r RADA
DIALOGU
SPOLECZNEGO

Protokot
z posiedzenia autonomicznego Zespolu problemowego ds. prawa pracy RDS

z dnia 20 maja 2019 r.

Miejsce posiedzenia: Centrum Partnerstwa Spolecznego ,,.Dialog”.
Przewodniczgcy: Jacek Mecina, Przewodniczacy Zespotu RDS ds. prawa pracy.
Uczestnicy posiedzenia: czlonkowie Zespotu ds. prawa pracy RDS strona pracownikow

1 pracodawcow, pozostali zaproszeni goscie i eksperci.

Przyjeto nastepujacy porzadek obrad:
1. Wdrazanie w Polsce porozumienia ramowego europejskich partneréw spotecznych dot.
aktywnego starzenia i podejscia miedzypokoleniowego z dnia 8 marca 2017 r. —
dyskusja w sprawie zgloszonych przez organizacje propozycii.

2. Sprawy rozne.

Ad.1

Przewodniczacy Jacek Mecina przywial cztonkéw Zespotu oraz zaproszonych gosci.

Poinformowal, ze w nawigzaniu do posiedzenia Zespotu ds. prawa pracy RDS z dnia 19
lutego br., do Zespolu zostat skierowany material opracowany przez NSZZ ,,Solidarnosé”
Zasady dobrej wspolpracy w zakresie wstgpu przedstawicieli zwigzkéw zawodowych na teren
zakladu pracy oraz prowadzenia dzialalnosci informacyjnej Partneréw Spolecznych Rady

Dialogu Spolecznego. Posiedzenie w tej sprawie odbedzie si¢ wstepnie 26 czerwca 2019 r.

Przedstawiciele NSZZ ,Solidarno$¢” zwrdcili si¢ o ustalenie wezesniejszego terminu
posiedzenia zespotu -przed rozpoczgciem Sesji Plenarnej MOP, poniewaz ze wzgledu na
wezesniejsze zobowigzania, nie bedg mogli zapewni¢ pelnego efektywnego uczestnictwa
w ewentualnych posiedzeniach zespolu w okresie 20 czerwca -3 lipca. Przewodniczgcy
wskazal, ze bedzie to trudne ze wzgledu na jego kalendarz, ale to rozwazy i po sprawdzeniu

kalendarza zaproponuje termin.



Nastepnie Przewodniczacy przeszed! do omawiania punktu pierwszego porzadku obrad.

Cztonkowie Zespolu ze strony spolecznej przedstawili propozycje dot. Implementacji
Europejskiego porozumienia ramowego ws. aktywnego starzenia si¢ 1 podejscia
miedzypokoleniowego. Zalgcznik nr 1 do protokolu.

Przedstawiciele ZRP zobowigzali si¢ do przestania na piSmie, po posiedzeniu Zespolu

propozycji organizacji w sprawie aktywnego starzenia si¢ i podejscia migdzypokoleniowego.

Barbara Surdykowska NSZZ ,Solidarnos¢” zwrdcita uwage, ze Grupa Robocza ds.
Europejskiego Dialogu Spolecznego w konsensusie (takze w wyniku decyzji organizacji
pracodawcow) wybrata dwa tematy ktore zostaly skierowane do Zespotu Prawa pracy RDS -
czas pracy oraz mentoring. Wskazala, ze nie odniesienie si¢ do problematyki czasu pracy
starszych pracownikéw w propozycjach organizacji pracodawcow utrudnia i opdznia dalsze
dzialania, co wigcej sugeruje brak komunikacji miedzy przedstawicielami w pracodawcow

w Zespole oraz w Grupie roboczej ds. EDS.

Nastepnie Przewodniczacy Jacek Mecina podsumowal, ze warto rozmawiaé o zbiorze
dobrych praktyk w tym zaproponowal zaproszenic na kolejne posiedzenie przedstawicieli
firm w ktérych sa wdrazane programy skierowane do pracownikéw starszych. Jednoczesnie
wskazal takie tematy jak: promowanie atypowych form zatrudnienia (zastgpowanie praca
zdalng), dzialania dot. Funduszu Pracy, umowa mentoringu, wsparcie infrastruktury,

szkolenia.

Zainicjowal dyskusje dot. art. 39 Kodeks pracy (propozycja Komisji Kodyfikacyjnej ds.
Prawa Pracy)- w tym punkcie uzgodniono, ze organizacje przeprowadzg wewnetrzne

konsultacje i temat zostanie ponownie przedyskutowany w gronie Zespotu.

Nastepnie strona pracodawcow, wskazata wstepnie, ze propozycje dot. wydluzenia urlopu
wypoczynkowego oraz skrécenie tygodniowego czasu pracy mogg stanowi¢ bariere i okazaé

sie w efekcie przeciw skuteczne wigc na ten moment sg zbyt daleko idace.

Barbara Surdykowska NSZZ ,Solidarno$¢” zwrdcita uwage na bledng implementacje

w Polsce Dyrektywy o czasie pracy w zakresie definicji pracy zmianowej (co ma
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konsekwencje w zakresie mozliwoscei skracania odpoczynku tygodniowego). Zwrécila takze
uwage na zastrzezenia Rady Europy dotyczace ratyfikowanego przez Polske postanowienia
EKS — prawo do wypoczynku. W ocenie strony zwiazkowej chociazby te dwa elementy
wskazujg na koniecznos¢ pochylenia si¢ nad problematyka czasu pracy starszych

pracownikow.

Podsumowujgc pierwszy punkt porzadku obrad Przewodniczacy Jacek Mecina zaproponowal,
aby przed kolejnym posiedzeniem Zespolu odbyly si¢ oddzielne spotkania strony
pracownikéw i pracodawcow celem ustalenia stanowisk stron. Jednocze$nie organizacje
pracodawcOw, zostaly poproszone o odniesienie si¢ do propozycji szczegdtowych
przedstawionych przez organizacje zwigzkowe. Kolejne posiedzenie w sprawie propozycji
w zakresie implementacji europejskiego porozumienia ramowego dot. aktywnego starzenia

i podejscia miedzypokoleniowego odbedzie sie wstepnie 26 czerwca 2019 r.

Ad.2
Nie zgloszono tematow w sprawach réznych.
Wobec wyczerpania tematéw Przewodniczgcy Jacek Mecina zamknat posiedzenie Zespotu.

r']
/ Jacek Mecina

/\ Vet
Przewodniczacy Zespolu
Sporzqdzila
Magdalena Gryciuk
Biuro Rady Dialogu Spolecznego






NSZZ Salidarnoéé

Implementacja Europejskicgo porozumicnia ramowego

ws. aktywnego starzenia si¢ i podejscia mi¢dzypokoleniowego

Wstepne propozycje zmian legislacyvinych do dyskusji w ramach Zespolu ds. prawa pracv RDS

L.

ba

i

6.

Jezeli dobowy wymiar pracy pracownika jest dluzszy niz 9 godzin pracy, przysiuguje mu dodatkowa
przerwa trwajgea co najmniej 15 minut (druga przerwa) wliczana do czasy pracy. Jezeli dobowy
wymiar czasu pracy pracownika jest dluzszy niz 16 godzin, pracownikowi preysiuguje, po 16
godzinie pracy kolejna preerwa trwajaca co najmnie) 13 minut (rzecia przerwa), wliczana do czasu
pracy .

W ukiadzie zbiorowym pracy mozna okreslic inny wymiar ezasu pracy i czasu trwania przerw, niz
powyze].

Regulacja powyzsza dotyczylaby wszysikich pracownikow — poprawa bhp ogdlu zalogi wpiywa na
wydluzenie obecnosei na rynku pracy.

Tygodniowy nieprzerwany 35 —godzinny odpaczynek slarszego pracownika moze zostad skrdcany
do nie moiej niz 24 nicprzerwanych godzin w przypadku edy zachodzi keniecznosé przejscia
pracownika na inng zmiang i nic ma mozliwosei udziclenia pracewnikowi tygodniaowego okresu
odpoczynku pomigdzy kofcem jednej i poczatkiem nasegpuej zmiany. Nalezy wowcezas zapewnic
pracownikowi co najmniej 70 godzin adpoczynku w cigau nastepnych dwoch tygodni.
Maksymalny okres rozliczeniowy w przypadku pracownikéw starszych we wszystkich systemach
Czasu pracy nie moze przekraczac 3 miesiecy.

W ciggu dwoch kolejnyel dni liezba godzin nadliczbowych zleconyeh ze wzgledu na szezegdlne
potrzeby pracodawcy pracownikowi starszemu nie moze przekroczyé cztecech; nalezy roawuzyc
takze  wprowadzenic limitu pracy w nadgodzinach dla starszych  pracownikow w o roku
kalendarzowym w ktérym nabywajyq status slarszego pracownika na przyklad do 150 w roku
kalendarzowym.

Pracownikom starszym, kidrych dobowy czas pracy wynasi co najmmnicj 6 godzin, pracujacym w
porze nocnej przystuguje polgadzinna przerwa wliczana do czasu pracy, kidrg nalezy zaplanowad
po polowie dnia pracy/zmiany, ale ni¢ pdzniej niz po czterech godzinach pracy.

Pracodawea stosujgey pracg zmianowsy nic moze zatrudnia¢ pracownikéw starszych stale w porze

nocnej bez ich zgody:.

Meuntoring

wstgpne hastowe sugestic dotvezgee tef instytuceyi - do dalszef dvskusfi

1.

o

Dolinansowanie do wynagradzenia mentora ze $rodkaw Funduszu Pracy

Osoba ktdrej dolyczy mentaring jest pracownikiem o krotkim stazu pracy u ditnego pracodawey,
Nie musi (ale oczywiscie moze) by¢ Lo osaba skicrowana do lego pracodawey z . zasobow™ PUP,
Ustawa okresla maksyinalng wysoko$é i okres dofinansowania do wynugrodzenia menlora.
Parterzy spoleczni w RDS wypracowujy wzor dobrej prakiyki jak nadezy ksztaltowad relacje

pracodawea — mentor oraz mentor -asoba kldrej mentoring datyezy (zapisy anickkie™),



Warszawa, dnia 5 maja 2019r.

Rada Dialogu Spolecznego
zespot ds. prawa pracy

Warszawa

Dziatajgc w imieniu Forum Zwigzkow Zawedowych (FZZ) przedstawiamy

wstgpne  propozycje w zakresie implementacji curopejskiego  porozumicnia
ramowego dotyczacego aktywnego starzenia i podejécia migdzy pokoleniowego,
W zakresie organizacji czasu pracy FZZ proponuje:
L. ograniczy¢  dopuszczalnos¢  wykonywania pracy przez starszych
pracownikow w godzinach nadliczbowych,

2. wprowadzi¢ inne zasady dotyczace przerwy w pracy starszych
pracownikaw, w szezegolnosci poprzez wydtuzenie obecnego wymiaru
przerwy lub poprzez wprowadzenie dodatkowej przerwy w pracy,

3. zwiekszy¢ dobowy oraz tygodniowy wymiar odpoczynku starszych

pracownikdw,
4. wprowadzi¢ delinicje dnia wolnego rozumianego jako kolejne 24 godziny
po zakonczeniu doby pracowniczej,

5. wydhuzy¢ urlop wypoczynkowy starszych pracownikow,

w zakresie pracy zmianowej stale zatrudnianie pracownikéw starszych w
porze nocnej powinno zostad ograniczone.

FZZ stoi na stanowiskuy, ze czas pracy starszych pracownikéw, moze by¢
regulowany, z zachowaniem ustawowych, poprzez postanowienia ukladéw
zbiorowych pracy (zakladowych jak i ponadzakladowych).



Wstepne propozycje OPZZ
w zakresie implementacji europejskiego porozumienia ramowego

dotyczgcego aktywnego starzenia i podejécia miedzypokoleniowego

OPZZ proponuje nastepujace rozwiazania:

1) W zakresie organizacji crzasu pracy starszych pracownikdw (tj. kobiety 55+ ocraz
mezczyini GO+):

* wprowadzi¢ dodatkowa przerwe w pracy

ub wydtuzy¢ obecny jej wymiar,

° ograniczyé mozliwos¢ wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych, w
szczegelaosci w nadgodzinach dobowyceh,

o wydfuzyC urlop wypoczynkowy do 32 dai {rozwiazanie proponowane dia
wszystkica pracownikdw),

° stopniowo zmniejszac tygodniowy wymiar czasu pracy z zachowaniem tego
samego wynagrodzenia,

Poza zmianami legislacyjnymi w powszechnie obowiazujzcych przepisach prawa pracy, inne
rozwigzania w obszarze grganizacji czasu pracy starszych pracownikdw - z uwagi na spacyfike
branzy, zawodu czy zaktadu pracy - moglyby byé regulowane za pomocy ukizdow zbiorowych
pracy czy innych porozumier zaktadowych (ponaczakladowych!,

Zaproponowane rozwigzania poprzez ich korzystny wplyw na regenerscje s pracownika,
ograniczg ryzyko wypadkdw przy pracy, zwicksza satysfakcje z pracy, a w konsekwenci
wydajnost pracy.

2) zwolnienie pracodawcy z oplat na Fundusz Pracy oraz FGSP od starszych pracowaikdw,

3) mozliwosé uzyskiwania zwrolu kosztéw szkoled lub ich czgsel, na ktere wysytani byliby

starsi pracownicy w ceiu przekwalifikowania sie lub unowoczednienia SwWaojego

warsztatu pracy,

4) dofinansowanie czesci inwestyc)i stuzgcych starszym pracownikom w zakladzie pracy
np. podjazdy, windy, udogednienia miejsca pracy, itp.,

5) wprowadzenie tzw. umowy mentorskiej - jej ogdlne zasady do uzgodnienia,
o) upowszechnignie w przedsiebiorstwach stralegii zarzadzaniz wiekiem. Dziatania

oodejmowane przez przedsigbiorstwa moga obejmowac:
° dziatania podnoszgce swiadomosé kadry zarzadzajace] i pracownikow,
s wcrazanie dobrych praktyk w firmie,
® tworzenie strategii zarzadzania wiekiem cbejmujgcych: rekrutacje, szkolenia,
rozwdj oraz promoc;e starszych pracownikdw,
¢ wdrazanie programow uczeniz sie przez cate zycie,
* wdrazanie programow w chszarze zdrowia i bezpieczenstwa w miejscu pracy,
¢ wdrazanie elastycznych form zatrudnienia.



Propozycja zapiséw dot. ochrony przedemerylalne] wypracowana w komisii kodyfikacyjnei.
- ! o k' ) - 7 - g ol o

Nowa forma ochrony przedemeryvtalne] :

Art. 39 § 1. Pracodaweca nie moze wypowiedzied umowy o prace pracownikowi, ktéremu
brakuje nic wigeej niz 4 lata do osiagnigeia wicku emerytalnego.

§ 2. Przepisu § 1 nie slosuje sie do pracodawey, kiory zatrudnil pracownika w okresie
krotszym niz 180 dni przed okresem, o ktérym mowa § 1, przez 360 dni od dnia powstania
ochrony przed wypowiedzeniem umowy o prace.

§ 3. Przepisu § 1 nie stosuje sie do pracodawcy, ktéry zatrudnil pracownika w okresie, o
ktorym mowa § 1, przez 360 dni od dnia zatrudnienia,

§ 4. Przepisu § 1 nie stosuje sig do wypowiedzenia umow, o ktérych mowa

wart. 78 § 115,79 § 1, jezeli przyczyng wypowiedzenia umowy jest ustanie celu Jub
przyczyn, dla kidrego umowa zoslala zawarta, oraz do wypowicdzenia umaw, o ktorych
mowa w art. 80, 81 { 84,



Kaonfederacja Lewiatan

Implementacja Europejskiego porozumicnia ramowego

ws. aktywnego starzenia si¢ i podejseia miedzypokoleniowego

1. Implementacja porozumicnie powinna zmierza¢ do umoiliwienia pracownikom
reprezentujgcym kaidg grupe wiekowa pozostania czynnym na rynku pracy, co przyczyni sie
aktywnego starzenia.

2. Tym samym w pierwszej kolejnosci nalezaloby dokonad przeglydu obowizzujacych w Kodeksie
pracy rozwigzan w zakresie wspierania pracownikdw w ich aktywnosci rawodowe] na
poszczegdinych etapach ich cyklu zycia.

Rozwigzania te mogg dotyczy¢ bardzo prozaicznych instrumentow (np. wyjscia prywatne za
odpracowaniem) poprzez bardziej systemowe rozwiazania (np. ruchomy rozklad czasu pracy),
a konczgc na mozliwoéé wykonywania pracy zdalnej, telepracy. Analiza powinna promowac
innawacyjne  podejicia do  wykorzystania, rozwoju istniejgcych mechanizmdw,

zuwzglednieniem przeszkdd ich szerszego zastosowania.

Wsparciu ,zatrudnialnosci” osob starszych powinna towarzyszycé analiza art. 39 k.p. pod katem
~uatrakeyjnienia ,, zatrudniania osab starszych.

3. W obszarze nowych inicjatyw dostrzegamy mozliwosé podiacia dyskusji nad:
Y y gany # ]

zatrudnianie pracownikow na odlegiosé/praca zdaina,
indywiduzalne Konta \Wynagrodzen/Czasu pracy,

- zmiana art. 39 k.p.

— wypracowania zasad mentoringu,

— Sposobami wsparcia pracodawcow (organizacyjnych i finansowych) w adaptacji
stanowisk pracy do zmieniajaeych sig ¢ wiekiem mozliwosci pracy.
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Warszawa, 17 maja 2019 r.

Propozycje Pracodawcow RP w zakresie implementacji europejskiego
porozumienia ramowego dotyczacego aktywnego starzenia sig i podejscia
migdzypokoleniowego

Pracodawcy RP  przedstawiajg wstepne propozycje w zakresie implementacji
europejskiego porozumienia ramowego dotyczacego aktywnego starzenia sie i podejscia
migdzypokoleniowego:

- podjgcie dziatan promujacych doswiadczenie starszego pracownika oraz budowanie
Jego wartosci w oczach pracodawcy:

- korzystanie z potencjatu starszych pracownikow poprzez:

¢ identyfikacje liderow charakteryzujgcych sie wieloletnig znajomoscia procesdw
pracy i zagrozen,

* Zaangazowanie pracownikéw w czg$¢ szkoleniowg skierowana do Kadry
pracowniczej,

» udziat pracownikow w identyfikowaniu zagrozen i sytuacji potencjalnie
wypadkowych,
° organizacja warsztatéw | zaje¢  motywacyjnych prowadzonych przez

doswiadczonych pracownikow,
e budowanie swiadomosci kadry zarzadzajgce] w zakresie wykorzystania
kompetencji doswiadczonych pracownikéw:

- wykorzystanie $rodkéw z  Funduszu Pracy na dofinansowanie ww. dziatap
prowadzonych przez pracodawce oraz realizujgcych potrzeby starszych pracownikéw, np.
zapewnienie ergonomicznego stanowiska pracy osoby starszej.

HRESTHTETIA
£2973

RURRER(VINATY
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Warszawa, dnia 16 maja 2019r,

Rada Dialogu Spolecznego
zespot ds. prawa pracy

Warszawa

Dzialajge w imieniu Zwigzku Przedsicbiorcow i Pracodaweow (ZP1)

srzedstawiamy  wslepne  propozveje  w zakresie  implementacii curapejskiepo
) Tk PTopOzyc] J [SeIeg
porozumienia  ramowego  dotyczacego  aktywnego  starzenia i podejscia

migdzypokoleniowego proponujemy:

PROPOZYCIE ZPP:

- Przeznaczenie czesci Srodkow z Funduszu Pracy na dostosowanie firm do potrzeb starszych
pracownikow. Pracodawey powinni mieé¢ mozliwosc otrzymania dofinansowania takich inwestycji
jak zatozenie windy, przygotowanie podjazdow etc

- Promocija elastycznych form zatrudnienia starszych pracownikow, ktorzy czesciowo mogliby

pracowac z domu i mogliby korzystac z mniej limitowanego czasu pracy.

- Stworzenie Kodeksu Dobrych Praktyk, ktéry bedzie wskazowka dla przedsiebiorcow w dziedzinie
zatrudniania starszych pracownikdw.

- Dofinansowania z Funduszu Pracy na szkolenia dla doswiadczonych pracownikow,
ktore pomogg im w dostosowaniu sie do zmieniajgeych sig realiow rynku.

Starszego pracownika nalezy deliniowad naszym zdaniem jako osobg 60+ bez
wzgledu na plec. Nalezy skupi¢ sig przede wszystkim na promocji dobrych praktylk,
aniZeli na zmianach kodeksowych, ktove w praktyce mogg wywotac¢ skutek odwrotny od
zamierzonego tzn. powodowad wypychanie seniordw z r ynku pracy ze wzgledu na duze
koszta ich zatrudnienia.

Zwigzek Przedsiebiorcéw i Pracodawcdw

I

Aarand Corany Kadnaere S oo, taseia Mowachy - Wice e se
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Warszawa, dnia 19 czerwca 2018r.

3 r RADA
DIALOGU
SPOLECZNEGO

PRZEWODNICZACY

Zespotu problemowego

ds. rozwoju dialogu spotecznego RDS

Zbigniew Zurek
RDS/938/06/2018

Pan Jacek Megcina
Przewodniczacy Zespolu problemowego
ds. prawa pracy RDS

Szanowny Panie Przewodniczqcy,

w nawigzaniu do ustalen, ktére zapadly na posiedzeniu Grupy roboczej ds.
europejskiego dialogu spotecznego w dniu 2 marca 2018 roku w imieniu
moderatoréw Grupy w zalaczeniu przekazuj¢ rekomendacje wypracowane przez
partneréw spotecznych w sprawie wdrazania w Polsce porozumienia ramowego
europejskich partnerow spoltecznych dotyczacego aktywnego starzenia sie

i podejscia miedzypokoleniowego z dnia 8 marca 2017 roku.

Rekomendacje dla Zespotu problemowego ds. prawa pracy:

Podjecie przez partneréw spolecznych prac nad nastgpujacymi zagadnieniami
objetymi zakresem porozumienia:

1. Organizacja czasu pracy starszych pracownikow

2. Umowa mentorska.

Majac na uwadze powyzsze proponuje zwotanie wspdlnego posiedzenia Zespolu
problemowego ds. rozwoju dialogu spotecznego i Zespotu problemowego ds. prawa
pracy w dniu 27 czerwca br. celem dalszej dyskusji nad implementacja

porozumienia.

Z wyrazami szacunku
/-1
Zbigniew Zurek



W zalgczeniu:

1. Rekomendacje Grupy roboczej ds. europejskiego dialogu spotecznego.

2. Autonomiczne porozumienie ramowe europejskich partneréw spotecznych
dotyczace aktywnego starzenia i podej$cia migdzypokoleniowego.



8 marca 2017 r.

Autonomiczne porozumienie ramowe europejskich partneréw spotecznych
dotyczace aktywnego starzenia i podejscia miedzypokoleniowego

1. Wstep

W odpowiedzi na wyzwania wynikajace ze zmian demograficznych europejscy partnerzy spoteczni,
BusinessEurope, UEAPME, CEEP i ETUC (a takze komitet tacznikowy EUROCADRES/CEC), uznali, ze w
Swietle Programu Pracy na lata 2015-2017 wynegocjuja autonomiczne porozumienie ramowe
dotyczace aktywnego starzenia i podejscia miedzypokoleniowego.

Europejscy partnerzy spoteczni zauwazajq konieczno$¢ zaréwno wdrozenia niezbednych rozwiazan na
poziomie krajowym, sektorowym i/lub zaktadu pracy w celu umozliwienia starszym pracownikom
aktywnego uczestnictwa w rynku pracy i pozostania na nim do osiagniecia ustanowionego prawem
wieku emerytalnego, jak i upewnienia si¢ co do dziatai majacych ufatwié przemiany
migdzypokoleniowe na rynku pracy w obliczu wysokiej stopy bezrobocia wéréd ludzi mtodych.

Dziatania te powinny zmierza¢ do umozliwienia pracownikom reprezentujgcym kazda grupe wiekowg
pozostania na rynku pracy w zdrowiu i aktywnosci do osiagniecia przez nich ustanowionego prawem
wieku emerytalnego, jak réwniez do umocnienia kultury odpowiedzialnosci, zaangazowania,
szacunku i godnosci w kazdym miejscu pracy, gdzie doceniani sg wszyscy pracownicy niezaleznie od
ich wieku.

Niniejsze porozumienie ramowe stanowi wktad partneréw spofecznych w polityke UE (w tym w
prawodawstwo antydyskryminacyjne) oraz w dziatania, ktére zainicjowano celem wsparcia
aktywnego starzenia i podejscia miedzypokoleniowego. Porozumienie ma wiec stanowic podstawe
do kontynuacji i umocnienia istniejagcych w catej Europie w réznych kontekstach rozwigzan i podejsé.
W porozumieniu przedstawiono narzedzia i Srodki, jakie partnerzy spoteczni i/lub kadra zarzadzajaca
zasobami ludzkimi winni wzigé pod uwage, uwzgledniajac sytuacje demograficzng i rynek pracy w
danym kraju oraz krajowe praktyki i procedury dotyczace relacji miedzy strong pracodawcéw i
pracownikéw.

Porozumienie ramowe jest oparte na zatozeniu, ze aktywne starzenie i podejicie
migdzypokoleniowe wymaga wspdlnego zaangazowania pracodawcéw, pracownikéw i ich
przedstawicieli.

Partnerzy spoteczni zdaja sobie sprawe z tego, ze sprostanie wyzwaniom wynikajacym ze zmian
demograficznych nie zalezy wytacznie od nich. Odpowiedzialno$é za zbudowanie podwalin do
wspierania i promowania aktywnego starzenia i podejécia miedzypokoleniowego ponosza réwniez
wtadze unijne i krajowe , a takze inne zaangazowane podmioty.



2. Cele

Poprzez niniejsze porozumienie autonomiczne europejscy partnerzy spoteczni ustanawiaja ogdlne
ramy dziatania ktérych celem jest:

e podniesienie $wiadomosci i zrozumienia wyzwan i mozliwosci wynikajacych ze zmian
demograficznych wéréd pracodawcow, pracownikéw i ich przedstawicieli;

e zapewnienie pracodawcom, pracownikom i ich przedstawicielom na kazdym szczeblu
praktycznych sposobéw i/lub rozwigzarn do efektywnego promowania i zarzadzania
aktywnym starzeniem;

e zagwarantowanie i utrzymanie zdrowego, bezpiecznego i produktywnego srodowiska pracy;

e promowanie innowacyjnego podejicia do cyklu zycia zawodowego z wydajnymi i dobrej
jakoséci miejscami pracy ktére umozliwiaja pracownikom pozostanie na rynku pracy do
osiggniecia wieku emerytalnego;

e ufatwienie wymiany, wzajemnej wspétpracy i promowania konkretnych dziatan
zmierzajagcych do przekazywania wiedzy i doswiadczenia miedzy pokoleniami w miejscu

pracy.

3. Opis

Aktywne starzenie odnosi sie do optymalizacji mozliwosci pracownikéw w kazdym wieku w zakresie
pracy w dogodnych, sprzyjajacych wydajnosci i zdrowych warunkach, az do osiggniecia przez nich
ustanowionego prawem wieku emerytalnego, poprzez wzajemne zaangazowanie i motywacje tak
pracodawcow, jak i pracownikow.

Podejscie miedzypokoleniowe odnosi sie do wykorzystania mocnych stron i obiektywnej sytuacji

wszystkich pokolen, a dzieki temu poprawy wzajemnego zrozumienia i wspierania wspétpracy i
solidarnosci miedzypokoleniowej w miejscu pracy.

4. Narzedzia, srodki i dziatania partneréw spotecznych

A — Ocena strategiczna demografii miejsca pracy

Partnerzy spoteczni uznajg warto$¢ dodang strategicznych ocen demografii sity roboczej, ktére
przeprowadza sie, a nastepnie aktualizuje okresowo na odpowiednich poziomach, zgodnie z
wtasciwymi dla danego kraju praktykami i procedurami.

Dokonujac takich ocen, partnerzy spoteczni/kadra zarzadzajgca powinni wykorzystywac juz istniejgce
dziatania, dzieki czemu beda mogli unikngé¢ zbednych wymogéw sprawozdawczych i skupi¢ sie na
stworzeniu narzedzi dostosowanych w wiekszym stopniu do potrzeb pracownikéw i przedsigbiorstw,
w szczegolinosci MSP.

Oceny strategiczne mogtyby obejmowaé m.in.:
e aktualng i projektowang piramide wiekowa, z uwzglednieniem réznic pfci;
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e umiejetnosci, kwalifikacje i doswiadczenie;

e warunki pracy;

e wymogi BHP dla danego stanowiska, a zwtaszcza dla tzw. zawodéw ucigzliwych;

e rozwigzania z dziedziny cyfryzacji i innowacyjnosci.
Zgodnie z wfasciwymi dla danego kraju praktykami i procedurami oceny strategiczne moglyby
wspomaéc pracodawcow, pracownikéw i/lub ich przedstawicieli w oszacowaniu ryzyka i mozliwosci
oraz w podjeciu niezbednych dziatan ufatwiajgcych adaptacje do zmian demograficznych,
wyszczegblnionych w dalszych sekcjach porozumienia. Wiele dziatan uwzglednionych w niniejszym
porozumieniu mozna jednak podjg¢ bez przeprowadzania takich ocen.

Zadaniem partneréw spotecznych jest tez upowszechnianie informacji w$réd swoich cztonkéw na
temat skutecznych narzedzi, jak i praktyk podejmowanych w innych krajach europejskich, oraz
przekazywanie niezbednej wiedzy dotyczacej ich uzywania.

B — Bezpieczenstwo i higiena pracy

Celem partneréw spotecznych na odpowiednim szczeblu jest promowanie i utatwianie inicjowania
dziatarn w miejscu pracy w oparciu o odpowiednie informacje, poprzez okreslenie np. zadan, ktére sg
szczegOlnie ucigiliwe dla pracownikéw pod wzgledem fizycznym i/lub umystowym. Dziatania takie
nalezy podejmowac dla okreslenia ryzyka dla zdrowia i bezpieczeristwa w miejscu pracy, dokonania
jego oceny i zapobiegania mu, zgodnie z dyrektywag Unii Europejskiej dotyczacg bezpieczenstwa i
higieny pracy (89/391/EWG), ze wskazaniem, czy nalezy dostosowa¢ srodowisko pracy tak, aby méc
zapobiec lub ograniczyé znaczne ucigzliwosci fizyczne lub umystowe i umozliwi¢ pracownikom
bezpieczng i higieniczng prace do czasu osiggniecia przez nich wieku emerytalnego.

Narzedzia/Srodki wspierajace bezpieczenstwo i higiene pracy moga obejmowaé m.in.:

e dostosowanie procesow i miejsc pracy;

e ponowny podziat obowigzkow i zadan wsrdd pracownikéw;

e skuteczne strategie zapobiegania i oceny ryzyka, z uwzglednieniem istniejgcych zobowiazan
prawnych, w tym szkolenie wszystkich pracownikéw pod katem BHP w miejscu pracy;

e ochotniczg promocje zdrowia, w tym np. dziatania uswiadamiajace;

e podnoszenie wiedzy kadry zarzadzajacej na danym szczeblu w celu sprostania wyzwaniom i
znalezienia mozliwych rozwigzan w tym zakresie;

e rozwigzania z zakresu bezpieczeistwa i higieny pracy, uwzgledniajace zdrowie fizyczne i
psychiczne pracownikéw;

e przeglad srodkéw BHP pomiedzy przedstawicielami kadry zarzadzajgcej i przedstawicielami
pracownikéw ds. BHP, zgodnie z istniejgcymi wymogami prawnymi.

C - Zarzadzanie umiejetnosciami i kompetencjami
Nalezy obraé podejscie wspierajace rozwdj umiejetnosci i ksztatcenie ustawiczne, a w efekcie

podnoszace zatrudnienie pracownikéw i optymalizujgce kapitat ludzki przedsiebiorstwa w zakresie
kompetencji i wiedzy.



Rolg partneréw spofecznych jest zapewnienie pracownikom, bez wzgledu na wiek, dostepu do
szerokiej oferty szkoleniowej, zgodnie z praktykami i procedurami krajowymi, i jednoczesne
motywowanie wszystkich pracownikdéw do udziatu w tych szkoleniach.

Narzedzia/$rodki wspierajace zarzadzanie umiejetnosciami i kompetencjami mogg obejmowac m.in.:

e podnoszenie swiadomosci wérdd przedstawicieli pracownikéw i kadry zarzadzajacej co do
potrzeb zwigzanych z umiejetnosciami w zaleznosci od wieku;

e szkolenie pracownikéw bez wzgledu na wiek, majgce na celu utrzymanie i dalsze
pozyskiwanie przez nich w trakcie ich kariery niezbednej wiedzy i kompetencji, ktore
umozliwityby im pozostanie na rynku pracy do osiggniecia wieku emerytalnego;

e ufatwienie i wspieranie rozwoju kariery osobistej i mobilnosci;

e motywowanie i aktywizowanie pracownikow do udziatu w szkoleniach zapewniajgcych
aktualizacje umiejetnosci, w szczegdlnosci w zakresie umiejetnosci cyfrowych;

e wpisanie zarzadzania strukturg wiekowa w szerszg strategie rozwoju umiejetnosci;

e identyfikacje kompetencji formalnych i nieformalnych pozyskanych przez pracownikéw w
ciggu ich zycia zawodowego.

D - Organizacja pracy dla zapewnienia zdrowego i produktywnego zycia zawodowego

Celem partneréw spotecznych na odpowiednim szczeblu jest wspieranie i zachecanie przedsigbiorstw
do adaptowania organizacji pracy do potrzeb i przedsiebiorstwa, i pracownikéw. Ma to na celu
promowanie zdrowego i produktywnego Zycia zawodowego w perspektywie catej kariery zawodowej
pracownika.

Partnerzy spoteczni i/lub kadra zarzadzajgca winni umozliwiaé, promowac i zachgeca¢ — wspdlnie
i/lub indywidualnie — do wprowadzania adaptacyjnej organizacji pracy w ciggu catej kariery
zawodowe], zgodnie z praktykami dotyczgcymi dialogu spotecznego w miejscu pracy.

Rolg kadry zarzadzajacej w przedsiebiorstwach jest identyfikowanie mozliwosci ulepszania procedur
przydziatu zadan, a takie utrzymania i poprawy bezpieczenstwa i higieny pracy, jak réwniez
wydajnosci podlegajgcych im pracownikéw.

Narzedzia/$rodki dotyczgce organizacji pracy w celu utrzymania zdrowego i produktywnego zycia
zawodowego mogg obejmowaé m.in.:

e wspieranie mozliwosci zaréwno mtodych, jak i starszych pracownikéw dla lepszego
przewidywania zmian w organizacji pracy i przystosowywania sie do nich w celu
maksymalizacji potencjatu zasobéw ludzkich;

e uzgodnienia dotyczace pracy, w tym uzgodnienia dotyczgce czasu pracy;

e dostosowanie podziatu zadan wsréd pracownikéw;

e zapewnienie niezbednych srodkéw dla kadry zarzadzajacej dotyczacych kwestii wiekowych;

e walke ze stereotypami zwigzanymi z wiekiem, np. poprzez tworzenie zespotéw
zréznicowanych wiekowo;

e rozwigzania przejsciowe dla starszych pracownikéw pod koniec ich zycia zawodowego;

e rekrutacje nowych pracownikow.



E — Podejscie miedzypokoleniowe

Celem partneréw spotecznych na odpowiednim szczeblu jest uzyskanie srodowiska pracy ktére
pozwolitoby pracownikom wszystkich pokolen i w kazdym wieku na wspdlng prace, wspierajaca
wspotprace i solidarnos¢ miedzypokoleniows. Jednym ze sposobdéw osiggniecia tego celu jest
przekazywanie wiedzy i doswiadczenia pomiedzy pracownikami w réznym wieku.

Pracownikéw nalezy ceni¢ wedtug ich zdolnosci, umiejetnosci i wiedzy, bez wzgledu na wiek, dzieki
czemu mozna uniknagé stereotypdw i przetamac ewentualne bariery wiekowe.

Narzedzia/srodki pozwalajgce na osiggniecie solidarnos$ci miedzypokoleniowej moga obejmowaé
m.in.:

e dystrybucje zadan wedtug zdolnosci/umiejetnosci/wiedzy;

¢ plany doradcze/mentorskie/coachingowe w celu wprowadzenia mtodszych pracownikéw do
srodowiska roboczego, w tym Sciezki rozwoju ich potencjatu;

e programy przekazywania wiedzy/umiejetnosci, zarowno przez mifodszych, jak i przez
starszych pracownikéw, z zakresu informatyki i umiejetnosci cyfrowych, umiejetnosci
og6lnych lub odpowiednio umiejetnosci odnoszacych sie do budowania relacji z klientem;

e tworzenie bankéw wiedzy do gromadzenia wiedzy specjalistycznej oraz tej ktéra wynika z
doswiadczenia zawodowego nabytego w miejscu pracy i przekazywania jej nowym
pracownikom;

e podnoszenie Swiadomosci co do wieku i promowania réznorodnosci wiekowej, w tym
uwzgledniania réznych moiliwosci dotyczacych utrzymania réwnowagi wiekowe] w
zespotach;

e wspdtpraca z instytucjami edukacyjnymi lub publicznymi stuzbami zatrudnienia w celu
umozliwienia przemian pracowniczych na rynku pracy.

5. Wykonanie i dalsze dziatania

Niniejsze porozumienie ramowe jest inicjatywg autonomiczng i wynikiem negocjacji pomiedzy
europejskimi partnerami spotecznymi w ramach realizacji czesci pigtego wieloletniego Programu
Pracy na lata 2015-2017 ,,Partnerstwo dla inkluzywnego wzrostu i zatrudnienia”.

W swietle artykutu 155 Traktatu niniejsze europejskie autonomiczne porozumienie ramowe
zobowigzuje cztonkéw BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP i ETUC (oraz komitet tacznikowy
EUROCADRES/CEC) do promowania i wdrazania narzedzi i Srodkdéw tam gdzie jest to konieczne na
poziomie krajowym, sektorowym i zaktadu pracy, zgodnie z procedurami i praktykami wifasciwymi
dla relacji miedzy partnerami spofecznymi w panstwach cztonkowskich i w panstwach Europejskiego
Obszaru Gospodarczego.

Strony -sygnatariusze zachecajg rowniez swoje organizacje cztonkowskie w krajach kandydujgcych do
wykonania tego porozumienia.

Wykonanie postanowien porozumienia nastapi w ciggu trzech lat od dnia jego podpisania.
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Organizacje cztonkowskie ztozg sprawozdanie w sprawie wykonania tego porozumienia Komitetowi
Dialogu Spofecznego. W ciggu pierwszych trzech lat od dnia podpisania porozumienia Komitet
Dialogu Spofecznego opracuje i przyjmie coroczng tabele podsumowujacg trwajacy proces wdrazania.
Petne sprawozdanie dotyczace wykonania podjetych dziatan zostanie przygotowane przez Komitet
Dialogu Spofecznego i przyjete przez europejskich partneréw spotecznych w ciggu czwartego roku. W
przypadku braku ztoienia sprawozdania i/lub wykonania porozumienia po uptywie czterech lat i
ewaluacji — oraz ewentualnym wsparciu — przez Komitet Dialogu Spofecznego, europejscy
partnerzy spofeczni podejmag wraz z krajowymi partnerami spotecznymi w panstwach ktérych to
bedzie dotyczyto, wspélne dziatania zmierzajagce do okreslenia najlepszego sposobu wykonania
niniejszego porozumienia w kontekscie danego kraju.

Strony-sygnatariusze ocenig i zweryfikuja porozumienie w dowolnym momencie po uptywie pigciu lat
od dnia jego podpisania, na wniosek ktérejkolwiek ze stron.

W przypadku watpliwosci dotyczgcych tresci niniejszego porozumienia, zaangazowane organizacje
cztonkowskie moga razem lub osobno zwréci¢ sie do stron-sygnatariuszy, ktére udziela wspdlnej lub
indywidualnej odpowiedzi.

Podczas wykonywania niniejszego porozumienia cztonkowie stron-sygnatariuszy beda unikaé
nakfadania niepotrzebnych obcigzeri na MSP.

Wykonanie niniejszego porozumienia nie stanowi waznej podstawy do obnizenia ogélnego poziomu
ochrony, gwarantowanego pracownikom w obszarze objetym zakresem niniejszego porozumienia.

Niniejsze porozumienie nie narusza prawa partneréw spotecznych do zawierania, na odpowiednim
szczeblu, w tym na szczeblu europejskim, porozumieri dostosowujacych i/lub uzupetniajgcych
niniejsze porozumienie w spos6b uwzgledniajgcy szczegdlne potrzeby zainteresowanych partnerow
spotfecznych.

Za ETUC
Luca Visentini - Sekretarz Generalny, Peter Scherrer — Z-ca Sekretarza Generalnego

Za BusinessEurope
Emma Marcegaglia — Przewodniczaca

Za CEEP
Valeria Ronzitti — Sekretarz Generalny

Za UEAPME
Ulrike Rabmer —Koller - Przewodniczaca



r RADA .
DIALOGU
SPOLECZNEGO
Grupa robocza

ds. europejskiego dialogu spotecznego
Zespot ds. rozwoju dialogu spotecznego

Warszawa-Gdansk, 6 czerwca 2018 r.

Przewodniczacego Zespotu problemowego
ds. ustug publicznych RDS
Pan Stawomir Broniarz

Przewodniczacy Zespotu problemowego
ds. rozwoju dialogu spotecznego
Pan Zbigniew Zurek

Szanowni Panowie,

W ramach odpowiedzi na korespondencje biura RDS z dnia 1 czerwca 2018 r. w sprawie
jednego

z punktéw Planu pracy RDS na rok 2018 r. (Dziatania rzadu i partneréw spotecznych na rzecz
aktywnego starzenia sie spoteczeristwa) i prosby pana przewodniczacego Broniarza
—w zwigzku z posiedzeniem zespotu problemowego ds. ustug publicznych zaplanowanego na
13 czerwca 2018 r. - o zaangazowanie sie grupy roboczej ds. europejskiego dialogu
spotecznego ,w sformutowanie tez niezbednych do wypracowania rekomendacji, ktére
postuzg jako materiat do debaty podczas posiedzenia plenarnego Rady Dialogu Spotecznego”,
jako moderatorzy grupy, w imieniu grupy, przedstawiamy nastepujgce rekomendacje
dotyczace wdrozenia w Polsce porozumienia ramowego europejskich partneréw spofecznych
dotyczgcego aktywnego starzenia sie i podejécia miedzypokoleniowego z dnia 8 marca 2017 r:

Rekomendacja dla Zespotu problemowego ds. polityki gospodarczej i rynku pracy

> Podjecie przez partnerdéw spotecznych prac nad nastepujacym zagadnieniem objetym
zakresem porozumienia: Ocena dostepnosci oferty szkoleniowej w kontekscie idei uczenia sie
przez cate zycie oraz oferty dla starszych pracownikdw.

Uwagi uzupetniajgce:

Powszechnie wiadomo o spadajqcym udziale Polakéw w ksztatceniu ustawicznym wraz
z wiekiem. Sytuacja ta w odniesieniu do starszych pracownikow jest daleka od zadowalajqgce;.
Potrzeby szkoleniowe tej grupy wiekowej charakteryzujq sie okreslong specyfikq w zakresie
potrzeb i metod szkoleniowych. Zalecane jest przeanalizowanie mozliwosci upowszechnienia
dobrych praktyk z zakresu szkolenia starszych pracownikéw, oraz adekwatnosci obecnych
regulacji prawnych w kontekscie zmiany demograficznej. W szczegdlnosci dotyczy to oceny
zapiséw ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, a takze dotychczasowej
praktyki wykorzystywania Srodkéw z Funduszu Pracy, w tym Krajowego Funduszu



Szkoleniowego w zwiqzku z potrzebami edukacyjnymi starszych pracownikdw. Wskazane jest,
aby efektem tych analiz byty wspdlne zalecenia strony spotfecznej RDS. Wydaje sie, Ze
podzesp6t ds. reformy polityki rynku pracy bytby wtasciwym forum do obycia takiej pogtebionej
dyskusji.

Rekomendacja dla Zespotu problemowego ds. prawa pracy

» Podjecie przez partneréw spotecznych prac nad nastepujacymi zagadnieniami objetymi
zakresem porozumienia:

1. Organizacja czasu pracy starszych pracownikow

2. Umowa mentorska.

Uwagi dodatkowe

Ad. 1

Dobrowolna elastycznosé czasu pracy starszych pracownikéw sprzyja ich dtuzszej aktywnosci
na rynku pracy. Wskazane jest dokonanie analizy, czy obecne regulacje zawarte w kodeksie
pracy w petni odpowiadajq temu wyzwaniu. Organizacja czasu pracy starszych pracownikéw
winna uwzgledniaé ich szczegdlne potrzeby zwigzane z przyktadowo stanem zdrowia a takze
potrzeby biologiczne (dtuzszy odpoczynek dobowy czy przerwy na positki).

Nalezy poddaé takze analizie sytuacje starszych pracownikdéw obcigzonych obowigzkami
opiekuriczymi wobec wnukdw lub osob zaleznych.

Rezultatem mogq by¢ uzgodnione zalecenia strony spotecznej lub tez wnioski legislacyjne.

Ad. 2

Umowa mentorska jest dobrym narzedziem pozwalajgcym na wykorzystanie potencjatu
starszych pracownikéw w szczegdlnosci w obszarze przekazania mtodszym pracownikom
wiedzy i doswiadczenia specyficznego dla danej organizacji. Dobrze zorganizowany proces
mentoringu musi uwzglednia¢ w miare precyzyjnie obowiqzki i uprawnienia mentora
w ramach jego obowigzkéw pracowniczych czy tez szkolenia dotyczqce mentoringu. Grupa
robocza wskazuje na potrzebe rozwoju dobrych praktyk z zakresu mentoringu a takie
przeanalizowanie przez Zespot potencjalnych propozycji legislacyjnych w tym obszarze.

Rekomendacja dla Centrum Partnerstwa Spotecznego ,,Dialog”

» Zorganizowanie seminarium dotyczacego praktyk z zakresu strategicznej oceny
demograficznej w przedsiebiorstwach.

Uwagi dodatkowe

Ocena potencjatu demograficznego i kompetencyjnego pracownikéw stanowi pierwszy
- wstepny, acz konieczny krok w kierunku opracowania strategii zarzqdzania wiekiem
w przedsiebiorstwach. Celem seminarium bytoby pokazania dobrych praktyk w tym zakresie
a takze wnioskéw z zakresu zarzgdzania zasobami ludzkimi, ktdre pokazujq wage i wartos¢
dokonywania ocen potencjatu demograficznego w organizacji. Dodatkowo umozliwitoby to
przedyskutowanie mozliwosci dokonywania oceny demograficznej sity roboczej przez stuzbe
lub komisje bhp.

Docelowo seminarium bytoby dobrym punktem startu do wypracowania zalecen, ktore
pokazywatyby jak takiej oceny dokonad i jakie czynniki bra¢ pod uwage.



Jednoczesnie, uprzejmie informujemy/przypominamy, ze temat rekomendacji grupy roboczej
ds. europejskiego dialogu spotecznego w sprawie sposobu wdrozenia w Polsce cytowanego
wyzZej porozumienia europejskiego zostat zgtoszony przez grupe Przewodniczacemu Zespotu
ds. rozwoju dialogu spotecznego, w ramach ktdérego grupa dziata, — do uwzglednienia w
porzadku obrad najblizszego posiedzenia tego zespotu. Jak na razie, termin tego posiedzenia
nie jest nam znany. Dlatego, na obecnym etapie przedstawiamy powyzsze rekomendacje jako
uzgodnione w ramach grupy roboczej, ale ktdre majg szanse stac sie takze rekomendacjami
Zespotu ds. rozwoju dialogu spotecznego oraz Zespotu ds. ustug publicznych.

W razie potrzeby udzielenia jakichkolwiek dodatkowych informacji lub wyjasnien prosimy
o kontakt.

Z powazaniem

/-/ Edyta Doboszyriska /-/ Woijciech lInicki
Moderator strony pracodawcow Moderator strony pracownikéw






Warszawa, dnia 19 marca 2019 r.

r RADA
R ’ DIALOGU
SPOLECZNEGO
PRZEWODNICZACY
Zespotu problemowego

ds. rozwoju dialogu spotecznego RDS

Zbigniew Zurek
RDS/377/03/2019
Sz. P. Jacek Mecina
Przewodniczacy Zespolu problemowego
ds. prawa pracy
Rada Dialogu Spolecznego

Szanowny Panie Przewodniczgcy,

W nawigzaniu do ustalen Zespotu problemowego ds. rozwoju dialogu spotecznego, ktére
zapadly w dniu 18 lutego 2019 roku na wniosek Grupy roboczej ds. europejskiego dialogu
spotecznego (EDS) dziatajagcej w ramach Zespotu, zwracam si¢ z uprzejmg prosba
o przekazanie informacji na temat stanu prac nad realizacjg rekomendacji w sprawie
wdrazania w Polsce porozumienia ramowego europejskich partneréw spotecznych
dotyczacego aktywnego starzenia si¢ i podejscia miedzypokoleniowego z dnia 8 marca 2017
roku. Przypomne, ze rekomendacje odnoszace si¢ do zakresu kompetencyjnego Zespotu

problemowego ds. prawa pracy RDS przestane zostaty pismem z dnia 19 czerwca 2018 roku

W szczegblnosci bede wdzieczny za udzielenie informacji o wypracowanych przez zespot
wnioskach i/lub zaplanowanych dziataniach. Ze swojej strony deklaruje¢ wszelkie wsparcie ze
strony Zespotu ds. rozwoju dialogu spotecznego oraz Grupy roboczej ds. EDS, jezeli takg

potrzeb¢ Pan Przewodniczacy widzi.

Z powazaniem

Przewodniczacy Zespotu
ds. rozwoju dialogu spotecznego

Zbigniew Zurek






Wpis mediatoré6w na liste ustalong przez ministra wlasciwego do spraw pracy
w uzgodnieniu z organizacjami zwiazkowymi i organizacjami pracodawcéw
reprezentatywnymi, w rozumieniu ustawy z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu
Spolecznego i innych instytucjach dialogu spolecznego

Stan prawny i faktyczny

Zgodnie z art. 11 ust. 1 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych
(Dz. U. z 2018 r. poz. 399, z pézn. zm.), mediatorem w postgpowaniu mediacyjnym w sporze
zbiorowym moze by¢ osoba z listy ustalonej przez ministra wlasciwego do spraw pracy
w uzgodnieniu z organizacjami zwigzkowymi 1 organizacjami pracodawcéw
reprezentatywnymi, w rozumieniu ustawy z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu
Spotecznego i innych instytucjach dialogu spotecznego.

Wprowadzajac instytucj¢ mediacji do ursz, ustawodawca nie okreslit zadnych warunkéw
odnoszacych si¢ do kwalifikacji mediatora — wymagajac jedynie, aby dawat on gwarancje
bezstronnosci. Ustawodawca nie okreslit rowniez doktadnego trybu ustalania listy mediatoréw.

Zgodnie z dotychczasowg praktyka, kazdy wniosek o wpis kandydatki/kandydata na mediatora
na list¢ poddawany byl uzgodnieniu ze wszystkimi organizacjami partneréw spolecznych.
Wpisu na list¢ dokonywano, gdy wszystkie, bez wyjatku, organizacje, konsultowana
kandydatur¢ zaopiniowaly pozytywnie (ostatni raz miato to miejsce w 2013 r.). Nie sa
natomiast rozstrzygniete i ustalone kluczowe, dla organu prowadzacego liste oraz dla oséb
aplikujgcych o uzyskanie na nig wpisu, kwestie — m.in. w jakich sytuacjach, i na jakich
warunkach mogloby doj$¢ do wykreslenia kogo$ z listy, konieczno$ci uzasadniania opinii czy
mozliwosci odwotania si¢ od negatywnej opinii skutkujgcej brakiem zgody na wpis.

W 2012 r. powstala grupa roboczej do spraw ustalenia nowych zasad uzgadniania wpisu
mediatoréw na liste — z udzialem partneréw spotecznych, ktérej prace miaty doprowadzi¢ do
wypracowania rozwigzan udoskonalajagcych proces ustalania i prowadzenia listy mediatoréw
oraz okreslenia kryteriow, ktére powinien spetnia¢ kandydat na mediatora. Podczas prac grupy
ustalono z partnerami spotecznymi m.in., ze do czasu wypracowania nowych rozwigzan, proces
dalszej rozbudowy listy zostaje wstrzymany. Prace grupy roboczej zostaly przerwane
w czerweu 2013 r.

W chwili obecnej na liscie jest 80 mediatorow.



Propozycije

Wobec trwajacych na forum Zespotu problemowego RDS ds. prawa pracy prac nt. projektu
nowej ustawy o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych, przewidujacego m.in. nowe zasady wpisu
na liste, DDP proponuje rozpoczecie dyskusji w tym temacie. Dyskusja powinna zakonczy¢ sig
rekomendowaniem Radzie nowych zasad wpisu na listg, ktére moglyby by¢ przyjete przez RDS
w drodze uchwaty.

Ze swojej strony DDP proponuje nastgpujace kwestie do dyskusji:

1.

Okreslenie wymagan jakie musza spetnia¢ kandydaci ubiegajacy si¢ o wpis na liste
mediatoréw Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej — z uwagi na fakt, ze w
odrebnych przepisach regulujacych postgpowania mediacyjne, takie warunki zostaty
precyzyjnie okreslone.

Majac na uwadze przepisy obowigzujgce w odniesieniu do mediatoréw, prowadzacych
postepowania w sprawach karnych!, w sprawach nieletnich?, mediacje cywilne, a wigc m.in.
mediacje rodzinne i gospodarcze’, proponuje sig, aby mediatorem z listy ministra wlasciwego
do spraw pracy bedzie mogta by¢ osoba, ktora:

1) ukonczyta 26 lat,

2) korzysta w pehi z praw publicznych i ma pelna zdolnos¢ do czynnosci prawnych,

3) zna jezyk polski w mowie i pismie,

4) posiada wyksztatcenie z zakresu psychologii, ekonomii lub prawa, albo

5) ma do$wiadczenie w prowadzeniu postgpowan mediacyjnych lub odbyta szkolenie
z zakresu mediacji lub negocjacji.

2. Zmiany w zakresie tworzenia listy mediatord6w — w nastgpujacy sposob:

— po wptynieciu do ministra wiasciwego do spraw pracy wniosku o wpis na list¢ , jest on

przesytany do organizacji zwigzkowych oraz organizacji pracodawcow
reprezentatywnych, w rozumieniu ustawy Radzie Dialogu Spofecznego i innych
instytucjach dialogu spotecznego — z prosba o przekazanie opinii we wskazanym
terminie (np. 21 dni),

opinia powinna zosta¢ przekazana do Ministra RPiPS wraz z uzasadnieniem,

po przedstawieniu opinii przez partneréw spotecznych, ostateczne rozstrzygnigcie o
wpisie na liste podejmuje Minister Rodziny, Pracy i Polityki Spoteczne;.

! § 4 Rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci z 7 maja 2015 r. w sprawie postgpowania mediacyjnego w
sprawach karnych (Dz. U. z 2015 r., poz. 716)

2 § 4 Rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci w sprawie postepowania mediacyjnego w sprawach nieletnich z
18 maja 2001 r. (Dz.U. Nr 56 z 2001 r., poz. 591, ze zm. Dz. U. Nr 193, 22002 r., poz. 1621)

3 art. 1832 i art. 436 kodeksu postepowania cywilnego: § 1. Mediatorem moze by¢ osoba fizyczna majgca peing
zdolno$¢ do czynnosci prawnych, korzystajgca w pelni z praw publicznych.



