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PRZEDMOWA

programie prac europejskich partnerdw spo-
W tecznych na lata 2015-2017 przewidziano

negocjacje autonomicznego porozumienia
ramowego dotyczacego aktywnego starzenia sie oraz
podejscia miedzypokoleniowego (AAIA). Negodjacje, dla
ktorych punktem wyjscia byty wnioski wspélnego semi-
narium rozpoznawczego (9 lutego 2016 r. — Bruksela),
rozpoczely sie w marcu 2016 r., a zakonczyty w grudniu
2016r.

ETUC (wraz z komitetem tacznikowym EUROCADRES/
CEC), BusinessEurope, CEEP oraz SMEunited (dawniej
pod nazwa UEAPME) podpisali niniejsze porozumienie
ramowe w dniu 8 marca 2017 r. na Tréjstronnym Szczy-
cie Spotecznym, po zatwierdzeniu go przez wiasciwe
organy decyzyjne tych organizacji.

Porozumienie musi zosta¢ wdrozone przez wszystkie
organizacje cztonkowskie ETUC, BusinessEurope, CEEP i
SMEunited, zgodnie z konkretnymi procedurami i prak-
tykami w zakresie zarzadzania i pracy okreslonymi w art.
155 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFEU),
i w ciggu 3 lat od jego podpisania (tj. przed 8 marca
2020r.).

W niniejszym przewodniku interpretacyjnym przed-
stawiono tresci porozumienia, rozdziat po rozdziale,
koncentrujac sie na gtéwnych kwestiach omawianych w
trakcie negocjacji.

Przewodnik ma by¢ wsparciem dla organizacji czton-
kowskich ETUC we wdrazaniu tresci porozumienia, a
takze ma umozliwi¢ lepsze monitorowanie i ocene osia-
ganych wynikéw. Oczekuje sie réwniez, ze przewodnik
ten przyczyni sie do rozpowszechniania tego porozu-
mienia i wiedzy na temat jego tresci wérdd partneréw
spotecznych, pracownikdéw i szeroko pojetego ogétu.

Nalezy réwniez zauwazy¢, ze Europejski Filar Praw
Socjalnych, uroczyscie ogtoszony przez Rade, Parlament
i Komisje w dniu 17 listopada 2017 r. w szwedzkim Gote-
borgu, uznat i podkreslit znaczenie tego porozumienia
ramowego w szczegdlnosci w odniesieniu do wdrazania
zasady 10b filaru ,Zdrowe, bezpieczne i odpowiednio
dostosowane srodowisko pracy oraz ochrona danych’,
w ktorej stwierdzono, ze ,(...) b. Pracownicy maja prawo
do Srodowiska pracy dostosowanego do ich potrzeb
zawodowych i pozwalajacego im przedtuzy¢ okres ich
uczestnictwa w rynku pracy. (...)"

Zgodnie z dokumentami towarzyszacymi, ,Zasada 10b
wprowadza dwa wzajemnie powigzane prawa: po pierw-
sze, zakres tej zasady wykracza poza ochrone zdrowia i
bezpieczenistwa dzieki przyznaniu pracownikom prawa
do $rodowiska pracy dostosowanego do ich szczegdl-
nych okolicznosci zawodowych. Po drugie, réwniez w

1 Niniejszy przewodnik interpretacyjny ETUC zredagowali Peter Scherrer (zastepca
sekretarza generalnego ETUC i rzecznik ETUC w trakcie negocjacji), Juliane Bir
(starszy doradca ETUC), Ruairi Fitzgerald (doradca ETUC) i Stefan Clauwaert (starszy
analityk ETUI) (wszyscy byli cztonkami delegacji ETUC uczestniczacej w negocjacjach
nad,aktywnym starzeniem sie i podejsciem miedzypokoleniowym”).



zgodzie z zasadg aktywnego starzenia si¢, w zasadzie tej
uznaje sie potrzebe dostosowania srodowiska pracy, tak
aby umozliwi¢ pracownikom zréwnowazong i dtuzsza
kariere zawodowa. Niektore przystosowania, takie jak
np. lepsze o$wietlenie przy wykonywaniu pracy urzed-
niczej, moga by¢ konieczne z uwagi na wiek pracownika.
Ponadto konieczne moga by¢ takie dostosowania jak
bardziej elastyczne godziny pracy, aby starsi pracownicy
mogli dbac o swoje zdrowie i swoj dobrostan”.

W kwestii konkretnego wdrazania Komisja podkresla,
ze ,Na poziomie unijnym partnerzy spoteczni ... moga
promowac i rozwija¢ wspélne standardy na szczeblu
krajowym lub unijnym w celu dostosowania miejsc
pracy w taki sposob, aby zostato uwzglednione aktywne
starzenie sie i podejscie miedzypokoleniowe. Dnia 8
marca 2017 r. europejscy partnerzy spoteczni podpisali
autonomiczng umowe w sprawie aktywnego starzenia
sie i podejscia miedzypokoleniowego obejmujacg réw-
niez kwestie zdrowia i bezpieczeristwa, ktéra ma zostac
wdrozona przez krajowych partneréw spotecznych do
2020 r. Partnerzy spoteczni moga réwniez gromadzic
i rozpowszechnia¢ dobre praktyki w catej Unii Europej-
skiej. Na poziomie krajowym partnerzy spoteczni moga
wspiera¢ realizacje przedmiotowe]j zasady za posred-
nictwem rokowan zbiorowych oraz w ramach udziatu w
opracowywaniu i wdrazaniu odpowiednich polityk.”2

2 Komisja Europejska (2017) Dokument roboczy stuzb Komisji KOMUNIKAT KOMISJI
DO PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO, RADY, EUROPEJSKIEGO KOMITETU EKONOMICZ-
NO-SPOLECZNEGO | KOMITETU REGIONOW Ustanowienie europejskiego filaru praw
socjalnych, SWD(2017) 201 final, Bruksela, 26 kwietnia 2017 r.
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W odpowiedzi na wyzwania powstajace na skutek zmiany demograficznej Negocjacje nad porozumieniem AAIA s3 autonomiczng, dwustronna
europejscy partnerzy spoteczni, BusinessEurope, UEAPME, CEEP oraz inicjatywa podjetg przez partneréw spotecznych i dla partneréw

ETUC (wraz z komitetem tacznikowym EUROCADRES/CEC) uzgodnili, w spotecznych w kontekscie ich programu prac nad dialogiem spotecznym
kontekscie swojego programu na lata 2015-2017, ze beda negocjowali na lata 2015-2017.

W sprawie autonomicznego porozumienia ramowego dotyczacego Termin,zmiana demograficzna” odnosi sie do diuzszej $redniej dtugosci
aktywnego starzenia sie oraz podejscia miedzypokoleniowego. zycia, w wiekszosci starzejace;j sie sity roboczej w Unii Europejskiej oraz

posrednio, do niefortunnego faktu, jakim jest podniesienie ustawowo
ustalonej granicy wieku emerytalnego w wiekszosci krajéw.

Zwigzane z tym ,wyzwania” sa dwojakiego rodzaju: dopilnowanie, aby
miejsca pracy byly dostosowane i umozliwiaty starszym pracownikom
kontynuowanie pracy w dobrym zdrowiu i w dobrych warunkach pracy
oraz aktywne zapewnianie ptynnego przejscia pomiedzy starszymi i
mtodszymi pracownikami, gdy starsi pracownicy odchodzg na emeryture.

Europejscy partnerzy spoteczni zauwazaja, ze nalezy wdrazac srodki Uznano, ze $rodki musza by¢ wdrazane na wszystkich poziomach i

tam, gdzie sa niezbedne, na szczeblu krajowym, na poziomie sektora okreslono ramy i cele porozumienia w zréwnowazony sposéb:

i/lub przedsiebiorstwa, aby utatwi¢ starszym pracownikom aktywne « ulatwienie starszym pracownikom aktywnego uczestnictwa w rynku

uczestnictwo w rynku pracy i pozostanie na nim az do osiggniecia pracy i pozostanie na nim az do osiagniecia ustawowego wieku emery-

ustawowego wieku emerytalnego, a jednocze$nie nalezy dopilnowac, talnego,

aby podejmowane byty srodki w celu utatwienia zmian pokoleniowych w « ajednoczesnie dopilnowanie, aby podejmowane byty srodki w celu

kontekscie znacznego bezrobocia 0séb mtodych. utatwienia zmian pokoleniowych w kontekscie znacznego bezrobocia
0s6b mtodych.

Zwiazki zawodowe sg pewne i przekonane, ze srodki musza by¢
podejmowane, mimo ze umowa przewiduje ,tam, gdzie sa niezbedne’, co
jest wynikiem kompromisu pomiedzy partnerami spotecznymi.
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Takie srodki powinny mie¢ na celu znaczacg poprawe zdolnosci
pracownikéw w kazdym wieku do pozostania na rynku pracy, zachowania
zdrowia i aktywnosci az do ustawowego wieku emerytalnego, a takze
wzmacnianie kultury odpowiedzialnosci, zobowiazania, szacunku i
godnosci we wszystkich miejscach pracy, gdzie pracownikéw ceni sie jako
waznych, niezaleznie od wieku.

To porozumienie ramowe stanowi wktad partneréw spotecznych w polityki
UE (w tym prawodawstwa w dziedzinie zapobiegania dyskryminacji)

oraz dziatan, ktére juz wczesniej opracowano, aby wspierac aktywne
starzenie sie i podejscie miedzypokoleniowe. Zatem porozumienie ma na
celu budowanie na podstawie juz istniejacych srodkdw i metod, ktére sg
stosowane w rédznym kontekscie w catej Europie, oraz usprawnianie ich. W
porozumieniu przedstawiono narzedzia/srodki, ktére powinni uwzgledni¢
partnerzy spoteczni i/lub kierownicy dziatéw kadr w kontekscie krajowych
realiéw demograficznych i rynku pracy, a takze w zgodzie z krajowymi
praktykami i procedurami wtasciwymi dla zarzadzania i pracy.

Porozumienie ramowe opiera sie na zasadzie, iz do zapewnienia
aktywnego starzenia sie oraz podejscia miedzypokoleniowego konieczne
jest wspolne zobowigzanie ze strony pracodawcéw, pracownikéw i ich
przedstawicieli.

Partnerzy spoteczni majg $wiadomosc¢ tego, ze powodzenie w
rozwigzywaniu wyzwan powstajacych na skutek zmiany demograficznej
nie zalezy wytacznie od ich dziatan. UE i krajowe organy publiczne, i inne
podmioty maja obowiazki w zakresie zapewnienia ram, ktére zachecaja
do aktywnego starzenia sie oraz podejscia miedzypokoleniowego i
promujg je.

We wstepie okreslono réwniez cele poszczegélnych srodkéw.

Jezyk jest wywazony w tym akapicie i te same sformutowania beda uzyte
po6zniej w porozumieniu (,zdrowy” dla zwigzkéw zawodowych i ,aktywny”
dla pracodawcéw).

Wyrazenie ,w kazdym wieku” stuzy do zobrazowania przyjetego

w porozumieniu i podzielanego przez wszystkich podejscia
uwzgledniajacego cykl ludzkiego zycia.

Europejscy partnerzy spoteczni chcieli podkresli¢, ze negocjacje nad

tym porozumieniem odbywaty sie w kontekscie réznych polityk UE, w
tym Europejskiego Filaru Praw Socjalnych i porozumienie stanowi ich
dwustronny wkiad w rozwigzywanie rozpoznanych probleméw.

Dla zwigzkéw zawodowych kluczowym aspektem byta potrzeba
podejmowania dziatart wspdlnie, w drodze rokowan zbiorowych, zamiast
pozwalania kierownikom dziatéw kadr na jednostronne podejmowanie
decyzji. Nalezy przypomnie(, iz sformutowanie ,i/lub kierownicy dziatéw
kadr” stanowi wynik kompromisu, jaki chcielismy osiagnac.

Partnerzy spoteczni uznaja kluczowa odpowiedzialno$¢, ktéra
ponoszg oraz role, jaka odgrywaja jako przedstawiciele pracownikéw i
pracodawcow.

Nastepnie wskazuja, ze oczywiscie nie sg jedynymi podmiotami
zaangazowanymi w dziedzinie zmian demograficznych. Rola organéw
publicznych, a takze innych podmiotdw, jest réwnie wazna i wymaga
partnerstwa (zwtaszcza w dziedzinach wymienionych w tym akapicie).
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Tym autonomicznym porozumieniem europejscy partnerzy spoteczni Porozumienie to nalezy postrzegac jako dokument zorientowany na
ustanawiaja ogdlne ramy ukierunkowane na dziatania, ktérych celem jest: dziatania, ktéry moga wykorzystywac i dostosowywac partnerzy spoteczni
na wszystkich poziomach, stosownie do swoich programdw, potrzeb
i probleméw. Zwiazki zawodowe uwazaja, ze konieczne jest nie tylko
przelanie stéw na papier, ale praktyczne wdrazanie porozumienia, to
znaczy ,dziatanie”.

W tym akapicie miedzy innymi wskazano réwniez, ze konieczne jest
postrzeganie polityk w zakresie aktywnego starzenia sie jako kwestii/
wyzwan zbiorowych, nie jako cos, co koncentruje sie wytacznie na
pojedynczych pracownikach lub pomiedzy jednostkami.

a. Zwiekszanie Swiadomosci i zrozumienia wsréd pracodawcow, Zwiekszanie wiedzy i lepsze zrozumienie kwestii AAIA maja z pewnoscig
pracownikéw i ich przedstawicieli w dziedzinie wyzwan i mozliwosci kluczowe znaczenie dla zwigzkéw zawodowych, dla pracodawcéw, a
powstajacych na skutek zmiany demograficzne;. takze dla spoteczenstwa. Ten cel nalezy uznac jedynie za pierwszy etap,

b. Zapewnienie pracodawcom, pracownikom i ich przedstawicielom na i oczywiscie nie wystarczajacy. Przyszte potrzeby w zakresie pracy moga
wszystkich poziomach praktycznych metod i/lub srodkéw promowa- zostac spetnione przez wysoko wykwalifikowanych pracownikéw, ktorzy w
nia i zarzadzania aktywnym starzeniem sie w skuteczny sposob. przeciwnym razie odeszliby z rynku pracy.

Stworzenie konkretnych polityk promowania i zarzadzania

aktywnym starzeniem sie na wszystkich poziomach, a zwtaszcza w
przedsiebiorstwach/organizacjach sektora publicznego, sa kluczowym
celem tego porozumienia. Musza by¢ praktyczne, konkretne i skuteczne.



TEKST POROZUMIENIA INTERPRETATION / COMMENTAIRE

c.  Zapewnianie i utrzymanie zdrowego, bezpiecznego i wydajnego srodowi- Ten cel jest zgodny z tym co opisano powyzej w definicjach. Podejscie
ska pracy; zbiorowe zilustrowano poprzez,srodowisko pracy”i przymiotniki sg
réwniez wywazone:,zdrowe i bezpieczne” (ktére nalezy rozumieé
jako ,wysokiej jakosci”) dla zwigzkéw zawodowych i ,wydajne” dla

pracodawcéw.

d. Promowanie innowacyjnych metod opartych na cyklu zycia z wydaj- Jak juz wspomniano, stowa sg wazne i maja znaczenie symboliczne w
nymi i wysokiej jakosci miejscami pracy, aby umozliwi¢ ludziom trakcie negocjacji. Ten konkretny cel jest wynikiem ostatniej dtugiej (i
pozostanie w pracy az do osiagniecia ustawowego wieku emerytal- udanej) wymiany z pracodawcami. Zwiazki zawodowe chciaty celu, w
nego; ktérym wyrazne zobowiazanie bedzie powigzane z jakoscig zatrudnienia,

co wcale nie byto celem pracodawcéw.

Wymiar cyklu Zycia réwniez jest wazny i zostat podkreslony w réznych
czedciach porozumienia. Europejscy partnerzy spoteczni wspoélnie chcieli
zajac sie roznymi etapami kariery i jej mozliwymi zmianami.

e. Utatwienie wymian, wzajemnej wspotpracy i wspieranie okreslonych Ten ostatni cel jest powiazany z wymiarem miedzypokoleniowym i podkresla
dziatan stuzacych przekazywaniu wiedzy i doswiadczen pomiedzy znaczenie wzajemnej wspotpracy oraz to, ze przekazywanie wiedzy i
pokoleniami w miejscu pracy. doswiadczenia odbywa sie w dwie strony.



OPIS

Negocjacje nad ta czescig porozumienia odbywalty sie pod koniec procesu, a jej uzgodnione brzmienie to wynik dtugich dyskusji. Z tego wzgledu obie
definicje maja charakter raczej ogdlny niz precyzyjny, ale ich celem jest nadanie ram dla dwdch kluczowych kwestii — aktywnego starzenia sie i podejécia

miedzypokoleniowego.

TEKST POROZUMIENIA INTERPRETACJA/KOMENTARZ

W aktywnym starzeniu sie chodzi o optymalizowanie mozliwosci dla
pracownikéw w kazdym wieku, aby mogli pracowac¢ w dobrej jakosci,
wydajnych i zdrowych warunkach, az do osiagniecia ustawowego wieku
emerytalnego, w oparciu o wzajemne zaangazowanie oraz motywacje
pracodawcéw i pracownikow.

Podejscie miedzypokoleniowe odnosi sie do budowania, na podstawie
mocnych stron i obiektywnej sytuacji wszystkich pokolen, poprawy
Wwzajemnego zrozumienia oraz wspierania wspdtpracy i solidarnosci
pomiedzy pokoleniami w miejscu pracy.
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W tej definicji mozemy wskazac stowa kluczowe dla obu stron:,dobrej
jakosci i zdrowe” warunki dla zwiazkéw zawodowych; ,wydajne”
warunki dla pracodawcoéw. Tutaj zwiazki zawodowe ponownie chciaty
skoncentrowac sie na podejsciu zbiorowym (warunki), a pracodawcy na
jednostkach (motywacja).

Zwiazki zawodowe jeszcze raz podkreslajg fakt, ze warunki musza by¢
dobrej jakosci i dotyczy¢ wszystkich pracownikéw.

tatwiej byto wynegocjowac te definicje. Stosowne punkty widzenia
pracodawcow i zwigzkéw byty dosé zblizone i zostaty juz oméwione

w trakcie negocjacji nad ramami dziatar na rzecz zatrudnienia oséb
miodych. Wsp6lna kwestia dla pracodawcéw i zwigzkdéw zawodowych
byto budowanie mostéw pomiedzy pokoleniami oraz to, ze europejscy
partnerzy spoteczni nie przeciwstawiajg sobie 0s6b mtodych i starszych
pracownikéw oraz ich intereséw. Odniesienie do solidarnosci jest waznym
elementem dla zwiazkéw zawodowych.



NARZEDZIA, SRODKI | DZIALANIA PARTNEROW SPOLECZNYCH

W tym punkcie porozumienia oméwiono piec¢ obszaréw dziatar wraz z opisem niektdrych narzedzi i $rodkéw, ktére mozna zastosowaé wobec pieciu
zidentyfikowanych obszaréw.@

A - Strategiczne oceny demografii sity roboczej

TEKST POROZUMIENIA INTERPRETACJA/KOMENTARZ

Partnerzy spoteczni uznaja warto$¢ dodana ocen demografii sity Ten punkt ma kluczowe znaczenie dla pokonania wyzwania
roboczej, przeprowadzanych i okresowo aktualizowanych na wiasciwych demograficznego, ktdre byto jednym z podstawowych czynnikdw,
poziomach, zgodnie z krajowymi praktykami i procedurami. jakie doprowadzity do porozumienia. Strategiczna ocena sity roboczej

stanowi punkt wyjscia dla zidentyfikowania wyzwar i mozliwosci, a co

za tym idzie opracowania wiasciwych dziafan. Takie strategiczne oceny
przewidziano na wiasciwych poziomach w zaleznosci od kontekstu relagji
przemystowych na poziomie krajowym. Ponadto oceny powinny by¢
podejmowane okresowo w celu zapewnienia partnerom spotecznym
wszystkich istotnych informacji potrzebnych do zrozumienia tendeng;ji
demograficznych wystepujacych na rynku pracy i sprostania im.

Zwiazki zawodowe jasno domagaty sie zobowiazania do podejmowania
strategicznej oceny przez partnerdw spotecznych. Strategiczna ocena w
tym kontekscie ma by¢ w wiekszym stopniu ukierunkowana na dziatania
niz na sprawozdanie czy badanie. Z tych wzgledéw byt to pierwszy
obszar dziatart omawiany w trakcie negocjacji, a dyskusje trwaty dtugo w
poréwnaniu do czasu przeznaczonego na pozostate obszary dziatan.

Do takich ocen prowadzonych przez partneréw spotecznych/kierownictwo Zobowiazanie partneréw spofecznych do podjecia strategicznej oceny
nalezy wykorzystywac juz istniejace rozwigzania, unikajac tym samym demografii sity roboczej powinno uwzglednia¢ wyniki dotychczasowych
zbednych wymagan sprawozdawczych. W rezultacie moga zostac dziatarh zawsze wtedy, gdy takie dziatania moga przyczynic sie do
opracowane narzedzia bardziej dopasowane i dostosowane do potrzeb opracowania lepszych narzedzi.

pracownikéw i przedsiebiorstw, w szczegéInosci MSP.
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Te strategiczne oceny moga m|edzy innymi uwzg|edniaé; Jest to niepetna lista czynnikc')w, ktére powinny zostac uwzglednione

a.  Obecna i prognozowana piramide wieku wraz z aspektami pici: podczas opracowywania wspdlnych ocen demografii sity roboczej.

b. Umiejetnosci, kwalifikacje i doswiadczenie;

c.  Warunki pracy;

d. Kwestie zdrowia i bezpieczenstwa wtasciwe dla pracy, w szczegélnosci
w przypadku uciazliwych zawoddw;

e. Zmiany powigzane z cyfryzacja i innowacja.

Te czynniki zostaty podkreslone jako najistotniejsze obszary, na ktérych
nalezy sie skoncentrowac, aby opracowac dziatania w pozostatych 4
obszarach dziatan oméwionych ponize;j.

Strategiczna ocena powinna dac petny obraz demografii sity roboczej z
mysl3 o zidentyfikowaniu obszaréw dziatan, a takze opracowaniu lepszych
$rodkéw docelowych. Podejmowane $rodki powinny réwniez uwzgledniaé
wymagania stawiane wobec pracownikdw, aby pozostawali dtuzej w
miejscu pracy, a takze wyzwania i mozliwosci pojawiajace sie na skutek

cyfryzacji.
Te strategiczne oceny pomogtyby przygotowac podstawe dla Strategiczne oceny powinny da¢ podstawe do zidentyfikowania wyzwan,
pracodawcéw, pracownikéw i/lub ich przedstawicieli, zgodnie z krajowymi ktérymi trzeba sie zajac¢. Na kolejnym etapie pracodawcy, pracownicy i/
praktykami i procedurami, do oceny czynnikéw ryzyka i mozliwosci lub ich przedstawiciele maja opracowac narzedzia niezbedne do tego,
oraz podjecia dziatan niezbednych do tego, aby dostosowac sie do aby rozwigzac zidentyfikowane problemy, pamietajac o dziataniach
zmieniajacego sie profilu demograficznego, w sposdb przedstawiony w proponowanych w pozostatych 4 obszarach dziatah oméwionych ponizej.
kolejnych punktach porozumienia. Jednakze wiele dziatan przewidzianych
w tym porozumieniu mozna podejmowac bez przeprowadzenia takich O ile strategiczna ocena demografii sity roboczej stanowi przydatne
ocen. narzedzie stuzace do identyfikowania wyzwar i mozliwosci, to partnerzy
spoteczni moga nadal uzgodni¢ konkretne dziatania nie podjawszy
wczesniej takiej oceny. Jednak zwiazki zawodowe zalecaja, aby najpierw
przeprowadzic¢ oceng, zanim zostang podjete dziatania.
Rola partneréw spotecznych jest réwniez rozpowszechnianie wsréd Partnerzy spoteczni odgrywaja kluczowa role wobec kwestii aktywnego
swoich cztonkow informacji na temat skutecznych narzedzi, w tym takze starzenia sie, dlatego tez musza oni uwzgledni¢ potrzebe dzielenia sie
w oparciu o praktyke z innych krajéw europejskich, oraz przekazywanie opracowanymi przez siebie narzedziami i promowaniem ich. Dzielenie sie
niezbednej wiedzy na temat sposobu korzystania z tych narzedzi. moze prowadzi¢ do wytonienia najlepszych praktyk.
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B - Zdrowie i bezpieczefistwo w miejscu pracy

TEKST POROZUMIENIA INTERPRETACJA/KOMENTARZ

Partnerzy spoteczni na wiasciwych poziomach daza do promowania i
utatwiania dziatania w miejscu pracy w oparciu o wiasciwe informacje, np.
identyfikowanie zadan, ktére sg szczegélnie wymagajace fizycznie i/lub
umystowo. Nalezy to zrobi¢, aby przewidywac czynniki ryzyka dla zdrowia
i bezpieczenstwa w miejscu pracy, zapobiegac im i oceniac je, zgodnie

z dyrektywa ramowa UE dotyczaca zdrowia i bezpieczerstwa w pracy
(89/391/EWG). Powinno to wskaza¢, czy praktyczne zmiany w Srodowisku
pracy sa niezbedne do tego, aby zapobiec stawianiu pracownikom
nadmiernych wymagan fizycznych lub umystowych lub je zmniejszy¢, aby
mogli zachowac bezpieczenstwo i zdrowie podczas pracy az do osiggniecia
ustawowego wieku emerytalnego.

Narzedzia/érodki stuzace do wspierania zdrowia i bezpieczeristwa w miejscu

pracy moga miedzy innymi obejmowac:

a. Dostosowanie proceséw pracy i miejsc pracy;

b. Zmiane rozktadu/przydziatu zadan wsréd pracownikéw;

c. Skuteczne strategie zapobiegania oraz ocene ryzyka, z uwzglednieniem
dotychczasowych obowigzkéw ustawowych, w tym réwniez szkolenie
wszystkich pracownikéw w zakresie zasad zdrowia i bezpieczeristwa w
miejscu pracy;

d. Dobrowolne promowanie zdrowia, w tym np. akcje stuzace szerzeniu
wiedzy;

e. Budowanie wiedzy wsréd kierownictwa na wiasciwych poziomach w
zakresie wyzwarn i mozliwych rozwigzan w tej dziedzinie;

f.  Srodki w zakresie zdrowia i bezpieczeristwa, z uwzglednieniem fizycz-
nego i psychicznego zdrowia pracownikéw;

g. Przeglad srodkdw w zakresie zdrowia i bezpieczeristwa pomiedzy kie-
rownictwem a przedstawicielami ds. zdrowia i bezpieczenstwa, zgodnie
z istniejagcymi wymaganiami ustawowymi.
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Zdrowie i bezpieczenistwo stanowity podstawowy wymog zwigzkéw
zawodowych podczas negocjacji. Dziatania partneréw spotecznych powinny
koncentrowac sie na przewidywaniu czynnikéw ryzyka poprzez oceny ryzyka
i $rodki zapobiegawcze. Obok juz istniejacych wymagan prawnych partnerzy
spoteczni powinni aktywnie dazy¢ do opracowania narzedzi stuzacych do
zapewnienia zdrowia i bezpieczefistwa pracownikom w kazdym wieku. Od
partneréw spofecznych wymaga sie, aby podejmowali wszystkie niezbedne
kroki, aby zapewnic¢ zdrowie i bezpieczeistwo pracownikéw.

Mimo, iz tekst stanowi o ,nadmiernych” wymaganiach fizycznych lub
umystowych, dla zwiazkéw zawodowych wszystkie wymagania fizyczne lub
umystowe moga by¢ uwzglednione.

Podobnie jak w pozostatych obszarach dziata wyszczegélnionych w tym
rozdziale, jest to niepetna lista narzedzi, ktére partnerzy spoteczni beda brali
pod uwage zajmujac sie kwestig zdrowia i bezpieczestwa w miejscu pracy
z perspektywy aktywnego starzenia sie.

Narzedzia te majg na celu podkreslenie niektorych aspektow pracy, ktérymi
nalezy sie zaja¢, zeby zapewnic zdrowie i bezpieczne warunki pracy
pracownikom zblizajagcym sie do emerytury, takich jak przydziat zadan i
dostosowanie miejsca pracy. Przyktadowo: ograniczenie pracy zmianowej,
ograniczenie pracy w nocy, spowolnienie tempa linii montazowych,
zwiekszenie liczby pracownikéw na zmianie, skrdcenie czasu pracy itp.

Waznym aspektem, ktéry nalezy zachowad, jest podejscie zbiorowe, ktdre
znajduje odzwierciedlenie w odniesieniu do miejsc pracy, proceséw pracy,
,wszystkich pracownikéw” itd.

Powinny zosta¢ opracowane $rodki w zakresie zdrowia i bezpieczefstwa,
aby nie dopusci¢ do negatywnego wplywu na fizyczne i psychiczne
zdrowie pracownikdw. Jest to szczegdlnie wazne, poniewaz stan zdrowia
pracownikéw moze sie zmieniac na przestrzeni ich zycia zawodowego.

Przedstawiciele ds. zdrowia i bezpieczeristwa powinni by¢ zaangazowani w
przeglady Srodkéw w zakresie zdrowia i bezpieczefistwa w miejscu pracy.



C - Zarzadzanie umiejetnosciami i kompetencjami

TEKST POROZUMIENIA INTERPRETACJA/KOMENTARZ

Podejscie powinno polegac na wspieraniu rozwoju umiejetnosci oraz uczenia
sie przez cafe zycie, sprzyjajac tym samym trwatej zdolnosci pracownikéw do
zatrudnienia, oraz maksymalnie zwieksza¢ kapitat ludzki przedsiebiorstw w
kategoriach kompetendji i wiedzy specjalistycznej.

Rola partneréw spotecznych jest umozliwianie pracownikom, niezaleznie
od wieku, réwnego dostepu do dostatecznie szerokiej oferty szkolen,
zgodnie z krajowymi praktykami i procedurami, zas wszystkich
pracownikéw nalezy zacheca¢ do udziatu w tych szkoleniach.

Narzedzia/srodki stuzace do wspierania zarzadzania umiejetnosciami i kom-

petencjami moga miedzy innymi obejmowac:

a. Szerzenie wiedzy skierowane do kierownictwa i przedstawicieli
pracownikéw w zakresie potrzeb dotyczacych umiejetnosci w per-
spektywie wieku;

b. Szkolenia dla pracownikéw w kazdym wieku, majace na celu utrzy-
manie i dalszy rozw6j niezbednej wiedzy i kompetencji na przestrzeni
catej kariery zawodowej, aby pozostali w pracy az do osiaggniecia
ustawowego wieku emerytalnego;

c. Utatwianie i wspieranie rozwoju osobistej kariery zawodowej i mobil-
nosci;

d. Motywowanie i zwiekszanie uczestnictwa w szkoleniach w celu
zapewnienia aktualizowania umiejetnosci, szczegélnie umiejetnosci
cyfrowych;
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W odniesieniu do zarzadzania umiejetnosciami i kompetencjami wazne
jest podejscie oparte na uczeniu sie przez cate zycie wraz z perspektywa
rozwoju kariery zawodowe;j.

Dostep do szkolen to kluczowy czynnik majacy pomdc pracownikom
rozwijac ich poziomy umiejetnosci na przestrzeni catej kariery zawodowe;j.
Szeroka oferta szkoleniowa jest konieczna do tego, aby pracownicy mieli
wszelkie szanse na zaangazowanie sie w ksztatcenie ustawiczne.

Ten punkt ma kluczowe znaczenie réwniez dla podejscia
miedzypokoleniowego, poniewaz wszyscy pracownicy powinni mie¢
rowny dostep do szkolen niezaleznie od wieku.

Partnerzy spoteczni odgrywaja wazna role w podkreslaniu réznych potrzeb
dotyczacych umiejetnosci w miare postepowania kariery zawodowe;j
pracownikoéw. Szerzenie wiedzy moze by¢ whasciwym pierwszym krokiem
do opracowania dziatan stanowiacych odpowiedz na te potrzeby.

Srodki szkoleniowe nalezy rozpatrywac w perspektywie uczenia sie przez
cate zycie, aby zapewni¢ pracownikom mozliwo$¢ rozwijania kompetencgji
i angazowania sie w mozliwosci szkoleniowe na przestrzeni catej kariery
zawodowej. Zalicza sie do tego mozliwo$¢ mobilnosci w ramach sektora,
jak i pomiedzy sektorami.



TEKST POROZUMIENIA INTERPRETACJA/KOMENTARZ

e. Wcielenie kwestii zarzadzania wiekiem do szerzej pojetego zarzadza-
nia umiejetnosciami;

f. ldentyfikowanie formalnych i nieformalnych kompetencji, ktére pra-
cownicy nabyli w trakcie zycia zawodowego.

Cyfryzacja wywiera wptyw na miejsca pracy i dlatego nalezy reagowac na
potrzeby pracownikéw dotyczace umiejetnosci cyfrowych, aby zapewnic im
$rodki do pozostania na odpowiednim stanowisku pracy az do osiggniecia
ustawowego wieku emerytalnego.

Pracownicy, w miare postepowania ich kariery zawodowej, zdobywaja rézne
umiejetnosci i kompetencje i wazne jest identyfikowanie takich formalnych i
nieformalnych kompetenciji, ktére pracownicy juz uzyskali, po to, aby utatwi¢
pracownikom przeniesienie sie do innej (lepszej) pracy lub na inne stanowisko
(u obecnego pracodawcy badz u nowego), aby zwiekszyli swoje mozliwosci
zawodowe.

D - Organizacja pracy na rzecz zdrowego i wydajnego zycia zawodowego

Partnerzy spoteczni na wtasciwych poziomach maja na celu wspieranie i
zachecanie przedsiebiorstw do dostosowania organizacji pracy zgodnie
z potrzebami przedsiebiorstw i pracownikéw. Celem jest wspieranie
zdrowego i wydajnego zycia zawodowego w perspektywie cyklu zycia.

Partnerzy spoteczni i/lub kierownictwo powinni utatwia¢, promowac i
zachecac¢ do wdrazania elastycznej organizacji pracy na przestrzeni cyklu
zycia. Nalezy to czyni¢ zbiorowo i/lub indywidualnie, zgodnie z praktykami
dialogu spotecznego w miejscu pracy.
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W tym punkcie oméwiono bezposrednio dostosowanie organizacji pracy
z myslg o aktywnym starzeniu sie oraz podejsciu miedzypokoleniowym.
Powinno sie uwzgledniac specyficzne potrzeby pracownikéw (i
przedsiebiorstw).

Starannie dobrano sformutowania, aby odzwierciedli¢ perspektywe
zaréwno pracownikéw (zdrowy) jak i przedsiebiorstwa (wydajnosc).

Na partnerach spotecznych ciazy wyrazny obowiazek wdrazania
elastycznej organizacji pracy. Przykladowo ograniczenie pracy zmianowej,
ograniczenie pracy w nocy, spowolnienie tempa linii montazowych,
zwiekszenie liczby pracownikéw na zmianie, skrécenie czasu pracy

itp. Nalezy rozpatrywac te kwestie w kontekscie poprzedniego

akapitu, aby wspierac¢ zdrowe i wydajne zycie zawodowe. Ponadto
ponownie podkreslono perspektywe cyklu zyciu jako rame dla dziatan
ukierunkowanych na organizacje pracy.



TEKST POROZUMIENIA INTERPRETACJA/KOMENTARZ

Rola kierownictwa w przedsiebiorstwach jest identyfikowanie mozliwych
usprawnien w kategoriach przydziatu zadan oraz w celu utrzymania i
poprawy zdrowia i bezpieczeristwa w pracy i wydajnosci pracownikéw,
ktérymi zarzadzaja.

Narzedzia/srodki dotyczace organizacji pracy dla zdrowego i wydajnego

7ycia zawodowego moga miedzy innymi obejmowac:

a. Wspieranie zdolnosci zaréwno mtodych jak i starszych pracownikéw
do lepszego przewidywania zmian w organizacji pracy i dostosowanie
sie do nich, aby maksymalnie zwieksza¢ potencjat zasobdéw ludzkich;

b. Ustalenia dotyczace pracy, w tym w odniesieniu do czasu pracy;

Dostosowanie przydziatu zadan wsréd pracownikéw;

d. Zapewnienie kierownikom niezbednych srodkéw dotyczacych kwestii
powigzanych z wiekiem;

e. Zwalczanie stereotypéw dotyczacych wieku, na przyktad poprzez
tworzenie zespotéw mieszanych pod wzgledem wieku;

f.  Srodki przejéciowe dla starszych pracownikéw pod koniec ich zycia
zawodowego;

g. Rekrutacje nowego personelu

)

E - Podejécie miedzypokoleniowe

Partnerzy spoteczni na wtasciwych poziomach maja na celu stworzenie
srodowiska pracy, ktére umozliwia wspdlne dziatanie pracownikom

z kazdego pokolenia i w kazdym wieku w celu poprawy wspoétpracy i
solidarnosci miedzypokoleniowej. Jednym ze sposobdw, aby to osiagnac,
jest wzajemne przekazywanie sobie wiedzy i doswiadczenia pomiedzy
réznymi grupami wiekowymi pracownikdéw.

W tym akapicie przedstawiono wyrazny obowigzek kierownictwa
polegajacy na aktywnym rewidowaniu przydziatu zadan, tak aby zapewni¢
zdrowe i bezpieczne miejsce pracy.

Ponownie nie jest to petna lista narzedzi, ktére mozna wykorzystac¢ w celu
rozwigzywania kwestii powigzanych z organizacja pracy.

Omoéwiono niektore, bardziej oczywiste kwestie, takie jak czas pracy i
przydziat zadan. Ponadto uwzgledniono réwniez aspekt miedzypokoleniowy
poprzez dziatania takie jak potrzeba zwalczania stereotypdw dotyczacych
wieku i tworzenie zespotéw mieszanych pod wzgledem wieku.

Wazny aspekt porozumienia to unikanie tworzenia dynamiki, w ktdrej
miodzi i starsi pracownicy rywalizujg ze sobg, ale raczej dazenie do wartosci
dodanej poprzez odpowiadanie na potrzeby jednych i drugich.

Na koniec, nalezy zauwazy¢ wazne odniesienie do organizowania pracy

w taki sposob, aby utatwi¢ przechodzenie na emeryture. Jest to mocno
powiazane ze stawianym przez zwiazki zawodowe zgdaniem mozliwosci
przejécia na emeryture z godnoscia.

Rekrutacja nowego personelu jest konieczna nie tylko po to, aby poméc
miodym (i starszym) pracownikom wyjs¢ z bezrobocia, ale réwniez na
przyktad po to, aby méc zwiekszy¢ liczbe pracownikdw na zmianie.

Podejsciu miedzypokoleniowemu poswiecono caty obszar dziatar, nawet
jezeli niektdre aspekty sq wprowadzane poprzez pozostate obszary dziatar
(np. zwalczanie stereotypéw dotyczacych wieku, szkolenia dla pracownikéw w
kazdym wieku).

W tym punkcie dazy sie do podkreslenia znaczenia solidarnosci

miedzypokoleniowej oraz promowania dziatan przynoszacych korzysci zaréwno
miodym, jak i starszym pracownikom.
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TEKST POROZUMIENIA INTERPRETACJA/KOMENTARZ

Wszystkich pracownikéw nalezy ceni¢ stosownie do ich zdolnosci,
umiejetnosci i wiedzy, niezaleznie od wieku, unikajac traktowania
stereotypowo i pokonujac bariery pomiedzy grupami wiekowymi, gdy
takie istnieja.

Narzedzia/srodki stuzace do osiagania solidarnosci miedzypokoleniowej

moga miedzy innymi obejmowac:

a. Rozdzielanie zadan wedtug zdolnosci/umiejetnosci/wiedzy;

b. Programy opieki/mentorskie/trenerskie stuzace powitaniu mtodszych
pracownikéw i wprowadzeniu ich do srodowiska pracy, z uwzglednie-
niem $ciezek, ktére umozliwig im realizacje ich potencjatu;

c. Programy przekazywania wiedzy/umiejetnosci zaréwno przez
mtodych pracownikdw starszym, jak i przez starszych pracownikéw
- mtodszym, w tym umiejetnosci informatycznych i cyfrowych, umie-
jetnosci przekrojowych, umiejetnosci z zakresu relacji z klientami,
stosownie do sytuacji;

d. Tworzenie bankéw wiedzy w celu uchwycenia specyficznej wiedzy
specjalistycznej oraz profesjonalnych danych opracowanych
wewnetrznie oraz przekazywania ich nowicjuszom;

e. Szerzenie wiedzy na temat znaczenia pozytywnego podejscia do
wieku i promowania réznorodnosci wiekowej, w tym z uwzglednie-
niem r6znych mozliwosci dotyczacych réwnowagi pomiedzy grupami
wiekowymi w ramach zespotow;

f.  Wspdtprace z instytucjami oswiatowymi lub publicznymi stuzbami
ds. zatrudnienia, aby utatwia¢ wejscie na rynek pracy oraz zmiany w
ramach rynku pracy.
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Kolejne odniesienie do potrzeby unikania stereotypowego traktowania
stuzy wzmocnieniu ogé6lnego tematu - méwigcego, ze nie nalezy osadzac
pracownikéw po ich wieku.

W tym ostatnim obszarze dziafarh zastosowano te sama metode, prezentujac
niepetng liste narzedzi i srodkéw, ktére maja na celu realizacje najbardziej
znaczacych aspektéw podejscia miedzypokoleniowego.

Programy przekazywania umiejetnosci przez mtodszych pracownikéw
starszym, i odwrotnie, stanowig dobry przyktad podejscia
miedzypokoleniowego. Takie przekazywanie umiejetno$ci powinno
obejmowac miedzy innymi umiejetnosci przekrojowe, ktére moga by¢
istotne przez caty okres kariery zawodowej pracownika.

Wtasciwym pierwszym krokiem do wspierania podejscia
miedzypokoleniowego jest szerzenie wiedzy na temat znaczenia
pozytywnego podejscia do wieku, réznorodnosci wiekowej w miejscu pracy
oraz zapewniania zespotéw mieszanych pod wzgledem wieku.

Przejécia z edukacji do miejsca pracy moze by¢ trudnym krokiem dla wielu
miodych pracownikdw, a dziatania jakie mozna podjaé w zwigzku z tym to
np. programy mentorskie oraz rozwéj $ciezki zawodowe;j.

Na koniec nalezy podkresli¢, ze oprécz partneréw spotecznych, réwniez
inne podmioty majg do odegrania wazna role w utatwieniu wejscia na
rynek pracy, a partnerzy spoteczni powinny podejmowac starania, aby
wspotpracowac z placéwkami edukacyjnymi i publicznymi stuzbami ds.
zatrudnienia.



WDROZENIE | KONTROLA

To porozumienie ramowe jest autonomiczng inicjatywa i stanowi wynik W tym akapicie przypomniano, ze to porozumienie ramowe jest wyraznym
negocjacji prowadzonych przez europejskich partneréw spotecznych wynikiem autonomicznego dialogu spotecznego przewidzianego w
w ramach ich pigtego wieloletniego programu prac na lata 2015-2017 ramach pigtego wspolnego programu prac na lata 2015-2017.

,Partnerstwo na rzecz wzrostu sprzyjajacego wiaczeniu spotecznemu oraz
zatrudnienia”,

W kontekscie art. 155 Traktatu to autonomiczne europejskie porozumienie Zatem wdrazanie autonomicznego porozumienia jest obowigzkowe dla
ramowe zobowigzuje cztonkéw BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP wszystkich organizacji cztonkowskich stron bedacych sygnatariuszami.
oraz ETUC (wraz z komitetem tacznikowym EUROCADRES/CEC) do Dlatego zawiera wyrazne zaangazowanie ze strony organizagji
promowania i wdrazania narzedzi i srodkéw tam, gdzie sa niezbedne, na cztonkowskich, ktére zobowigzuja sie do wdrazania porozumienia
szczeblu krajowym, na poziomie sektora i/lub przedsiebiorstwa, zgodnie ramowego. W poréwnaniu do pierwszych autonomicznych porozumien
ze specyficznymi procedurami i praktykami w zakresie zarzadzania i dodano stowa,do promowania’, zatem zaangazowanie odnosi sie juz
pracy stosowanymi w panstwach cztonkowskich oraz w innych krajach nie tylko do wdrazania, ale réwniez do promowania. Rozpowszechnianie
Europejskiego Obszaru Gospodarczego. porozumien ramowych oraz szerzenie wiedzy na ich temat stanowi

zasadniczy krok do zapewniania skutecznego wdrozenia.

Strony bedace sygnatariuszami zapraszajq tez swoje organizacje W ten sposdb wspomniane zostaja organizacje cztonkowskie z bytej

cztonkowskie z krajéw kandydujacych do wdrazania tego porozumienia. Jugostowianskiej Republiki Macedonii, Czarnogory, Serbii, Albanii oraz
Turgji i oczywiscie z kazdego innego kraju, ktéry zostanie w przysztosci
zaakceptowany jako kraj kandydujacy do Unii Europejskiej.

To porozumienie zostanie wdrozone w ciggu trzech lat od dnia jego To oznacza, ze ostateczny termin wdrozenia przypada w dniu 7 marca
podpisania. 2020r.
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Organizacje cztonkowskie beda skfadaty sprawozdania z wdrazania System sprawozdawczy wigze si¢ z dostarczeniem i przyjeciem rocznego
tego porozumienia do Komitetu Dialogu Spotecznego. Przez pierwsze przegladu procesu wdrozenia dla Komitetu Dialogu Spotecznego w roku
trzy lata od dnia podpisania tego porozumienia Komitet Dialogu 2018, 2019 2020. Daje to réwniez doroczna okazje do przyjrzenia sie
Spotecznego bedzie przygotowywat i przyjmowat roczne zestawienie z przez Komitet Dialogu Spotecznego problemom zwigzanym z wdrozeniem
podsumowaniem biezacego wdrozenia porozumienia. Petne sprawozdanie i w razie potrzeby omdwienia ich. Wspélne sprawozdanie koncowe

z dziatart wdrozeniowych zostanie przygotowane przez Komitet Dialogu przewidziano na rok 2021.

Spotecznego i przyjete przez europejskich partneréw spotecznych w ciggu
czwartego roku.

W razie braku sprawozdar i/lub wdrozenia po uptywie czterech lat i po Ten akapit to catkowicie nowa inicjatywa europejskich partneréw
dokonaniu oceny w Komitecie Dialogu Spotecznego europejscy partnerzy spofecznych zainspirowana przez Ramy Dziatar na Rzecz Zatrudnienia
spofeczni zaangazuja sie we wspdlne dziatania z krajowymi partnerami 0séb Mtodych. To nowe zobowiazanie oznacza, ze unijni partnerzy
spotecznymi z zainteresowanych krajéow w celu zidentyfikowania spoteczni zaproponuja mozliwe wspélne dziatania po okresie 4 lat w celu
najlepszego rozwiazania dla wdrozenia tego porozumienia ramowego w dalszego wspierania naszych podmiotéw stowarzyszonych, gdy bedzie
kontekscie krajowym. taka potrzeba.

Strony bedace sygnatariuszami dokonaja oceny i przeglagdu porozumienia Ponadto autonomiczne porozumienie moze zosta¢ poddane po 5

w dowolnym czasie po uptywie pieciu lat od dnia podpisania, jezeli jeden z latach ocenie i przegladowi, jezeli poprosi o to jedna ze stron bedacych
nich o to poprosi. sygnatariuszami.

W razie pytan dotyczacych tresci tego porozumienia zaangazowane Tak, jak w poprzednich porozumieniach, europejscy partnerzy spoteczni
organizacje cztonkowskie moga wspélnie lub osobno zwrécic sie do stron maja mozliwo$¢ odpowiadania wspoélnie lub osobno na skierowane do
bedacych sygnatariuszami, ktére odpowiedza wspélnie lub osobno. nich pytania dotyczace tresci i interpretagji.

Wdrazajac to porozumienie cztonkowie stron bedacych sygnatariuszami Uznajac potrzebe unikania zbednych obcigzen dla MSP, konieczne jest
unikaja zbednych obcigzen dla MSP. zatem wdrozenie tego porozumienia réwniez w tych przedsiebiorstwach.
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Wdrozenie tego porozumienia nie stanowi waznych podstaw do obnizenia Tzw. klauzula zakazu regresji gwarantuje, ze ani transpozycja, ani
ogolnego poziomu ochrony przyznanej pracownikom w zakresie tego zastosowanie tej umowy ramowej nie moga stanowi¢ waznych podstaw
porozumienia. do zmniejszenia ogéInego poziomu ochrony przyznanej pracownikom.

Innymi stowy, partnerzy spoteczni i/lub paristwa cztonkowskie nie moga
wykorzystac transpozycji lub stosowania dyrektywy jako pretekstu do
obnizenia poziomu ochrony nabytej przed transpozycja umowy ramowej.

To porozumienie nie narusza prawa partneréw spotecznych do zawierania, Partnerom spotecznym na wszystkich poziomach przystuguje prawo

na whasciwym poziomie, w tym na szczeblu europejskim, porozumien, zawierania porozumien, ktére stanowig dostosowanie i/lub uzupetnienie
ktére stanowia dostosowanie i/lub uzupetnienie tego porozumienia w tego porozumienia w celu uwzglednienia specyficznych potrzeb

taki sposob, aby uwzglednic specyficzne potrzeby zainteresowanych partneréw spotecznych. W takim procesie niedozwolone jest uzgadnianie
partneréw spotecznych. zmian, ktére zakwestionowatyby zasady réwnosci ujete w europejskim

porozumieniu dla pracownikéw.
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This ETUC interpretation guide was edited by Peter Scherrer (ETUC Deputy General Secretary and ETUC Spokesperson during the negotiations),
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