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Wprowadzenie

W dziatalnoSci Unii Europejskiej podejmuje si¢ szereg aktywnosci, dotyczacych
poprawy sytuacji osob starszych na rynku pracy i w systemach zabezpieczenia spolecz-
nego. W Zielonej Ksiedze na rzecz adekwatnych, stabilnych i bezpiecznych systemow
emerytalnych w Europie (COM(2010)365) ustalano, ze giéwne $rodki, umozliwiajace
starszym pracownikom — zaréwno kobietom, jak i m¢zczyznom — pozostanie dtuzej na
rynku pracy, powinny obejmowac dostep do rynku pracy, szkolen i udogodniefi dla nie-
petosprawnych — dla wszystkich bez wzgledu na wiek, pte¢ lub przynalezno$¢ etniczna.
Europejski Fundusz Spoteczny wspiera Srodki, majace na celu zwigkszenie zdolnosci
do zatrudnienia i wzrost wskaznikdw zatrudnienia kobiet i me¢zczyzn w kazdym okre-
sie aktywnoSci zawodowej. Europejski Rok Aktywnosci Osob Starszych 2012 powinien
zacheci¢ panstwa cztonkowskie, partnerOw spotecznych oraz inne zainteresowane strony
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do tworzenia lepszych mozliwoSci i warunkéw pracy dla udziatu starszych pracownikow
na rynku pracyl.

W art. 2 decyzji PE i Rady nr 940/2011/UE w sprawie Europejskiego Roku AktywnoSci
Osob Starszych i Solidarnosci Miedzypokoleniowej ustalono, ze ogdlnym celem Roku
Europejskiego jest utatwianie tworzenia kultury aktywnoSci osob starszych w Europie na
podstawie zasady spoleczefistwa otwartego na wszystkie grupy wieku. W tych ramach idea
Roku Europejskiego zach¢ca panstwa cztonkowskie, ich wladze regionalne i lokalne, part-
neréw spotecznych, spoleczenstwo obywatelskie i przedsigbiorstwa (w tym mate i Srednie)
do wspierania aktywnoSci 0s0b starszych i nasilenia dziataf na rzecz wykorzystania poten-
cjatu szybko rosnacej grupy osdb w wieku okofo 60. roku zycia i starszych. W ten sposdb
sprzyja solidarnoSci i wspdtpracy migdzy pokoleniami, z uwzglednieniem réznorodnosci
i rbwnouprawnienia pici.

Rozwiqzania prawne Unii Europejskiej
oraz dzialania wspierajgce

W Unii Europejskiej podejmuje si¢ szereg dziataf na rzecz poprawy sytuacji obywateli
Unii, szczeg6lnie 0sob starszych, na rynku pracy — gléwnie w kierunku ich aktywizacji.
Dziatania te zmierzaja do jak najpeiniejszego i efektywnego wdrozenia modelu flexicutrity,
stanowigcego swoistg kompilacje elastycznosci i bezpieczenstwa w zatrudnieniu. Organy
UE wydaly w tym obszarze liczne dokumenty, bedace wytycznymi dla pozadanych kierun-
kow dziataf, jak rowniez nakiadajace na pafistwa cztonkowskie okre$lone zobowiazania
w przedmiocie urzeczywistnienia w ich porzadkach prawnych elastycznych form zatrud-
nienia. (Uscinska 2010)

Pojecie elastycznych form zatrudnienia rozumiane jest w doktrynie dwojako (Blanpain
2002; Wratny 2010, s. 24 i nast.; Kryaska 2003, s. 5 i nast.). W pierwszym ujeciu dotyczy
ono zatrudnienia na innej niz stosunek pracy podstawie (zatrudnienie niepracownicze).
W drugim rozumieniu zwigzane jest ono z uelastycznieniem zatrudnienia wykonywanego
w ramach stosunku pracy (m.in. praca w niepetnym wymiarze, praca na czas okreslony).
Trzeba takze doceni¢ dorobek prawny UE w tym obszarze (Florek 2004, s. 97).

Praca na czas okre§lony, jako jedna z form elastycznego zatrudnienia, jest przedmio-
tem regulacji Dyrektywy Rady 1999/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r., dotyczacej porozu-
mienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony (Dz.U. L 175z 10.07.1999 r.). Celem
tej dyrektywy jest, zgodnie z treScig art. 1, realizacja zalaczonego do niej porozumienia
ramowego w sprawie pracy na czas okre§lony, zawartego miedzy dziatajacymi w ramach
Wspdlnot organizacjami migdzybranzowymi — Europejska Unig Konfederacji Przemy-
stowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskim Centrum Przedsigbiorstw Publicznych
(CEEP) oraz Europejska Konfederacjg Zwiazkéw Zawodowych (ETUC).

1 Decyzja Parlamentu Europejskiego i Rady nr 940/2011/UE z dnia 14 wrzes$nia 2011 r.
w sprawie Europejskiego Roku Aktywnosci Osob Starszych i Solidarnos$ci Migdzypokoleniowe;j
(2012). Tekst majacy znaczenie dla EOG.
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W punkcie pierwszym dokumentu wskazuje si¢, iz celem niniejszych regulacji jest
poprawa warunkéw pracy, wykonywanych na czas okre§lony, poprzez zagwarantowa-
nie przestrzegania zasady niedyskryminacji oraz zapobieganie naduzyciom, zwigzanym
z wykorzystywaniem kolejnych umoéw lub stosunkéw pracy, zawieranych na czas okre-
Slony. Oznacza to, ze pafistwa cztonkowskie zobowigzane sa (porozumienie zataczone do
dyrektywy wywiera takie same skutki prawne, jak dyrektywa) stworzy¢ ramy prawne dla
zagwarantowania pracownikom, zatrudnionym na podstawie umow na czas okreSlony,
uprawniefl ochronnych, pordwnywalnych do analogicznych uprawnien, przystugujacych
pracownikom, zatrudnionym na umowy bezterminowe.

W art. 3 ustanowiono definicje pracownika zatrudnionego na czas okreslony (fixed
— term worker). Zgodnie z nig jest to osoba, ktdra zawarta umowe o pracg lub stosunek
pracy bezposrednio miedzy pracodawcg a pracownikiem, ktorych zakoficzenie jest okre-
Slone przez obiektywne warunki, takie jak nadejscie doktadnie okreslonej daty, wykonanie
okreSlonego zadania lub wystapienie okreSlonego zdarzenia. Istotnym punktem tej regula-
cji jest zakaz traktowania pracownikoéw zatrudnionych na czas okre§lony w sposob mniej
korzystny niz poréwnywalnych pracownikéw zatrudnionych na czas nieokreslony, chyba ze
powodowane jest to obiektywnymi wzgledami (ktorych warunki stosowania dookre$lone
zostang przez pafstwa czlonkowskie).

W omawianej dyrektywie uregulowano réwniez kwestie zapobiegania naduzyciom,
wynikajacym z wykorzystywania diugoterminowych lub nastepujacych po sobie uméw
o prace na czas okreslony, z jednoczesnym unikaniem zawierania umow na czas nie-
okreSlony. Pafistwa cztonkowskie wprowadzg przynajmniej jeden z nastgpujacych Srodkow
zapobiegawczych:

* obiektywne powody, uzasadniajace odnowienie takich umow lub stosunkdw pracy;

* maksymalnej tacznej dtugosci kolejnych umdw o prace na czas okre$lony lub stosunkow
pracy;

* liczbe odnowien takich uméw lub stosunkdw.

Panstwa cztonkowskie — w ramach wewnatrzkrajowych konsultacji — doprecyzuja, na
jakich warunkach umowy lub stosunki pracy uwazane beda za ,.kolejne” oraz za umowy
lub stosunki zawarte na czas nieokreslony (Uscifiska 2010).

Zasada rownego traktowanie pracownikow jest réwniez przedmiotem regulacji
w Dyrektywie Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r., ustanawiajacej og6élne
warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.U. L 303
z 2.12.2000 r.). Zapewnienie rownego traktowania i zapobieganie dyskryminacji przy-
Swieca Wspdlnotom Europejskim od poczatku ich istnienia; jest powszechnym prawem
uznanym i gwarantowanym rowniez przez inne dokumenty o randze migdzynarodowe;j,
co podkreslone zostalo w preambule do niniejszej dyrektywy. W akcie tym podkresla si¢
takze, ze prawo wszystkich osob do réwnosci wobec prawa i ochrony przed dyskrymina-
cja stato si¢ takze przedmiotem regulacji Wspolnotowej Karty Socjalnych Podstawowych
Praw Pracownikéw. W Karcie podkresla si¢ znaczenie walki z dyskryminacja we wszyst-
kich jej postaciach, wiacznie z potrzeba podjecia wiasciwych dzialah na rzecz integracji
spolecznej i gospodarczej osdb starszych i niepelnosprawnych.
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Jej celem jest przeciwdziatanie dyskryminacji z innych wzgleddéw niz pleé¢ (co jest
przedmiotem odrebnych uregulowan). Implementacja tej dyrektywy do krajowych
porzadkow prawnych jest niezwykle istotna z punktu widzenia celéw integracji europe;j-
skiej, w szczegOlnosci wysokiego poziomu zatrudnienia, ochrony socjalnej, podnoszenia
poziomu i jakoSci zycia, spojnoSci gospodarczej i spolecznej, solidarnosci i swobodnego
przeptywu osob.

W mysl postanowien dyrektywy, zasada réwnego traktowania oznacza brak jakiejkol-
wiek dyskryminacji bezpoSredniej badZ posSredniej ze wzgledu na religie lub przekonania,
niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng. Zakres ochrony przed dyskryminacja
normuje art. 3 i obejmuje zaréwno warunki dost¢pu do szeroko rozumianego zatrudnie-
nia, poradnictwa, szkolen, jak rOwniez warunki zatrudniania i warunki pracy oraz czfon-
kostwo i udzial w organizacjach pracownikéw lub pracodawcow.

Jednym z podstawowych elementéw na drodze do osiagnigcia celow, dotyczacych
zatrudnienia i popierania zroznicowania zatrudnienia, jest — wedfug przepiséw niniej-
szej dyrektywy — zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Jednak pewne okoliczno-
Sci stanowi¢ mogg uzasadnienie dla odmiennego traktowania ze wzgledu na wiek, jezeli
w ramach prawa krajowego zostanie to obiektywnie i racjonalnie uzasadnione zgodnymi
z przepisami celami, a w szczegOlnoSci celami polityki zatrudnienia, rynku pracy i ksztal-
cenia zawodowego, 1 jezeli beda one wtasciwe i konieczne, na co wskazuje zapis art. 6
dyrektywy.

Egzemplifikacja uzasadnionych praktyk odmiennego traktowania ze wzgledu na wiek
(art. 6 ust. 1), jest:

* wprowadzenie specjalnych warunkéw dostepu do zatrudnienia i ksztalcenia zawodo-
wego, wlacznie z warunkami zwalniania i wynagradzania, m. in. dla pracownikdw star-
szych w celu wspierania ich integracji zawodowej lub zapewnienia im ochrony;

* ustalanie minimalnych warunkdw zwiazanych z wiekiem, dos§wiadczeniem zawodowym
lub stazem w kwestii dostepu do zatrudnienia;

» okreSlanie gérnej granicy wieku przy rekrutacji, z uwzglednieniem wyksztalcenia wyma-
ganego na danym stanowisku lub potrzeby racjonalnego okresu zatrudnienia przed
przejsciem na emeryture.

Przy spetnieniu powyzszych postanowien dyrektywy, dyskryminacji nie stanowig row-
niez dzialania panstw, polegajace na ustalaniu dla potrzeb zabezpieczenia spotecznego
roznych granic wieku, uprawniajacych do Swiadczen emerytalnych lub inwalidzkich, zr6z-
nicowanych rowniez wobec okreslonych grup zawodowych. Z zastrzezeniem jednak, iz
powyzsza dyferencjacja nie stanowi dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

Art. 4 stanowi z kolei, iz dyskryminacja nie jest takze zroznicowane traktowanie ze
wzgledu na jedng ze wskazanych powyzej cech (tj. religi¢ lub przekonania, niepetnospraw-
nos¢, wiek lub orientacj¢ seksualng), gdy ze wzgledu na szczegdlny rodzaj zawodow dane
cechy sg rzeczywistym i determinujagcym wymogiem zawodowym. Pod warunkiem jednak,
ze cel jest zgodny z prawem, a wymog jest proporcjonalny. Co istotne, przepisy dyrektywy
stanowia, ze ci¢zar udowodnienia, iz nierowne traktowanie nie doprowadzito do dyskry-
minacji w zatrudnieniu, spoczywa na pozwanym.
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Przedstawione postanowienia dyrektywy maja charakter minimalny. Oznacza to,
iz panstwa mogg wprowadzi¢ lub zachowa¢ w swoich ustawodawstwach przepisy lepiej
zapewniajace zasad¢ rOwnego traktowania w zatrudnieniu.

Kolejnym aktem, ktory podkreSla znaczenie rownego traktowania kobiet i m¢zczyzn
w zatrudnieniu, jako jednej z fundamentalnych zasad prawa unijnego, jest Dyrektywa
2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowa-
dzania w zZycie zasady rownych szans i réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w sprawach
zatrudnienia i zawodowych (Dz.U. L 204 z 26.07.2006 r.). Jej celem jest realizacja zasady
réwnosci szans oraz rOwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia
i pracy w zakresie dostepu do zatrudnienia, tacznie z awansem i ksztatceniem zawodo-
wym, jak rowniez rOwnego traktowania w zakresie warunkow zatrudnienia, w tym wyna-
gradzania oraz w zakresie zabezpieczenia spotecznego pracownikdw. Dla celu dyrektywy
2006/54 przyjeto znaczenie prawne zabezpieczenia spolecznego.

W odniesieniu do systemow zabezpieczenia spotecznego pracownikoéw?, zasada row-
nych szans i rownego traktowania oznacza zakaz dyskryminacji na podstawie plci (bezpo-
Sredniej i poSredniej) w stosunku do warunkdw przystepowania i zakresu stosowania tych
systemOw, oplacania i obliczania wysokosci sktadki, Swiadczen i warunkow ich wypfaty,
zachowania uprawnien. Przyktadem dziatan dyskryminacyjnych jest m.in. postugiwanie si¢
kryterium plci przy okreslaniu osdb objetych zabezpieczaniem spotecznym pracownikow,
ustanowieniu réznych regut dotyczacych wieku przystapienia do systemu lub minimal-
nego okresu zatrudnienia lub cztonkostwa w systemie, ktory jest niezbedny do uzyskania
wynikajacych z niego Swiadczen, ustanawianiu rdznego wieku emerytalnego, okresleniu
roznej wysokosci Swiadczen, chyba ze w koniecznym zakresie trzeba wziag¢ pod uwage
elementy rachunku kalkulacyjnego, ktore sa rozne dla kazdej pici w przypadku systemow
o zdefiniowanej skiadce (szerzej: art. 9)3.

W tym kontekscie istotnym jest orzeczenie Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci
z dnia 17 maja 1990 r. w sprawie C-262/88 Barber przeciwko Guardian Royal Exchange
Assurance Group, w ktorym ETS uznal, iz wszystkie formy emerytur pracowniczych stano-
wig element wynagrodzenia w rozumieniu art. 141 Traktatu. Totez zasada réwnego trak-
towania mezczyzn i kobiet odnosi si¢ takze i do tego obszaru zabezpieczenia spofecznego
pracownikow. Zresztag w pdzniejszych orzeczeniach ETS zawarto rozwinigcie tych zasad.

2 Zgodnie z przyjeta w dyrektywie 2006/54 definicja, chodzi o systemy nieobjete dyrektywa
79/7/EWG z dnia 19 grudnia 1978 r. w sprawie stopniowego wprowadzania w zycie zasady row-
nego traktowania kobiet i m¢zczyzn w dziedzinie zabezpieczenia spofecznego, ktdre maja na celu
zapewnienie pracownikom najemnym i osobom, prowadzacym dziatalno$¢ na wlasny rachunek,
w przedsigbiorstwie, grupie przedsiebiorstw, gatezi gospodarki lub nalezacym do grupy zawodowe;j
Swiadczen, ktdrych celem jest uzupelnienie ustawowych systemow zabezpieczenia spotecznego lub
ich zastapienie, niezaleznie od tego czy przystapienie do nich jest obowigzkowe, czy dobrowolne;
Uscinska, G. Kierunki rozwigzan w zakresie wieku emerytalnego, ekspertyza dla UKIiE, maszynopis,
Warszawa 2010.

3 W konteksScie zwigzku zatrudnienia z wiekiem emerytalnym kluczowe sg orzeczenia
ETS w sprawach Marshall (C-15. 2/84), Beets-Proper (C-262/84) i inne (C-559/07). USciniska,
G. (wspotpraca J. Petelczyc, P. Roicka), dz. cyt.
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Elastyczne formy zatrudnienia staly si¢ przedmiotem regulacji w dokumencie pt.
Elastycznos¢ i pewnosc¢ zatrudnienia — Wspdlna opinia Komitetu Zatrudnienia i Komi-
tetu Ochrony Socjalnej, Rada Unii Europejskiej, Komitet Zatrudnienia, Komitet Ochrony
Socjalnej*. (Bruksela,19 maja 2006 r.) Podkresla si¢ w nim, iz zagadnienie elastycznoSci
i pewnoSci zatrudnienia musi by¢ ujmowane w szerszym kontekscie Europejskiej Strategii
Zatrudnienia. Nalezy skoncentrowac si¢ na wzajemnych powigzaniach migdzy kluczowymi
aspektami roznych zagadnien tego procesu. Wskazuje sie, iz przepisy emerytalno-rentowe
i inne formy ochrony socjalnej powinny zosta¢ zmodernizowane poprzez lepsze uwzgled-
nienie nowych form zatrudnienia i przerw w karierze zawodowe;j, w szczegdlnoSci przezna-
czonych na cele opieki, aby w ten sposdb zapewni¢ kobietom mozIliwo$¢ nabywania praw
emerytalnych. Systemy ochrony socjalnej powinny wyposazy¢ ludzi w zdolnoSci przystoso-
wawcze do zmian zachodzacych w cyklu zycia, aby mieli wigksze poczucie bezpieczefistwa
i postrzegali zmiany na rynku pracy bardziej jako szans¢ i czeS$¢ zycia zawodowego, ktora
da si¢ zaakceptowad, niz jako zagrozenie.

Do elastycznych form zatrudnienia odwoluje si¢ rowniez Zielona Ksigga Komi-
sji Europejskiej pt. Modernizacja prawa pracy w celu sprostania wyzwaniom XXI wieku.
(COM(2006)0708) PodkreSla si¢ w niej znaczenie dzialan na rzecz modernizacji prawa
pracy, jako kluczowego czynnika dla osiggniecia skutecznych zdolno$ci dostosowawczych
do obecnej sytuacji spoteczno-ekonomicznej przez pracownikow i przedsigbiorcoéw. Euro-
pejskie rynki pracy stoja, zdaniem autordw, przed wyzwaniem polegajacym na polaczeniu
wigkszej elastycznoSci z potrzebg zapewnienia jak najwigkszego wspOlnego bezpieczen-
stwa.

Dostosowawcze dziatania na rynku pracy doprowadzily do zwigkszonej dywersyfika-
cji umownych form zatrudnienia, rozniagcych si¢ od tradycyjnych stosunkow pracy, ktore
— w ocenie autordw — moga okazac si¢ nieodpowiednie dla pracownikow zatrudnionych
na podstawie umow bezterminowych w obliczu dynamizujacych si¢ gospodarek i rynkow
pracy. Umowy na czas okreSlony, umowy o prace w niepetnym wymiarze godzin, umowy
o prace na telefon, umowy o prace ,,zero godzin”, umowy z pracownikami zatrudnianymi
przez agencje poSrednictwa pracy, umowy zlecenia, itp. staly si¢ bardzo popularne na
europejskich rynkach pracy.

W wyniku wzrostu zainteresowania nowymi formami zatrudnienia’, zainicjowano sze-
reg dziataf legislacyjnych, politycznych i analitycznych w celu ustalenia, w jaki sposéb
nowe, elastyczne formy zatrudnienia mogtyby zosta¢ polaczone z minimalnymi prawami
socjalnymi dla wszystkich pracownikow. Zwrdcono uwage na niebezpieczefistwa zwigzane
z tendencja do wzrostu réznorodnos$ci form zatrudnienia. Istnieje bowiem zagrozenie,

4 Bruksela, 19 maja 2006 r.

5 Calkowity udzial w zatrudnieniu oséb zatrudnionych w sposob inny niz standardowy model
umowy, wlacznie z osobami samozatrudnionymi, zwigkszyt si¢ z ponad 36% w 2001 r. do okolo 40%
wszystkich pracownikow w 25 panstwach UE w 2005 r. Zatrudnienie w niepelnym wymiarze godzin
wyrazone jako procent catkowitego zatrudnienia zwigkszylo si¢ z 13% do 18% w ciagu ostatnich
15 lat. Uscinska, G. (wspoipraca Petelczyc, J., Roicka, P.), Diagnoza sytuacji oséb w wieku 45+ na
rynku pracy w Polsce i w wybranych krajach UE na podstawie danych zastanych
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ze czgS¢ sily roboczej wpadnie w putapke serii krotkoterminowych, niskiej jakoSci prac
o niewladciwym poziomie ochrony socjalnej, przez co pozostanie ona na stabszej pozycji
na rynku pracy. Wskazuje si¢ na szczeg6lne grupy zagrozone tym trendem. Ot6z ryzyko
stabszej pozycji na rynku pracy jest mocno zwigzane z picig i przynaleznoScia pokole-
niowa, a kobiety, osoby starsze, a takze mtodsi pracownicy, ktorzy czeSciej zatrudniani
sa na podstawie niestandardowych umoéw, maja w rezultacie mniejsze szanse na poprawe
swojej pozycji na rynku pracy.

W Rezolucji Parlamentu Europejskiego z dnia 29 listopada 2007 r. w sprawie wspdl-
nych zasad wdrazania modelu flexicurity (2007/2209(INI) wyrazone zostalo stanowisko, iz
strategie flexicutrity stanowia wazny sktadnik europejskiego modelu spotecznego. Elastycz-
no$¢ moze leze¢ w interesie zarowno pracownikow, jak i pracodawcoéw; mozna ja osia-
gnaé poprzez promowanie zardwno elastycznych, jak i pewnych umow. Osiagnigcie celu
strategii flexicutrity wymaga skutecznej polityki na rzecz zwalczania dyskryminacji oraz
znoszenia barier, utrudniajacych wiaczanie do grona sity roboczej kobiet, imigrantow,
pracownikow miodych i starszych wiekiem oraz innych dyskryminowanych grup, znajdu-
jacych sie w zlej sytuaciji.

Strategie flexicurity powinny, w mysl postanowien niniejszego dokumentu, umozliwi¢
szybkie dostosowywanie si¢ do zmieniajacych si¢ warunkoéw gospodarczych, dlatego Par-
lament Europejski wzywa pafistwa cztonkowskie i partnerdw spolecznych do ogranicze-
nia polityki przechodzenia na wczeSniejsza emeryture oraz do wprowadzenia rozwigzan
wspierajacych elastyczno$é odchodzenia na emeryture starszych pracownikow poprzez
prace w niepelnym wymiarze, podzial pracy i podobne systemy promujace aktywne sta-
rzenie sie i mogace zwigekszy¢ integracje starszych pracownikow na rynku pracy.

Rozwigzania w krajach UE

Niska aktywnoS$¢ oséb po 45. roku zycia na rynku pracy dostrzegana jest przez wiele
panstw Unii Europejskiej. W wigkszosci z nich dokonuje si¢ zmian prawnych, polega-
jacych na uelastycznieniu stosunkow pracy przez wprowadzenie wigkszych mozliwosci
zatrudnienia na czas okreSlony, w niepelnym wymiarze czasu pracy, na umowy cywilno-
prawne i innych. Miedzy innymi dzigki takim rozwigzaniom znacznie udato si¢ w tych
panstwach zwigkszy¢ stope zatrudnienia osob w wieku 15-64 lata. Wigkszo$¢ osiagneta
stope zatrudnienia bliska lub przekraczajaca ogdlny wskaznik zatrudnienia, wyznaczony
w Strategii Lizbonskiej (wyjatek stanowi Polska, Francja, Belgia i Bulgaria). Nadal pro-
blemem pozostaje jednak stopa zatrudnienia osob starszych i cho¢ niektdérym pafistwom
udato si¢ odnie$¢ spory sukces w tym zakresie, wcigz jeszcze konieczne jest wprowadzanie
plandw, programéw i rozwigzan prawnych, ktore zwiekszg partycypacje tej grupy wieku
na rynku pracy. Z przeprowadzonych badan wynika (Uscifiska 2010, s. 75 i nast.), ze do
najczestszych przyczyn rezygnowania z pracy osob powyzej 45. roku zycia w wielu pan-
stwach mozna zaliczy¢ rozwigzania w systemach zabezpieczenia spolecznego (warunki
nabycia renty inwalidzkiej, $wiadczenia przedemerytalne, wezesniejsze emerytury i inne),
zachecajace ich do tego zle warunki pracy oraz dyskryminacje ze wzgledu na wiek, czego
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przejawem jest uznawanie osOb starszych za gorszych pracownikdw i oczekiwanie, ze
odejda z pracy, aby zwolni¢ miejsce mtodszym.

Najwyzszy wskaznik zatrudnienia osob starszych osiagnely te pafstwa, ktdre dostrzegly
tkwiacy w tej grupie kapitat i zaczely oddziatywac na potencjalnych pracownikoéw oraz
pracodawcow poprzez aktywizujace programy. Oprocz reform zabezpieczenia spolecz-
nego, utrudniajacych wezesniejsze odejscie z rynku pracy, w pafistwach tych najwigkszy
nacisk ktadzie si¢ na szkolenia pracownikéw, pozwalajace im podnies¢ kwalifikacje oraz
pozna¢ nowe technologie. Z kolei szkolenia dla pracodawcow uczg ich zarzadzania wie-
kiem i wskazuja na korzySci, wynikajace z zatrudnienia osob starszych. Do rozwigzan
najczesciej stosowanych i najskuteczniejszych zaliczy€ tez nalezy obnizanie kosztow pracy
0s0b starszych i wprowadzanie subsydiow dla firm, ktore decydujg si¢ na zatrudnienie
pracownikow w okresie przedemerytalnym. Waznym elementem, wplywajacym na dtuzsze
pozostawanie na rynku pracy, sa tez elastyczne rozwigzania, ktdre pozwalaja dostoso-
waé godziny i zakres pracy do mozliwoSci potencjalnego pracownika oraz umozliwiaja
stopniowe odchodzenie z rynku pracy. Jest to przejaw indywidualizacji warunkow pracy,
dostosowanych do tej grupy osob.

Duzg role odgrywaja polityki antydyskryminacyjne oraz towarzyszace im kampanie
spoteczne, ktdre wplywaja na zmiane¢ postrzegania osob starszych na rynku pracy. Bez
prowadzonych na szeroka skale kampanii uSwiadamiajacych nie da si¢ osiagnaé sukcesu
w tej dziedzinie. Przyktadem jest Francja, ktora mimo wprowadzania licznych rozwia-
zan, majacych zachecaé osoby starsze do pozostawania na rynku pracy, zmarginalizowala
te kwesti¢ w debacie publicznej i prowadzita kampani¢ spoleczng o niewystarczajacym
zasiegu. W efekcie stopa zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata w tym kraju nalezy do
najnizszych w Unii Europejskie;.

Panstwa UE, ktore najwczes$niej dostrzegly konieczno$¢ wprowadzania programow
spotecznych i reform prawa pracy, wynikajacych ze zmian demograficznych, dzi§ osia-
gnely juz dos¢ wysokie wskazniki zatrudnienia starszych pracownikéw, przekraczajace
— wymagane w Strategii Lizboniskiej] — 50%. Nalezy jednak pamigtac, ze obok zmian
w prawie i programoOw zachecajacych do pozostawania na rynku pracy nalezy réwnolegle
prowadzi€ polityke antydyskryminacyjng i zmienia¢ podejScie spoteczenstwa do tej grupy
pracownikow. Wazne jest tez, aby za elastycznymi formami zatrudnienia szlo takze bezpie-
czefistwo socjalne pracownikéw. Samo tylko uelastycznianie moze powodowacé poczucie
braku pewnosci zatrudnienia, a wigc zacheca¢ do odchodzenia z rynku pracy.

Weiaz najwigkszym problemem pozostaje zatrudnienie kobiet powyzej 45. roku zycia.
Jedynie w Finlandii stopa zatrudnienia starszych kobiet jest wyzsza niz stopa zatrudnienia
starszych mezczyzn. Do tej pory realizowanych bylo bardzo malo programéw, majacych
na celu walke z podwdjng dyskryminacja: ze wzgledu na wiek i ple¢. Ponadto to czgsciej
kobiety zatrudnione sg w niepelnym wymiarze czasu pracy i na umowy cywilne, co powo-
duje, ze ich bezpieczenstwo socjalne jest o wiele nizsze niz mezczyzn, znacznie czgsciej
zatrudnionych na umowy o prace w pelnym wymiarze czasu. Kwestia praw kobiet 45+
na rynku pracy jest kolejnym wyzwaniem, przed ktorym stang pafistwa Unii Europejskiej
oraz sama Unia.
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Regulacje prawne z zakresu zabezpieczenia spolecznego.
Aspekt prawny wieku emerytalnego

Regulacje UE

Akty Unii Europejskiej to:

1) Dyrektywa nr 79/7/EWG z dnia 19 grudnia 1978 r. w sprawie stopniowej realizacji
zasady rownego traktowania mezczyzn i kobiet w dziedzinie zabezpieczenia spotecz-
nego.

2) Dyrektywa 2006/54 Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w spra-
wie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania mezczyzn
i kobiet w dziedzinie zatrudnienia i pracy.

3) Dyrektywa 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogélne warunki
ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy.

W prawie mi¢dzynarodowym ustalono, ze §wiadczenia emerytalne powinny przystugi-
wac osobom, ktore ukoniczyly 65 lat. Przyjmuje sig, ze jest to granica wieku emerytalnego
wyznaczona przez standardy miedzynarodowe. W ustalonych przypadkach moze ona by¢
podwyzszona lub obnizona.

Dyrektywa nr 79/7/EWG dopuszcza utrzymanie przez pafstwa cztonkowskie zrdzni-
cowanego wieku emerytalnego dla kobiet i mezczyzn w ustawowych systemach emerytal-
nych, o ile zachodzg ku temu uzasadnione przestanki spoteczne. O zasadno$ci utrzymania
tego zroznicowania panstwa czlonkowskie musza informowac odpowiednie organy unijne.
(Uscinska 1999).

Dyrektywa 2000/78/WE ustala, ze dyskryminacji nie stanowia réwniez dzialania panstw,
polegajace na ustalaniu dla potrzeb zabezpieczenia spotecznego odmiennych granic wieku
uprawniajacych do §wiadczen emerytalnych lub inwalidzkich zréznicowanych réwniez
wobec okreslonych grup zawodowych. Z zastrzezeniem jednak, ze powyzsza dyferencjacja
nie stanowi dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

Postanowienia Dyrektywy 2006/54 Parlamentu Europejskiego i Rady dotyczg systemdéw
zabezpieczenia spotecznego, nieobjetych Dyrektywa nr 79/7/EWG, czyli takich, ktorych
celem jest uzupetnienie ustawowych systemow zabezpieczenia spolecznego Iub ich zastg-
pienie, niezaleznie od tego czy przystapienie do nich jest obowiazkowe, czy dobrowolne
(Uscinska, tamze).

Dyrektywa 2006/54 nakazuje przestrzeganie rownego traktowania w systemach zabez-
pieczenia spotecznego. Do przepisdw sprzecznych z zasadg rownego traktowania naleza
te, ktore postuguja si¢ pojeciem pici — bezposrednio lub posrednio — do ustanowienia
ro6znego wieku emerytalnego. Oznacza to zatem, ze w systemach uzupetniajacych i dodat-
kowych musi by¢ jednakowy wiek emerytalny. (UScifiska, tamze) Potwierdza to zreszta
orzecznictwo Europejskiego Trybunatu SprawiedliwoScio.

6 Przyktadowo orzeczenie w sprawie C-559/07 (Grecja).
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Rozwigzania w wybranych krajach europejskich

Chociaz Dyrektywa 79/7 pozwala na utrzymanie w ustawowych, powszechnych syste-
mach emerytalnych pafistw cztonkowskich zréznicowanego wieku emerytalnego dla kobiet
i mezezyzn, do$¢ znamienne jest, ze obserwujemy tendencje do jego zréwnania. Jedna-
kowy wiek emerytalny — 65 lat — przyjeto w kilku panstwach: Danii, Hiszpanii, Holan-
dii, Finlandii, Luksemburgu; we Francji ustalono 60 lat dla obu ptci. Wiek emerytalny
w Niemczech to w zasadzie 65 lat, ale przyjeto regulacje o jego podwyzszeniu do 67 lat.
Istnieje mozliwo$¢ elastycznego przejScia na emeryture. Elastyczny wiek emerytalny od
61. roku zycia i mozliwo$¢ pracy do 67 lat obowigzuja w Szwecji.

W pozostalych krajach zroznicowanie wieku emerytalnego waha si¢ w przedziale od
3 do 5 lat, ale zrdwnywanie czesto juz si¢ rozpoczeto, np. w Wielkiej Brytanii ustawa
o emeryturach z 1995 r. podnosi wiek emerytalny kobiet do 65 lat, tj. do wymaganego
u mezezyzn, chociaz proces ten bedzie trwat przez wiele lat — do 2020 r. (Tabela 1.).

Tabela 1. Wiek emerytalny w panstwach europejskich i krajach EUG

Panstwo Wiek
Belgia mezcezyzni i kobiety — 65 lat;
Bulgaria mezezyzni — 63 lata i 100 punktéw (obliczane poprzez dodanie wieku i lat
ubezpieczenia);
kobiety 60 lat i 94 punkty;

Republika Czeska | mgzczyzni — 62 lata;

kobiety — w zaleznosci od liczby wychowywanego potomstwa:

—bez dzieci — 60 lat i 8 miesiecy,

— 1 dziecko — 59 lat 8 miesiace,

— 2 dzieci — 58 lat 8 miesiace,

-3 lub 4 dzieci — 57 lat 8 miesiace,

-5 lub wigcej dzieci — 56 lat i 8 miesiace;

Wiek emerytalny jest stopniowo zwigkszany o 2 miesiagce dla mezczyzn i 4
miesigce dla kobiet co roku, az do osiagni¢cia 65 lat przez me¢zezyzn i kobiet
z 1 dzieckiem i od 62 do 64 lat dla kobiet z dwojka lub wigkszg liczba dzieci
(co dotyczy osdb urodzonych po 1968 r.).

mezcezyzni i kobiety:
Dania 65 lat emerytura podstawowa — Folkepension, 67 lat dodatkowa — ATP,
Niemcy 65 lat (docelowo 67 w roku 2029),
Hiszpania 65 lat,
Irlandia 65 lat (emerytura skfadkowa 66 lat),
Cypr 05 lat (63 lata dla pracujacych pod ziemia),
Luksemburg 05 lat,
Holandia 65 lat,
Finlandia 65 lat,
Szwecja elastyczny wiek emerytalny od 61 roku zycia, mozliwo$¢ pracy do 67 roku

zycia;
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Panstwo Wiek

Estonia w 2010 r. — 63 lata dla me¢zezyzn i 61 lat dla kobiet; wiek ma wzrastac
stopniowo i zostanie zréwnany dla kobiet i mgzezyzn na poziomie 63 lat
w2016 1.

Grecja ubezpieczeni przed dniem 31 grudnia 1992 r.: me¢zczyzni — 65 lat, kobiety
— 60 lat;
ubezpieczeni od dnia 1 stycznia 1993 r.: mezezyzni — 65 lat, kobiety — 65 lat;

Francja mezezyzni i kobiety — 60 lat;

Islandia mezcezyzni i kobiety — 67 lat;

Wiochy mezezyzni — 65 lat, kobiety — 60 lat;
inwalidzi z co najmniej 80% inwalidztwa lub osoby niewidome — 55 lat dla
kobiet i 60 lat dla me¢zczyzn;

Fotwa kobiety i mezczyzni — 62 lata;

Liechtenstein mezezyzni i kobiety — 11 II filar — 64 lata (po okresie przejSciowym od
2009 r.);

Litwa mezezyzni — 62,5 lat, kobiety — 60 lat;

Wegry I'i IT filar — 62 lata dla kobiet i m¢zczyzn w 2009 r.; wiek emerytalny jest
stopniowo podwyzszany (o pdt roku w kazdym kolejnym roku) od 2010 r.; do
65 lat w 2022 r. dla urodzonych w 1957 r. lub pdzniej. Pierwsze osoby objete
podwyzszeniem wieku to osoby urodzone w 1952 r.;

Malta dla 0s6b urodzonych przed 1.01.1952 r. — 61 lat me¢zezyzni i 60 lat kobiety
(kobiety moga pracowac do 61 roku zycia);
dla 0s6b urodzonych w okresie 1952-1955 — kobiety i mezezyzni 62 lata;
dla 0s6b urodzonych w okresie 1956-1958 — kobiety i mgzezyzni 63 lata;
dla 0s6b urodzonych w okresie 1959-1961 — kobiety i mezezyzni 64 lata;
dla os6b urodzonych po 1.01.1962 r. — kobiety i m¢zczyZni 65 lat;

Norwegia mezcezyzni i kobiety — 67 lat;

Austria mezezyzni — 65 lat, kobiety — 60 lat; w latach 2024-2033 progresywny
wzrost wieku emerytalnego dla kobiet do osiagnigcia tego samego wieku co
dla mezezyzn;

Polska mezezyzni — 65 lat, kobiety — 60 lat (docelowo — 67 lat dla kobiet
i mgzezyzn);

Portugalia mezezyzni i kobiety 65 lat;

Rumunia mezezyzni — 63 lata i 10 miesigey (ma wzrosnac do 65 w 2014 r.) — od 1
stycznia 2010 r.;
kobiety — 58 lat i 10 miesigcy (ma wzrosna¢ do 60 w 2014 r.) — od 1 stycznia
2010 r,;

Stowenia mezezyzni — 63 lata, kobiety — 61 lat;

Stowacja mezezyzni 1 kobiety — 62 lata (ma by¢ osiagnigte w 2014 1.);

Wielka Brytania mezezyzni — 65 lat, kobiety — 60 lat (wzrost do 65 lat w okresie 2010-2020);

Szwajcaria pierwszy i drugi filar — mezczyZni — 65 lat, kobiety 64 lata;

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie MISSOC 2010.
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Motywy, ktdrymi kieruja si¢ poszczegolne pafistwa UE przy podejmowaniu decyzji o zrow-
naniu wieku emerytalnego dla kobiet i mezczyzn, sg rozne. Niewatpliwie decyduja wzgledy
demograficzne i ekonomiczne, w tym potrzeba zapewnienia rownowagi finansowej w sys-
temach emerytalnych. Z punktu widzenia prawa unijnego istotny wplyw na te decyzje
wywarly orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, odnoszace si¢ do
zawodowych, zakladowych systemdw zabezpieczenia spotecznego. (Uscifiska 2010 b)

Niematly wplyw na decyzje panstw cztonkowskich maja najnowsze regulacje unijne,
zwlaszcza Dyrektywa 2006/54 Parlamentu Europejskiego i Rady, ktéra — co prawda
— odnosi si¢ do systemdw dodatkowych i uzupetniajacych, ale nakazuje przestrzeganie
réwnego traktowania, polegajacego m.in. na ustaleniu jednakowego wieku emerytalnego
dla kobiet i mgzczyzn. Nakaz ten nie przenosi si¢ bezposrednio do systemdw ustawowych,
ale trzeba widzie¢ bardzo Scisty zwigzek migdzy systemami emerytalnymi ustawowymi
a dodatkowymi lub uzupetniajacymi (Uscinska 2008).

W niektorych pafstwach utrzymanie nizszego wieku emerytalnego dla kobiet postrze-
gane jest jako przejaw dyskryminacji. Dodatkowo — wycofanie si¢ kobiet z rynku pracy
w okresach, kiedy wystepuja na nim trudnoSci, moze stac si¢ elementem nacisku ze strony
pracodawcow. W Tabeli 1 przedstawiono aktualne rozwigzania, dotyczace wieku emerytal-
nego w pafistwach UE i EOG.W Biatej Ksiedze KE z lutego 2012 r.przedstawiono proces
podwyzszanie tego wieku w krajach UE. (COM (2012) 55 final).

Polskie rozwigzania

Polskie rozwigzania w zakresie wieku emerytalnego wymagaly poglebionej analizy
i odpowiedzi na pytanie czy sa one nadal aktualne wobec problemow i wyzwan, ktore
trzeba podja¢ majac na uwadze stabilizacje prawna, ekonomiczng i spoleczng systemu
emerytalnego w Polsce. Rozwigzania polskiego systemu emerytalnego oparte sg na kon-
cepcji diugiego okresu optacania sktadek. W tzw. I filarze emerytury beda zaleze¢ od
dwoch czynnikéw: srodkdw zaewidencjonowanych na koncie ubezpieczonego (prowadzo-
nym w ZUS, tj. sktadki zwaloryzowane i waloryzowany kapital poczatkowy) i przecigtnej
dalszej dfugosci trwania zycia w chwili przej$cia na emeryture. Giowny Urzad Statystyczny
kazdego roku opracowuje i publikuje tabele dalszej dtugoSci trwania zycia osob w wieku
60 lat, 61 lat itd. Dzielac kapitat przez przecigtne dalsze trwanie zycia, otrzymujemy mie-
sieczng emeryture.

Mimo zastosowania wspdlnych tablic dalszego trwania zycia kobiet i me¢zczyzn, emery-
tury kobiet moga by¢ nizsze niz m¢zczyzn nawet o 1/3. Wynika to z tego, ze kapital bedzie
zbierany krocej o 5 lat, sktadka jest optacana od nizszej podstawy wymiaru. Z kolei idac
na emeryture 5 lat wezesniej, kobiety beda diuzej ja pobieraé

Zostal opracowany projekt ustawy z 13 lutego 2012 r. dotyczacy zmiany wieku eme-
rytalnego w polskim systemie emerytalnym. W wyniku szerokich konsultacji spofecznych
projekt ten zostat zmodyfikowany. Powstal projekt z 10 kwietnia 2012 r. ustawy o zmianie
ustawy o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczeni Spotecznych oraz niektdrych
innych ustaw, ktory zostat skierowany do Sejmu. Na jego podstawie zostala uchwalona



Regulacje prawne, dotyczqce poprawy sytuacji osob starszych na rynku pracy. .. 73

ustawa z dnia 11 maja 2012 roku o zmianie ustawy o emeryturach i rentach z funduszu

ubezpieczen spotecznych oraz niektorych innych ustaw. Ustawa ta wejdzie w zycie 1 stycz-

nia 2013 roku. Na jej podstawie wprowadza si¢ miedzy innymi:

1) stopniowe podwyzszanie wieku emerytalnego dla kobiet i me¢zczyzn do poziomu 67 lat,
ktory zostalby osiagnicty dla mezezyzn w 2020 r.7, a dla kobiet w 2040 r. Nowe regulacje
objelyby kobiety urodzone po 31 grudnia 1952 r. i m¢zezyzn po 31 grudnia 1947 r.,8

2) mozliwos¢ przejscia na emeryturg czesciowa. Bedzie obejmowala osoby, ktére nie
osiggnely wieku emerytalnego (67 lat dla kobiet i m¢zezyzn). Na cze$ciowa emeryturg
kobiety beda mogly przej$¢ po ukoficzeniu 62 lat, a m¢zczyzni po ukoficzeniu 65 lat.
Konieczne bedzie spetnienie warunku stazu ubezpieczeniowego: dla kobiet — co naj-
mniej 35 lat, dla me¢zczyzn — co najmniej 40 lat. Do stazu ubezpieczeniowego beda
wliczane okresy: sktadkowe (okres ubezpieczenia, czyli np. praca na podstawie umowy
o pracg, okres pobierania zasitku macierzynskiego) i niesktadkowe (np. okres pobiera-
nia wynagrodzenia chorobowego, zasitku chorobowego lub opiekuficzego, swiadczenia
rehabilitacyjnego).

Wysoko$¢ emerytury czgSciowej wynosi¢ bedzie 50% petnej kwoty emerytury z Fundu-
szu Ubezpieczen Spofecznych i nie bedzie podwyzszana do kwoty najnizszej emerytury.
Pobrane emerytury czgSciowe zostang odliczone od zgromadzonego kapitatu emerytal-
nego. Emerytura czgSciowa podlega waloryzacji. Bedzie wyplacana bez wzgledu na wyso-
kos¢ osigganych dochoddw z pracy i bez koniecznosci rozwigzania stosunku pracy. Prawo
do czesciowej emerytury rolniczej przystugiwac bedzie rdwniez ubezpieczonym rolnikom
(UScinska 2012, s. 23).

Zakonczene

Na tle przeprowadzonej analizy mozna sformufowaé nastgpujace wnioski.

Rozwiazania prawne, dotyczace Swiadczen emerytalnych wymagaja stabilizacji, aby
istniato poczucie bezpieczenstwa prawnego w tak waznej dziedzinie ubezpieczenia spo-
tecznego

Trzeba dodad, ze wiek emerytalny musi by¢ rozpatrywany jako przestanka rozwigzania
stosunku pracy. Zwlaszcza w aktualnym orzecznictwie ETS (TS UE) ustala si¢, ze Dyrek-
tywa Rady 2000/78 nie sprzeciwia si¢ krajowym przepisom, dopuszczajacym rozwigzanie
umowy o prac¢ z powodu osiagni¢cia wieku emerytalnego (Bocianowski 2011).

Warto réwniez podkreslic, ze w Bialej Ksiedze Plan na rzecz adekwatnych, bezpiecznych
i stabilnych emerytur z 2012 r. (COM(2012) 55 final.) ustalono, ze wycofywaniu syste-
mow wezesnych emerytur i wydtuzaniu wieku emerytalnego musza towarzyszy¢ Srodki,
ktore umozliwiajg dfuzsza aktywno$¢ zawodowa, w tym odpowiednie Srodki w zakresie
opieki zdrowotnej, miejsc pracy i zatrudnienia. Brak tych dzialan moze spowodowac, ze

7 Wiek emerytalny dla kobiet urodzonych po dniu 30 wrzesnia 1973 roku wynosi co najmniej
67 lat

8 Wiek emerytalny dla me¢zczyzn urodzonych po dniu 30 wrzesnia 1953 roku wynosi co najmniej
67 lat
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skutki reform dla finanséw publicznych beda o wiele mniej korzystne, jesli zmiany wieku
emerytalnego doprowadza do zwigkszenia liczby 0s6b uzaleznionych od innych rodzajow
Swiadczen (np. zasitkow dla bezrobotnych, rent inwalidzkich i zasitkoéw z pomocy spo-
tecznej). Ewentualnie oszczednosci dla budzetéw publicznych mogtyby wynikaé z obnize-
nia emerytur dla starszych pracownikow, ktorzy nie osiagneli jeszcze wieku emerytalnego,
ale nie sa w stanie wykonywac swojej pracy. Spowodowatoby to jednak wigksze zagrozenie
ubostwem w starszym wieku.
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Summary

The present study includes the legal solutions in the EU law and those adopted in the
EU Member Sates that serve the purpose of improving the situation of elderly people
on the labour market.

The national experience connected with the professional activity of people over
45 is also discussed. The legal aspects of the retirement age are examined in the national
and European context. Changes in this are are discussed and evaluated and the issuing
conclusions are presented



