wieku, z uwagi na fakt,
iz czgsto sposéb ich traktowania wynika nie tylko z koncepcji
spoleczenstwa malo solidarnego i dyskryminujgcego, ale
pociaga za sobg utrate bardzo dobrze wykwalifikowanego
personelu i, w zwigzku z tym, ogdlne obnizenie poziomu
konkurencyjnosci”.

6.1.1 W ramach tej tendencji Komitet jest zadowolony, ze
Rada Europejska na sesji wiosennej w 2004 r. uznala aktywne
starzenie si¢ za jedna z trzech dziedzin priorytetowego
dzialania, wymagajacego szybkiej reakcji w celu realizacji Stra-
tegii Lizbonskiej. W zwigzku z tym Komitet docenia, ze
Komisja zdecydowala sig, za pomocg przedmiotowego komuni-
katu, na podtrzymanie debaty na temat postepoéw osiggnietych
w realizacji celow wyznaczonych w Sztokholmie i w Barcelonie
oraz na ukazanie roli rzadéw i partneréw spolecznych we
wspieraniu aktywnego starzenia sig.

6.2 EKES ogdlnie zgadza si¢ z wyborem waznych tematow
stymulujacych dzialania, ktére stanowia najwazniejsza czesé
komunikatu. Te wazne tematy, dotyczace poszukiwania
rozwiazan, powinny by¢ rozpatrywane w sposéb pozytywny z
zastrzezeniem jakosci i charakteru wybranych elementéw reali-
zacji oraz uwag zawartych w niniejszej opinii. Bez wzgledu na
to, czy chodzi o wczedniejsze emerytury i zachety finansowe,
reforme systemu wczesniejszych emerytur, elastyczne formy
organizacji pracy, warunki sanitarne i bezpieczenstwo pracy
czy tez o poprawe jakosci zatrudnienia.

6.2.1  Komitet uwaza jednak, ze oprocz waznych wybranych
tematéw, konkretnych dzialan, jakie nalezy podjaé, na
plaszczyZznie postrzegania podstawowe znaczenie ma to, by
zrobiono wszystko w celu doprowadzenia do zmiany
mentalno$ci i $wiadomosci zaré6wno przedsigbiorstw jak i
pracownikéw. Pracownik w wieku powyzej 55 lat powinien
by¢ uznawany za warto$ciowego przez pracownikow, a przed-
sigbiorstwa lub sluzby publiczne powinny mie¢ $wiadomosé
korzysci, jakie moga im zapewnié pracownicy w starszym
wieku. Przy braku tej zbiorowej $wiadomosci konkretne
dzialania jakie moglyby zosta¢ podjete nie okazalyby sie
w pelni skuteczne.
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6.22 W tym celu, Komitet sugeruje Komisji, jak juz to
uczynit w swojej opinii z wlasnej inicjatyw z pazdziernika
2000 r., wspieranie, we wspélpracy z Pafstwami Czlonkow-
skimi, szerokiej kampanii informujacej i wyjasniajacej, skiero-
wanej do glownych podmiotoéw i spoleczenstwa w ogdle, w
celu doprowadzenia do pozytywnego odbioru roli jaka moga
odgrywac starsi pracownicy zaréwno w przedsiebiorstwach jaki
i w stuzbie publicznej oraz w calym spoleczenstwie.

6.2.2.1 EKES jest zadowolony ze stwierdzenia, ze w
,Raporcie Grupy wysokiego szczebla na temat przysztosci poli-
tyki socjalnej w rozszerzonej UE”, ktory ukazal si¢ pod koniec
1-szego poéirocza 2004 r., powtdrzone zostaly propozycje
Komitetu.

6.3  Ponadto, Europejski Komitet Ekonomiczno-Spoleczny
uwaza, ze:

6.3.1  Wszelkie dzialania podejmowane w celu uzyskania
postepu w realizacji decyzji ze Sztokholmu i z Barcelony
powinny prowadzi¢ do tego, by pracownicy w starszym wieku
zachowali swoje miejsce pracy lub ponownie uzyskali prace.
Poniewaz celem jest podniesienie poziomu zatrudnienia i op6z-
nienie wieku odchodzenia z rynku pracy nalezy wykluczyé
ryzyko, by zmiana aktualnej sytuacji, w szczeg6lnosci w przy-
padku wczesniejszych emerytur, nie doprowadzita do bezro-
bocia. Ogélnie nalezy podkresli¢, ze jak to uczyniono w komu-
nikacie, ,oczywiscie wszystkie zachety do utrzymania w pracy
pracownikéw w starszym wieku powinny by¢ odzwierciedle-
niem realnych perspektyw zatrudnienia”.

6.3.2 EKES uwaza, ze podniesienie ogdlnego poziomu
zatrudnienia, lub poziomu zatrudnienia dotyczacego przedzialu
wiekowego 55/64 lata, ma miejsce réwniez poprzez wzrost
poziomu zatrudnienia potencjalnych kategorii pracownikéw,
ktére s3 niewystarczajagco obecne. Z tego punktu widzenia,
nalezy podja¢ istotne dzialania w celu zmobilizowania tych
wszystkich istniejacych w Europie rezerw sily roboczej, czy to
ludzi mlodych nazbyt czgsto pozostajacych na bezrobociu,
ktore odbiera motywacj¢, co wywoluje obawy co do ogélnego
poziomu zatrudnienia w przyszlosci, czy tez kobiety i osoby
niepelnosprawne.

6.3.3  Szkolenia zawodowe i ksztalcenie przez cale zycie nie
powinny by¢ rozpatrywane w oderwaniu od siebie. Powinny
one by¢ elementem skladowym zarzadzania karierg pracow-
nikéw. Chodzi o zapewnienie, poprzez szkolenie, motywacji
w kazdym wieku podnoszac kompetencje i dynamizujac
przebieg kariery zawodowej. Tylko pod tym warunkiem uzys-
kamy odpowiedni poziom kompetencji i mozliwosci zatrud-
nienia pracownikéw w starszym wieku.

Bruksela, 15 grudnia 2004 r.

6.3.3.1  Podkreslmy, ze oprécz ksztalcenia wszystkie
dzialania stanowiace strategi¢ majacg na celu wzrost zatrud-
nienia pracownikéw w starszym wieku powinny by¢ podejmo-
wane dopiero w przypadku przedzialu wiekowego 40-50 lat.
Polityka majaca na celu zmiang¢ podejscia do pracownikéw star-
szych jest spézniona, gdy obejmuje tylko t¢ kategori¢ pracow-
nikow. Stad konieczno$¢ zarzadzania pracownikami z uwzgled-
nieniem wieku w momencie, gdy pracownicy zaczynajg prace.

6.3.4  Rekrutacja powinna stanowi¢ centralny punkt proble-
matyki. Wszelkie formy dyskryminacji zwigzane z wickiem
powinny by¢ zwalczane. W zwigzku z tym nalezy dokonad
oceny stosowania dyrektywy 2000/78/WE, ktéra stworzyla
ogblne ramy na rzecz réwnego traktowania w dziedzinie
zatrudnienia. Zabrania ona, pod pewnymi warunkami, wszel-
kiej dyskryminacji opartej w szczegdlnosci na wieku. Odnosi
si¢ to do wszystkich przedzialéw wiekowych, co w szczegdl-
nosci oznacza pracownikéw starszych i mlodych.

6.3.5 Bez wzgledu na to czy chodzi o wczesniejsze emery-
tury czy emerytury normalne, powinna istnie¢ mozliwo$¢ stop-
niowego odchodzenia z pracy. Koniec kariery zawodowej nie
powinien by¢ wydarzeniem, ktore staramy si¢ czesto mozliwie
jak najbardziej przyspiesza¢, ale procesem ,z wyboru i stop-
niowym”, w ktérym pracownicy mogliby, w ramach wszelkich
gwarancji umownych, zmniejsza¢ stopniowo swéj czas pracy.
Zagadnienie to mogloby by¢ priorytetowym tematem analiz i
dziatati w ramach wytycznych na rzecz zatrudnienia w roku
2005.

6.3.6  Dialog spoleczny, a jeszcze lepiej zbiorowe negocjacje,
powinny zosta¢ zintensyfikowane na szczeblu krajowym i na
szczeblu Unii. Powinny one zostaé poszerzone w celu prowa-
dzenia dzialan ,dostosowanych do potrzeb”, poniewaz jest
coraz mniej dzialan uniwersalnych. Z tego punktu widzenia,
zbiorowe negocjacje, przy uwzglednieniu specyfiki zawodowej
(uciazliwo$¢, warunki i organizacja pracy, poziom kwalifikacji
itd.), powinny réwniez dotyczy¢ branzy zawodowych, europej-
skich i krajowych, oraz przedsigbiorstw.

6.3.6.1  Dobrze byloby nada¢ aktywnemu starzeniu si¢ prio-
rytetowe miejsce w Agendzie polityki spotecznej po 2006 r.

6.3.7  Komitet uwaza, ze realizacja postanowien ze Sztok-
holmu ma zasadnicze znaczenie dla realizacji celéw wytyczo-
nych przez Rade w Barcelonie. Jednoczesnie sadzi, iz ,stop-
niowy wzrost Sredniego wieku, w ktérym ustaje aktywnosé
zawodowa” nie powinien by¢ analizowany ani oceniany w
oderwaniu od ,podniesienia poziomu zatrudnienia pracow-
nikéw w wieku 55-64 lat”.

Przewodniczgca
Europejskiego Komitetu Ekonomiczno Spotecznego
Anne-Marie SIGMUND



