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1. Wprowadzenie, cel i zakres monitoringu prawnego

Niniejszy monitoring prawny zostat przygotowany w celu identyfikacji i oceny regulacji prawnych
istotnych z perspektywy opracowania standardu zarzadzania wiekiem u pracodawcy. Analiza obejmuje
zaréwno akty prawa krajowego, jak i wybrane akty prawa Unii Europejskiej, ktdore mogg stanowic
podstawe lub punkt odniesienia dla dziatan pracodawcy ukierunkowanych na utrzymanie aktywnosci
zawodowej pracownikdw w réznym wieku, przeciwdziatanie dyskryminacji, zapewnienie bezpiecznych i
higienicznych warunkdéw pracy, rozwdéj kompetencji, dostepnos¢, rehabilitacje zawodowgq oraz godzenie
pracy z obowigzkami opiekunczymi.

Standard zarzadzania wiekiem nie jest obecnie uregulowany w jednym, odrebnym akcie prawnym. Jego
ramy nalezy rekonstruowac¢ z rdéinych regulacji dotyczacych zatrudnienia, réwnego traktowania,
bezpieczenstwa i zdrowia pracownikdéw, organizacji czasu pracy, profilaktyki zdrowotnej, ksztatcenia
ustawicznego, dostepnosci oraz wsparcia 0séb z niepetnosprawnosciami lub szczegbélnymi potrzebami. Z
tego wzgledu monitoring nie ogranicza sie do przepiséw odnoszgcych sie wprost do wieku pracownika,
lecz obejmuje réwniez te rozwigzania, ktére mogg posrednio wptywa¢ na mozliwos¢ dtuzszego
pozostawania w zatrudnieniu, utrzymania zdolnosci do pracy oraz dostosowania Srodowiska pracy do
zmieniajgcych sie potrzeb pracownikéw.

Celem monitoringu jest wskazanie tych aktéw prawnych i postanowien, ktére mogg miec znaczenie dla
projektowania standardu pracodawcy w zakresie age management. Szczegdlng uwage zwrdcono na
przepisy dotyczace zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek i niepetnosprawnos$é, obowigzkow
pracodawcy w obszarze BHP, ergonomii i profilaktycznej opieki zdrowotnej, organizacji czasu pracy,
uprawnien opiekunczych, rehabilitacji zawodowej i spotecznej, przeciwdziatania barierom w Srodowisku
pracy oraz rozwoju kwalifikacji i uczenia sie przez cate zycie.

Monitoring obejmuje réwniez akty, ktdrych znaczenie dla standardu ma charakter pomocniczy,
kontekstowy lub wdrozeniowy. Nie kazdy analizowany akt tworzy bezposrednie obowigzki pracodawcy w
zakresie zarzadzania wiekiem. Cze$¢é regulacji wskazuje jednak kierunki polityki publicznej, dostepne
instrumenty wsparcia albo mechanizmy, ktére moga zostaé¢ wykorzystane przy opracowywaniu
standardu. Jednoczesnie pominieto lub oznaczono jako marginalne te akty, ktdre dotyczg innych
obszaréw regulacyjnych i nie stanowig rzeczywistego zrédta zatozen standardu pracodawcy.

Wyniki monitoringu maja stuzyé uporzadkowaniu podstaw prawnych i identyfikacji obszaréw, ktére
powinny zosta¢ uwzglednione przy tworzeniu standardu zarzadzania wiekiem. Standard taki powinien
taczy¢é perspektywe prawng, organizacyjng i praktyczng, obejmujgc nie tylko ochrone przed
dyskryminacjg, lecz takze dziatania wspierajgce zdrowie, bezpieczenstwo, rozwdj zawodowy, dostepnosé,
elastycznos$¢ pracy oraz utrzymanie aktywnosci zawodowej pracownikéw na réznych etapach zycia.

2. Zastrzezenia

Niniejszy monitoring prawny zostat przygotowany na potrzeby identyfikacji aktéw prawnych i kierunkéw
regulacyjnych istotnych dla opracowania standardu zarzadzania wiekiem u pracodawcy. Dokument ma
charakter analityczny i informacyjny. Nie stanowi opinii prawnej w konkretnej sprawie, porady prawnej
ani kompleksowej analizy wszystkich obowigzkéw pracodawcy wynikajacych z przepiséw prawa pracy,
ubezpieczen spotecznych, ochrony danych osobowych, dostepnosci, BHP lub innych regulacji
sektorowych.
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Zakres monitoringu zostat ograniczony do aktéw i zagadniern uznanych za relewantne z perspektywy
standardu zarzgdzania wiekiem. W dokumencie uwzgledniono zaréwno akty majgce bezposrednie
znaczenie dla obowigzkéw pracodawcy, jak i regulacje o charakterze pomocniczym, kontekstowym lub
wdrozeniowym. Nie kazdy akt wskazany w monitoringu samodzielnie tworzy obowigzki pracodawcy w
zakresie zarzadzania wiekiem. Zakres monitoringu zostat dobrany pod katem celu raportu, dlatego
znaczenie poszczegdlnych regulacji nalezy kazdorazowo ocenia¢ w kontekscie konkretnego pracodawcy,
rodzaju dziatalnosci i przyjetych rozwigzan organizacyjnych.

Ocena znaczenia poszczegélnych regulacji zostata dokonana z perspektywy projektowania standardu
zarzadzania wiekiem, a nie petnej analizy zgodnosci dziatalnosci konkretnego pracodawcy z prawem.
Wdrozenie standardu w danej organizacji powinno zostaé poprzedzone odrebng analizg jej struktury
zatrudnienia, profilu dziatalnosci, warunkdéw pracy, stosowanych narzedzi, proceséw HR, obowigzujgcych
regulamindw wewnetrznych oraz szczegélnych wymogoéw sektorowych.

Monitoring zostat sporzagdzony wedtug stanu prawnego aktualnego na dzien jego przygotowania. Ze
wzgledu na mozliwe zmiany przepiséw, praktyki organdw, orzecznictwa oraz dokumentéw
programowych, rekomendowane jest okresowe aktualizowanie analizy przed wykorzystaniem jej jako
podstawy do podejmowania decyzji organizacyjnych lub wdrozeniowych.

3. Definicje

Ageing — proces starzenia sie jednostek i spoteczenstw, obejmujacy zmiany biologiczne, zdrowotne,
spoteczne i demograficzne zwigzane z uptywem wieku. W kontekscie rynku pracy odnosi sie m.in. do
zmieniajacych sie potrzeb i mozliwosci pracownikéw oraz starzenia sie zasobdw pracy.

Ageizm — stereotypy, uprzedzenia lub dyskryminacja wobec oséb ze wzgledu na ich wiek; moze dotyczy¢
zarowno oso6b starszych, jak i mtodszych, a w miejscu pracy przejawiac sie np. w ograniczaniu dostepu do
zatrudnienia, awansu, szkolen lub rozwoju.

Age management — sposob zarzadzania organizacja i zasobami ludzkimi uwzgledniajacy wiek, etap zycia
zawodowego, potrzeby, kompetencje i mozliwosci pracownikédw; obejmuje m.in. rekrutacje, rozwdj
kompetencji, organizacje pracy, BHP, ergonomie, zdrowie, transfer wiedzy i przeciwdziatanie
dyskryminacji.

Lifelong learning - state rozwijanie wiedzy, umiejetnosci i kompetencji w ciggu catego zycia, zaréwno
w ramach edukacji formalnej, jak i pozaformalnej oraz nieformalnej; w standardzie zarzgdzania wiekiem
ma znaczenie dla utrzymania aktualnosci kwalifikacji i zdolnosci do pracy.

Mentoring — forma wsparcia rozwojowego, w ktérej osoba bardziej doswiadczona dzieli sie wiedzg,
praktycznym doswiadczeniem i wskazéwkami z osobg mniej doswiadczong; w organizacji moze stuzy¢
wdrazaniu pracownikéw, rozwojowi kompetencji oraz transferowi wiedzy miedzy pokoleniami.

Publiczne stuzby zatrudnienia (PSZ) — instytucje publiczne realizujgce zadania pafistwa w zakresie
rynku pracy, zatrudnienia, aktywizacji zawodowej i przeciwdziatania bezrobociu; wykonujg m.in. dziatania
wspierajgce osoby poszukujace pracy, pracodawcow oraz grupy wymagajace szczegdlnego wsparcia na
rynku pracy.
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Reverse mentoring — forma mentoringu, w ktérej mtodszy lub mniej stazowy pracownik wspiera osobe
bardziej doswiadczong, np. w zakresie nowych technologii, narzedzi cyfrowych, trendéw
komunikacyjnych lub zmian pokoleniowych; moze wzmacniaé wspétprace miedzypokoleniows.

Reskilling — nabywanie nowych kompetencji umozliwiajgcych wykonywanie innej roli, zawodu lub
zakresu zadan niz dotychczas; w kontekscie age management stuzy przeciwdziataniu dezaktualizacji
kwalifikacji i wspieraniu pracownikéw w adaptacji do zmian organizacyjnych lub technologicznych.

Upskilling — rozwijanie, pogtebianie lub aktualizowanie juz posiadanych kompetencji w ramach obecne;j
albo zblizonej roli zawodowej; moze obejmowaé np. szkolenia techniczne, cyfrowe, menedzerskie lub
specjalistyczne potrzebne do dalszego wykonywania pracy.

Zasady spotecznej odpowiedzialnosci biznesu — podejscie, w ktérym organizacja uwzglednia wptyw
swojej dziatalnosci na pracownikéw, spoteczenstwo, srodowisko i otoczenie gospodarcze; w kontekscie
age management obejmuje odpowiedzialne zarzadzanie réznorodnoscig wiekowg, warunkami pracy,
zdrowiem, rozwojem i niedyskryminacja.

Srebrna gospodarka (ang. silver economy) — obszar aktywnosci gospodarczej zwigzany ze starzeniem
sie spoteczenstwa, obejmujgcy produkty, ustugi, technologie, miejsca pracy i rozwigzania organizacyjne
odpowiadajgce na potrzeby oséb starszych oraz oséb 50+, a takie wykorzystanie ich potencjatu
spotecznego, zawodowego i konsumenckiego.

Wysokoefektywne praktyki pracy (ang. high performance work practices — HPWP) — zestaw
praktyk organizacyjnych i HR zwiekszajacych efektywnos¢ pracy oraz zaangazowanie pracownikdéw, m.in.
przez rozwdj kompetencji, autonomie, prace zespotowsa, partycypacje, komunikacje i systemy
motywacyjne; w age management mogg wspieraé produktywnos¢ zespotdw zréznicowanych wiekowo.

4. Dokumenty strategiczne i programowe jako punkt odniesienia dla nieformalnego
standardu zarzadzania wiekiem

4.1. Wprowadzenie

Ponizej przedstawiono najwazniejsze dokumenty programowe i strategiczne, ktére mogg stanowié punkt
odniesienia dla tworzenia standardu zarzadzania wiekiem w organizacjach pracodawcéw. Uwzgledniono
zarowno dokumenty przyjete na poziomie Unii Europejskiej, jak i dokumenty krajowe, ktére odnoszg sie
do starzenia sie spoteczenstwa, aktywnosci zawodowe] osdb starszych, uczenia sie przez cate zycie,
rozwoju kompetencji, zdrowia, profilaktyki, rynku pracy oraz przeciwdziatania wykluczeniu.

Analizowane dokumenty co do zasady nie tworzg bezposrednich obowigzkédw pracodawcéw w takim
znaczeniu jak ustawy, rozporzadzenia lub inne akty prawa powszechnie obowigzujgcego. Ich znaczenie
polega przede wszystkim na wyznaczaniu kierunkdéw polityki publicznej oraz standardéw miekkich, ktére
moga by¢ wykorzystane przy projektowaniu rozwigzan organizacyjnych w miejscu pracy. W szczegélnosci
dokumenty te wskazujg, ze zarzadzanie wiekiem nie powinno ogranicza¢ sie do przeciwdziatania
dyskryminacji ze wzgledu na wiek, lecz powinno obejmowac takze rozwdj kompetencji, profilaktyke
zdrowotng, dostosowanie organizacji pracy, transfer wiedzy, wspodtprace miedzypokoleniowy oraz
dziatania stuzgce dtuzszemu utrzymaniu aktywnosci zawodowe;].
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Z perspektywy projektu istotne sg przede wszystkim te dokumenty, ktére pozwalajg przetozy¢ ogdlne
zatozenia polityki spotecznej, edukacyjnej, zdrowotnej i rynku pracy na praktyczne elementy standardu
pracodawcy. Dlatego w analizie zwrdcono uwage nie tylko na dokumenty bezposrednio dotyczace oséb
starszych, lecz takze na akty odnoszgce sie do kompetencji dorostych, reskillingu i upskillingu, kwalifikacji,
cyfryzacji, zdrowia w pracy, jakosci zatrudnienia oraz zmian demograficznych. Kazdy dokument oceniono
pod katem jego znaczenia dla age management oraz mozliwego przetozenia na dziatania pracodawcy.

4.2. Dokumenty na poziomie Unii Europejskiej

4.2.1. Zalecenie Rady z 19 grudnia 2016 r. ,,Upskilling Pathways: New Opportunities for
Adults”

Najwczeséniejszym chronologicznie z dokumentéw analizowanych w tej czesci, ktére nalezy uznac za
istotne dla standardu zarzadzania wiekiem, jest Zalecenie Rady z dnia 19 grudnia 2016 r. w sprawie $ciezek
poprawy umiejetnoséci: nowe mozliwosci dla dorostych!, znane jako Upskilling Pathways: New
Opportunities for Adults.

Ma ono znaczenie jako programowy punkt odniesienia dla standardu zarzadzania wiekiem w czesci
dotyczacej rozwoju kompetencji oséb dorostych, przeciwdziatania wykluczeniu kompetencyjnemu oraz
wspierania przekwalifikowania. Dokument nie ustanawia bezposrednich obowigzkéw pracodawcow, ale
wskazuje model dziatan, ktéry moze by¢ wykorzystany przy projektowaniu polityk szkoleniowych i
rozwojowych w organizacjach zatrudniajgcych pracownikéw w réznym wieku.

Z perspektywy ageingu znaczenie zalecenia polega przede wszystkim na tym, ze koncentruje sie ono na
dorostych o niskim poziomie umiejetnosci, wiedzy i kompetencji. W praktyce moze to obejmowac takze
pracownikéw dojrzatych, ktérzy posiadajg duze doswiadczenie zawodowe, ale wymagajg aktualizacji
umiejetnosci podstawowych, cyfrowych lub zawodowych w zwigzku ze zmianami technologicznymi i
organizacyjnymi. Zalecenie nie jest wiec dokumentem skierowanym wytgcznie do oséb starszych, ale
dobrze wpisuje sie w standard przeciwdziatania dezaktualizacji kompetencji pracownikéw na
pdzniejszych etapach kariery.

Kluczowe znaczenie ma trzystopniowy model Sciezek poprawy umiejetnosci. Rada zaleca paristwom
cztonkowskim zapewnienie osobom dorostym dostepu do s$ciezek obejmujacych: ocene umiejetnosci,
nastepnie oferte edukacyjng dostosowang do indywidualnych potrzeb, a nastepnie walidacje i uznanie
nabytych umiejetnosci. Taki model jest bardzo przydatny dla standardu pracodawcy, poniewaz pokazuje,
e skuteczny rozwadj kompetencji nie powinien polegac wytgcznie na kierowaniu pracownikéw na ogdlne
szkolenia, lecz na wczesniejszym rozpoznaniu luk kompetencyjnych, indywidualizacji wsparcia i
potwierdzaniu efektéw uczenia sie.

Z punktu widzenia pracownikéw dojrzatych szczegdlne znaczenie ma element diagnozy. Standard
zarzadzania wiekiem powinien przewidywa¢ ocene kompetencji opartg na rzeczywistych
umiejetnosciach, a nie na stereotypach dotyczacych wieku. Pracownik starszy nie powinien by¢
automatycznie uznawany za osobe mniej kompetentna cyfrowo ani wytaczany z proceséw rozwojowych
ze wzgledu na zblizanie sie do wieku emerytalnego. Jednoczes$nie pracodawca powinien mie¢ narzedzia
pozwalajgce rozpoznaé, w jakich obszarach potrzebne jest wsparcie, np. w zakresie kompetencji

! https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/HTML/?uri=CELEX:32016H1224(01); dostep aktualny na dzien
15 czerwca 2026 r.
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cyfrowych, komunikacyjnych lub zawodowych.

Zalecenie wzmacnia réwniez znaczenie indywidualnych sciezek rozwoju. W standardzie zarzadzania
wiekiem moze to oznaczac projektowanie szkolen dostosowanych do poziomu wyjsciowego pracownika,
jego stanowiska, doswiadczenia, mozliwosci uczenia sie i planowane] Sciezki zawodowej. Dla
pracownikéw 50+/60+ moze to by¢ szczegdlnie istotne w sytuacji zmiany technologii, reorganizacji pracy,
automatyzacji proceséw albo koniecznosci przejscia do mniej obcigzajacej roli zawodowe;.

Jak wskazano wyzej niezwykle istotna jest takze walidacja efektéw uczenia sie. Pracownicy z diuzszym
stazem czesto posiadajg kompetencje nabyte w praktyce, poza formalnym systemem edukacji. Standard
zarzgdzania wiekiem powinien wiec uwzglednia¢ nie tylko szkolenie ,,0d zera”, ale takze rozpoznawanie i
potwierdzanie doswiadczenia zawodowego, umiejetnosci praktycznych i wiedzy organizacyjnej. Takie
podejscie moze wspiera¢ awans poziomy, role eksperckie, mentoring, transfer wiedzy i lepsze
wykorzystanie potencjatu pracownikéw dojrzatych.

Ponizsza tabela ilustruje mozliwe przetozenie zalecenia na standard zarzadzania wiekiem:

Element Zalecenia H Znaczenie dla age management H Przetozenie na standard pracodawcy
rozpoznanie rzeczywistych luk audyt kompetencji, diagnoza potrzeb
Ocena umiejetnosci kompetencyjnych, bez szkoleniowych, ocena kompetencji
stereotypow wieku cyfrowych i zawodowych
. . . spersonalizowane Sciezki szkolen,
Indywidualna oferta dostosowanie wsparcia do P - - .
. . . . reskilling, upskilling, szkolenia
edukacyjna poziomu i potrzeb pracownika .
stanowiskowe
Walidacja efektéw uznanie kompetencji nabytych w ||potwierdzanie doswiadczenia, rozwaj rél
uczenia sie praktyce zawodowej eksperckich, mentoring, transfer wiedzy
Kompetencje przeciwdziatanie wykluczeniu szkolenia cyfrowe, wsparcie
podstawowe i cyfrowe |kompetencyjnemu wdrozeniowe, reverse mentoring

dziatania rozwojowe dla pracownikéw
dojrzatych zagrozonych dezaktualizacjg
kwalifikacji

Wsparcie dorostych o utrzymanie zatrudnialnosci oséb
niskich umiejetnosciach ||zagrozonych marginalizacjg

Zalecenie Rady w sprawie Sciezek poprawy umiejetnosci nalezy traktowac jako istotny dokument
programowy dla standardu zarzadzania wiekiem, zwtaszcza w obszarze lifelong learning, reskillingu i
upskillingu. Nie tworzy ono samodzielnych obowigzkéw pracodawcdw, ale wskazuje model dziatania,
ktory moze zostac przetozony na praktyke organizacyjng: diagnoza kompetenc;ji, indywidualne wsparcie
edukacyjne oraz walidacja efektéw uczenia sie.

Nalezy wskazaé, ze wdrazanie Zalecenia Rady z 19 grudnia 2016 r. byto przedmiotem dalszej oceny na
poziomie UE. W Konkluzjach Rady z 22 maja 2019 r.? nie dokonano jednak formalnej , kontroli” wdrozenia
Zalecenia, lecz podsumowano pierwsze doswiadczenia panstw cztonkowskich i Komisji zwigzane z jego
realizacjg. Rada odnotowata, ze wdrazanie Sciezek poprawy umiejetnosci wymaga podejscia

2 Konkluzje Rady o wdrazaniu zalecenia Rady w sprawie Sciezek poprawy umiejetnosci: nowe mozliwosci dla

dorostych, dostepne pod adresem: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/PL/TXT/PDF/?uri=0J:C:2019:189:FULL, s. 23; dostep aktualny na dzien 15 czerwca 2026 .
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strategicznego i miedzysektorowego, obejmujgcego edukacje dorostych, rynek pracy, polityke spoteczng
oraz wspétprace wielu podmiotdéw.

4.2.2. Porozumienie ramowe europejskich partnerow spotecznych w sprawie aktywnego
starzenia sie i podejscia miedzypokoleniowego

Porozumienie ramowe europejskich partneréw spotecznych w sprawie aktywnego starzenia sie i
podejscia miedzypokoleniowego ma szczegdlne znaczenie dla tworzenia standardu zarzgdzania wiekiem
w organizacjach pracodawcéw. Nalezy je jednak traktowac jako historyczny, Zrédtowy dokument
miekkiego prawa i dialogu spotecznego, a nie jako aktualny impuls legislacyjny. Porozumienie zostato
podpisane 8 marca 2017 r. przez europejskich partneréow spotecznych: BusinessEurope, CEEP/SGI Europe,
UEAPME/SMEunited oraz ETUC. W programie prac partneréow spotecznych na lata 2015-2017 wskazano,
ze celem byto zajecie sie aktywnym starzeniem sie z uwzglednieniem aspektéw miedzypokoleniowych. 3

Dokument nie ustanawia obowigzkéw pracodawcéw w takim znaczeniu jak ustawa, rozporzgdzenie lub
dyrektywa. Jest to autonomiczne porozumienie europejskich partneréw spotecznych, ktérego wdrozenie
miato nastepowac zgodnie z krajowymi praktykami i procedurami dialogu spotecznego, a nie przez
jednolitg transpozycje do prawa krajowego. Oznacza to, Ze jego znaczenie polega przede wszystkim na
wyznaczeniu miekkiego standardu i katalogu dziatan, ktére partnerzy spoteczni oraz pracodawcy mogg
wykorzystywac przy projektowaniu polityk zarzgdzania wiekiem.

Z perspektywy ageingu najwazniejsze jest samo rozumienie aktywnego starzenia sie. Porozumienie
zaktada, ze aktywne starzenie sie polega na optymalizowaniu mozliwosci pracownikow w kazdym wieku
do pracy w dobrej jakosci, produktywnych i zdrowych warunkach az do osiggniecia ustawowego wieku
emerytalnego. Podejscie miedzypokoleniowe oznacza natomiast budowanie na mocnych stronach i
sytuacji wszystkich pokolen, poprawe wzajemnego zrozumienia oraz wspieranie wspotpracy i solidarnosci
miedzy pokoleniami w miejscu pracy. To bardzo dobrze odpowiada zatozeniu, ze standard zarzadzania
wiekiem nie powinien by¢ politykg wytacznie , dla starszych pracownikéw”, lecz sposobem organizowania
pracy, rozwoju i transferu wiedzy oraz doswiadczenia miedzy pokoleniami w catym cyklu zycia
zawodowego.

Porozumienie koncentruje sie na pieciu praktycznych obszarach, ktére mogg zostaé wykorzystane przy
tworzeniu standardu zarzadzania wiekiem u pracodawcéw: strategicznej ocenie demografii zatogi,
zdrowiu i bezpieczenstwie pracy, zarzagdzaniu umiejetnosciami i kompetencjami, organizacji pracy oraz
podejsciu miedzypokoleniowym. W praktyce oznacza to potrzebe okresowej analizy struktury wieku,
kompetencji i ryzyk kadrowych, prowadzenia dziatan z zakresu ergonomii, profilaktyki zdrowotne;j i
dostosowania stanowisk pracy, zapewnienia pracownikom w réinym wieku dostepu do szkolen,
reskillingu i upskillingu, a takze takiego organizowania pracy, aby umozliwia¢ zdrowe i produktywne
wykonywanie obowigzkéw na réznych etapach kariery. Istotnym elementem jest réwniez transfer wiedzy
miedzy pokoleniami, w tym mentoring, reverse mentoring, planowanie sukcesji, dokumentowanie wiedzy
eksperckiej oraz przeciwdziatanie stereotypom dotyczagcym zardwno starszych, jak i mtodszych

Autonomiczne porozumienie ramowe europejskich partnerow spotecznych dotyczgce aktywnego starzenia sie
i podejscia miedzypokoleniowego, dostepne na stronie: https://erc-online.eu/wp-
content/uploads/2017/08/Active_Ageing Agreement-PL-v.-2017-07-30.pdf; dostep aktualny na dzien 15
czerwca 2026 r.
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pracownikéw.

Ponizsza tabela ilustruje mozliwe przetozenie porozumienia na standard zarzgdzania wiekiem:

Obszar Porozumienia H Znaczenie dla age management H Przetozenie na standard pracodawcy

Strategiczna ocena rozpoznanie struktury wieku, audyt wieku i kompetencji, planowanie
demografii zatogi kompetencji i ryzyk kadrowych ||sukcesji, analiza luk kompetencyjnych

L . , utrzymanie zdolnosci do prac ergonomia, profilaktyka zdrowotna,
Zdrowie i bezpieczenstwo y pracy & P y

do wieku emerytalnego ocena obcigzen, dostosowanie stanowisk
Zarzadzanie przeciwdziatanie dezaktualizacji |[rdwne prawo do szkolen 50+, reskilling,
umiejetnosciami kwalifikacji upskilling, walidacja doswiadczenia

L dostosowanie pracy do réznych |lelastyczne rozwigzania organizacyjne
Organizacja pracy pracy y Yy | g yine,

etapow kariery zmiana roli, ograniczanie przecigzen
Podejscie wspotpraca i solidarnosé miedzy ||mentoring, reverse mentoring, transfer
miedzypokoleniowe pokoleniami wiedzy, zespoty miedzypokoleniowe
Swiadomo$éé przygotowanie organizacji na polityka HR uwzgledniajaca strukture
demograficzna starzenie sie zasobdéw pracy wieku, planowanie pdznej kariery

Ze wzgledu na date przyjecia dokumentu i zakoniczony okres wdrazania wartos$é porozumienia polega na
tym, ze pozostaje ono jednym z najbardziej bezposrednich europejskich punktéw odniesienia dla
standardu age management. W odrdznieniu od ogdlnych strategii unijnych, porozumienie koncentruje
sie na praktyce miejsca pracy: demografii zatogi, zdrowiu i bezpieczenstwie, kompetencjach, organizacji
pracy oraz wspétpracy miedzypokoleniowe;.

Zgodnie z koricowym raportem wdrozeniowym z dnia 30 listopada 2021 roku® implementacja
porozumienia miata charakter zréznicowany i zalezata od krajowych systemoéw dialogu spotecznego oraz
relacji miedzy organizacjami pracodawcdw i zwigzkami zawodowymi. Stosowane instrumenty
obejmowaty m.in. dziatania legislacyjne, porozumienia partneréw spotecznych, dziatania dwu- i
tréjstronne, narzedzia polityki krajowej, dziatania uzupetniajgce oraz inicjatywy transnarodowe. Raport
wskazuje, ze w wielu panstwach zawierano porozumienia tréjstronne lub dwustronne, prowadzono
dziatania informacyjne, seminaria, projekty, kampanie i przygotowywano narzedzia wspierajgce
pracodawcow i przedstawicieli pracownikdow.

Raport wdrozeniowy pokazuje jednoczesnie, ze implementacja nie miata jednolitego, twardego
charakteru. Byfa raczej procesem upowszechniania, negocjowania, projektowania dziatan i budowania
Swiadomosci. Wskazano réwniez, ze pandemia COVID-19 istotnie wplyneta na efektywnosc
implementacji w trzecim roku wdrazania porozumienia.

W odniesieniu do Polski raport z projektu wdrozeniowego wskazuje, ze dyskusja partneréw spotecznych
na temat aktywnego starzenia sie i podejscia miedzypokoleniowego byta prowadzona na forum Rady
Dialogu Spotecznego. Krajowy plan dziatarh wdrazajacych porozumienie w Polsce zostat opracowany przy

Framework Agreement on Active ageing and an Inter-Generational Approach Final Implementation Report
November 2021, dostepny na stronie: https://www.businesseurope.eu/wp-content/uploads/2025/02/2021-
11-30 final implementation report active ageing agreement nov_2021-fd2-1.pdf; dostep aktualny na
dzien 15 czerwca 2026 r.
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aktywnym udziale Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidarnos¢” i Konfederacji Lewiatan, a nastepnie podpisany 8
czerwca 2020 r. w formie porozumienia pomiedzy strong pracownikéw i pracodawcow?.

Polskie porozumienie wdrozeniowe wskazywato kilka praktycznych obszaréw dziatan. Po pierwsze,
poprawe warunkéw zatrudnienia, w tym postulaty dotyczace dodatkowych przerw dla pracownikéw
wykonujgcych prace powyzej 9 godzin dziennie, dofinansowywania dostosowania miejsc pracy do
potrzeb starszych pracownikdw oraz rozwigzan umozliwiajgcych elastyczny czas pracy. Obejmowato
rowniez wspieranie zatrudniania starszych oséb, m.in. przez ulgi podatkowe, doptaty dla pracodawcéw i
nowe mechanizmy ochrony przedemerytalnej. Akcentowano zarzadzanie kompetencjami, w tym
fundusze na zdobywanie i podwyzszanie kwalifikacji oraz koncepcje ,,umowy mentorskiej”, w ktdrej
mentor szkolitby nowych pracownikéw albo osoby chcace sie przekwalifikowaé. Catos¢ uzupetniaty
postulaty promocji zdrowia w miejscu pracy, obejmujgce zmniejszanie ucigzliwosci zadan, dostep do
ustug medycznych, budowanie Swiadomosci zdrowotnej i dbato$¢ o zdrowie psychiczne, a takzie
budowanie swiadomosci demograficznej oraz tworzenie strategii zarzadzania wiekiem na poziomie
przedsiebiorstw.

Z punktu widzenia obecnego projektu ,, Czas na Ageing!” szczegélnie istotne jest to, ze polskie dziatania
wdrozeniowe nie ograniczaty sie do ogdlnej deklaracji poparcia dla porozumienia. Wypracowano
konkretne kierunki, ktére dobrze odpowiadajg wspdtczesnemu standardowi age management:
dostosowanie miejsc pracy, elastycznosé czasu pracy, finansowanie szkoleri, mentoring, promocja
zdrowia, strategia zarzadzania wiekiem na poziomie przedsiebiorstwa i programy ustawicznego
ksztatcenia. Jednoczesnie nalezy zaznaczy¢, ze byly to przede wszystkim postulaty i dziatania miekkie,
projektowe oraz dialogowe, a nie kompleksowa implementacja ustawowa.

Porozumienie ramowe europejskich partneréw spotecznych nalezy zatem traktowac jako jeden z
najwazniejszych dokumentéw miekkiego prawa dla standardu zarzadzania wiekiem, ale z odpowiednim
zastrzezeniem co do jego historycznego charakteru. Dokument nie tworzy samodzielnych obowigzkéw
pracodawcow i nie stanowi aktualnej zmiany regulacyjnej. Jego znaczenie polega na tym, ze dostarcza
najbardziej bezposredniej europejskiej struktury dla age management: demografia zatogi, zdrowie i BHP,
kompetencje, organizacja pracy oraz wspotpraca miedzypokoleniowa.

4.2.3. Europejski Filar Praw Socjalnych

Europejski Filar Praw Socjalnych zostat proklamowany 17 listopada 2017 r. w Géteborgu podczas Szczytu
Spotecznego na rzecz Sprawiedliwego Zatrudnienia i Wzrostu Gospodarczego, przez Parlament
Europejski, Rade UE i Komisje Europejska.®

Ma on znaczenie jako programowy i aksjologiczny punkt odniesienia dla tworzenia standardu zarzadzania
wiekiem w organizacjach pracodawcéw. Dokument nie ustanawia bezposrednio obowigzkéw
pracodawcoéw w takim znaczeniu jak obowigzujgce akty prawne, ale wskazuje kierunki, ktére powinny
by¢ uwzgledniane przy projektowaniu polityk zatrudnienia, rozwoju kompetencji, BHP, elastycznej
organizacji pracy, ochrony przed dyskryminacjg oraz utrzymania aktywnosci zawodowej na réznych

Porozumienie strony pracownikow oraz strony pracodawcow RDS na rzecz aktywnego starzenia z dnia 8 czerwca
2020 roku, dostepne pod adresem: https://www.solidarnosc.org.pl/wp-
content/uploads/2024/05/Porozumienie-strony-pracownikow-oraz-pracodawcow-RDS-na-rzecz-aktywnego-
starzenia.pdf; dostep aktualny na dzien 15 czerwca 2026 r.

Europejski Filar Praw Socjalnych dostepny pod adresem: https://commission.europa.eu/system/files/2017-
12/social-summit-european-pillar-social-rights-booklet pl.pdf; dostep aktualny na dzien 15 czerwca 2026 r.
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etapach zycia.

Juz w preambule Filar odwotuje sie do petnego zatrudnienia, postepu spotecznego, zwalczania
wykluczenia spotecznego i dyskryminacji, wspierania sprawiedliwosci spotecznej, solidarnosci miedzy
pokoleniami oraz wysokiego poziomu ksztatcenia, szkolenia i ochrony zdrowia ludzkiego. Z perspektywy
ageingu jest to istotne, poniewaz zarzadzanie wiekiem nie powinno by¢ traktowane wytacznie jako
polityka wobec pracownikéw starszych, ale jako element szerszego modelu rynku pracy opartego na
rownosci, dostepnosci, uczeniu sie przez cate zycie i utrzymaniu zdolnosci do pracy.

Filar wyraznie dostrzega takze wptyw zmian demograficznych, technologicznych i spotecznych na rynek
pracy. Wskazuje, ze globalizacja, rewolucja cyfrowa, zmieniajgce sie modele pracy oraz tendencje
demograficzne i spoteczne tworzg nowe mozliwosci i wyzwania. To dobrze uzasadnia wtgczenie do
standardu zarzadzania wiekiem elementdéw dotyczacych reskillingu, upskillingu, przeciwdziatania
wykluczeniu cyfrowemu, elastycznosci organizacyjnej i transferu wiedzy.

Najbardziej istotna dla standardu zarzgdzania wiekiem jest pierwsza zasada, dotyczaca ksztatcenia,
szkolenia i uczenia sie przez cate zycie. Filar wskazuje, ze kazda osoba ma prawo do edukacji wtgczajace;j,
dobrej jakosci szkolen i uczenia sie przez cate zycie w celu utrzymania i nabywania umiejetnosci
pozwalajgcych na petne uczestnictwo w spoteczenstwie i skuteczne radzenie sobie ze zmianami na rynku
pracy. W standardzie pracodawcy powinno to oznaczaé¢ niedyskryminacyjny dostep pracownikéw
50+/60+ do szkolen, szkolen cyfrowych, przekwalifikowania i aktualizacji kompetencji, bez zatozenia, ze
inwestowanie w rozwdj pracownika dojrzatego jest mniej uzasadnione.

Druga kluczowg zasadg jest rownos¢ szans. Filar wskazuje, ze kazdy ma prawo do réwnego traktowania i
rownych szans m.in. w dziedzinie zatrudnienia, ochrony socjalnej, edukacji oraz dostepu do ddbr i ustug,
bez wzgledu m.in. na wiek. To bezposrednio wzmacnia standard przeciwdziatania ageizmowi: neutralna
wiekowo rekrutacja, obiektywne kryteria awansu, rowne traktowanie w dostepie do szkolen i oceny
pracy, brak stereotypow dotyczacych wydajnosci, zdrowia lub kompetencji cyfrowych pracownikéw
starszych.

Znaczenie ma takze czwarta zasada, dotyczgca aktywnego wsparcia zatrudnienia. Filar wskazuje na prawo
do terminowego i dostosowanego do potrzeb wsparcia w poprawie perspektyw zatrudnienia, w tym
wsparcia w poszukiwaniu pracy, szkoleniu i zmianie kwalifikacji zawodowych. Dla standardu zarzgdzania
wiekiem oznacza to potrzebe wspierania pracownikéw dojrzatych w zmianie rél, przekwalifikowaniu,
powrotach na rynek pracy oraz adaptacji do zmian organizacyjnych i technologicznych.

Znaczenie majg takze zasady dotyczace bezpiecznego i elastycznego zatrudnienia oraz zdrowego,
bezpiecznego i dobrze dostosowanego srodowiska pracy. To wspiera standard, zgodnie z ktérym osoby
starsze, emeryci lub osoby powracajace na rynek pracy nie powinny byc¢ kierowane do mniej stabilnych
form wspodtpracy, jezeli charakter pracy odpowiada stosunkowi pracy. Standard powinien obejmowac
rowniez profilaktyke zdrowotng, dostosowanie stanowisk, ocene obcigzen, ograniczanie pracy
szczegodlnie ucigzliwej oraz zapobieganie wczes$niejszej dezaktywizacji zawodowe;j.

Ponizsza tabela ilustruje mozliwe przetozenie zasad filaru na standard zarzadzania wiekiem:

‘ Zasada Filaru H Znaczenie dla age management H Przetozenie na standard pracodawcy ‘

‘Kszta’fcenie, szkolenie iHutrzymanie kompetencji przez Hréwne prawo pracownikow 50+/60+ do ‘
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Zasada Filaru H Znaczenie dla age management “ Przetozenie na standard pracodawcy
lifelong learning caty okres aktywnosci szkolen, reskillingu, upskillingu i aktualizacji
zawodowej kompetencji

neutralna wiekowo rekrutacja, awans, ocena
pracy, dostep do szkolen i zmiany stanowiska

Rownos¢ szans, w tym

bez wzgledu na wiek przeciwdziatanie ageizmowi

programy przekwalifikowania,

Aktywne wsparcie wsparcie zmiany kwalifikacji i . .
. . . .. outplacement, doradztwo kariery, wsparcie
zatrudnienia utrzymania zatrudnialnosci ,
powrotéw na rynek pracy
Bezpieczne i . . . .
P L przeciwdziatanie wypychaniu starszych
elastyczne stabilnosc i jakos¢ zatrudnienia

o racownikéw do niestabilnych form prac
zatrudnienie P y pracy

utrzymanie zdolnosci do pracy i |lergonomia, profilaktyka zdrowotna, ocena
przedfuzenie aktywnosci ryzyk, dostosowanie stanowisk, ograniczanie
zawodowej przecigzen

Zdrowe i dostosowane
srodowisko pracy

rozmowy o poznej karierze, elastyczne
przechodzenie na emeryture, mozliwos¢
dalszej wspotpracy

Emerytury i godne planowanie pdznej kariery i
zycie osOb starszych  ||przejscia na emeryture

Europejski Filar Praw Socjalnych nalezy zatem traktowac jako wazny nieformalny i programowy punkt
odniesienia dla standardu zarzadzania wiekiem. Dokument nie tworzy samodzielnych obowigzkdw
pracodawcow, ale wskazuje wartosci i kierunki, ktére powinny by¢ odzwierciedlone w standardzie:
réwnosc szans bez wzgledu na wiek, uczenie sie przez cate zycie, aktywne wsparcie zatrudnienia, wysoka
jakos¢ warunkoéw pracy, elastycznos¢, ochrone zdrowia i BHP, dostosowanie srodowiska pracy do potrzeb
pracownikéw oraz mozliwos$¢ dtuzszego uczestnictwa w rynku pracy.

4.2.4. Agenda na rzecz umiejetnosci w Europie (European Skills Agenda)

Agenda na rzecz umiejetnosci w Europie, formalnie Europejski program na rzecz umiejetnosci stuzacy
zrbwnowazonej konkurencyjnosci, sprawiedliwosci spotecznej i odpornosci, ma znaczenie jako
programowy punkt odniesienia dla tworzenia standardu zarzadzania wiekiem w organizacjach
pracodawcéw. Jest to komunikat Komisji Europejskiej COM(2020) 274 final z 1 lipca 2020 .7, ktéry okresla
piecioletni plan dziatan na rzecz rozwoju umiejetnosci, podnoszenia kwalifikacji i przekwalifikowania.
Dokument nie ustanawia bezposrednich obowigzkéw pracodawcow, ale wskazuje kierunek polityki Unii
Europejskiej w obszarze lifelong learning, reskillingu, upskillingu, kompetenc;ji cyfrowych i dostosowania
kwalifikacji do zmian na rynku pracy.

Z perspektywy ageingu dokument jest szczegdlnie istotny, poniewaz podkresla, ze umiejetnosci i uczenie
sie przez cate zycie sg kluczowe dla dtugoterminowego wzrostu, produktywnosci, innowacji i
konkurencyjnosci przedsiebiorstw. Komisja wskazuje, ze posiadanie odpowiednich umiejetnosci pozwala
ludziom efektywnie pracowac, korzysta¢ z zaawansowanych technologii, ogranicza¢ niedopasowanie

Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i
Komitetu Regiondw, Europejski program na rzecz umiejetnosci stuzgcy zrownowazonej konkurencyjnosci,
sprawiedliwosci spotecznej i odpornosci, Bruksela, dnia 1.7.2020 r. COM(2020) 274 final dostepny pod
adresem: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52020DC0274; dostep aktualny na
dzien 15 czerwca 2026 r.
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kompetencyjne i wspiera¢ transformacje cyfrowg oraz zielong. W standardzie zarzadzania wiekiem
oznacza to, ze rozwdj kompetencji pracownikéw dojrzatych nie powinien by¢ traktowany jako dziatanie
dodatkowe, lecz jako warunek utrzymania zatrudnialnosci i zdolnosci organizacji do adaptacji.

Agenda wyraznie akcentuje takze sprawiedliwosé spoteczng w dostepie do podnoszenia kwalifikacji i
przekwalifikowania. Komisja wskazuje, ze dostep do upskillingu i reskillingu powinien byé zapewniony
wszystkim osobom, niezaleznie m.in. od wieku, a szczegdlna uwaga powinna obejmowac osoby doroste
o niskich kwalifikacjach lub umiejetnosciach. Jest to bezposrednio uzyteczne dla standardu
przeciwdziatania wykluczeniu szkoleniowemu pracownikéw 50+/60+, zwfaszcza w sytuacji, gdy w
praktyce organizacyjnej pracownicy zblizajgcy sie do emerytury bywajg pomijani przy inwestycjach
szkoleniowych.

Z punktu widzenia standardu zarzadzania wiekiem wazne jest réwniez to, ze Agenda faczy rozwdj
umiejetnosci z odpornoscig na kryzysy i zdolnoscig przechodzenia przez zmiany zawodowe. Komisja
wskazuje, ze poprawa umiejetnosci zwieksza potencjat jednostki do przechodzenia przez zyciowe i
zawodowe tranzycje, a pandemia pokazata potrzebe gotowosci cyfrowej, w tym w obszarze
cyberbezpieczenstwa. Dla pracodawcéw oznacza to potrzebe budowania polityk szkoleniowych, ktére
obejmujg nie tylko mtodszych pracownikow lub osoby na poczatku kariery, ale réwniez pracownikéw z
dtugim stazem, ktérych role zawodowe zmieniajg sie wraz z technologia, automatyzacjg i cyfryzacja.

Agenda promuje réwniez podejscie oparte na diagnozie potrzeb kompetencyjnych i organizacji procesu
uczenia sie. Komisja wskazuje, ze skuteczne programy rozwoju umiejetnosci obejmujg identyfikacje
potrzebnych kompetencji, budowanie ich przez ukierunkowane szkolenia oraz wspieranie ich
wykorzystania w miejscu pracy lub przy przejSciu do nowej pracy. To dobrze odpowiada standardowi
zarzadzania wiekiem, w ktdrym samo oferowanie szkolenia nie jest wystarczajgce. Pracodawca powinien
identyfikowac luki kompetencyjne, planowa¢ sciezki rozwoju, dostosowywac tempo i forme szkolen do
poziomu wyjsciowego pracownikéw oraz zapewniac wsparcie wdrozeniowe po zakonczeniu szkolenia.

Istotne znaczenie ma takze iloSciowy cel zwiekszenia udziatu dorostych w uczeniu sie. W Agendzie
wskazano, ze do 2025 r. 120 miIn dorostych w UE powinno uczestniczy¢ w uczeniu sie kazdego roku, co
odpowiada 50% dorostej populacji, a 14 min dorostych o niskich kwalifikacjach powinno uczestniczy¢ w
uczeniu sie kazdego roku. Z perspektywy standardu pracodawcy wzmacnia to potrzebe mierzenia udziatu
pracownikéw w szkoleniach takze wedtug grup wiekowych, aby sprawdzi¢, czy pracownicy dojrzali realnie
korzystajg z mozliwosci rozwoju.

Agenda ma réwniez znaczenie dla standardéw dotyczgcych wspoétpracy pracodawcéw z instytucjami
edukacyjnymi, partnerami spotecznymi i instytucjami rynku pracy. Komisja wskazuje, ze pierwszym
elementem Agendy jest Pakt na rzecz Umiejetnosci, czyli wspdtpraca na rzecz rozwoju umiejetnosci. Dla
organizacji pracodawcow moze to uzasadniac tworzenie sektorowych programow reskillingu, wspétprace
z branzowymi centrami umiejetnosci, instytucjami szkoleniowymi i partnerami spotecznymi oraz
projektowanie narzedzi walidacji kompetencji.

Ponizsza tabela ilustruje mozliwe przetozenie Agendy na rzecz umiejetnosci w Europie na standard
zarzgdzania wiekiem:
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Kierunek Agendy

Znaczenie dla age
management

Przetoienie na standard pracodawcy

Lifelong learning

utrzymanie kompetencji przez
caty okres aktywnosci
zawodowej

réowne prawo pracownikow 50+/60+ do
szkolen i aktualizacji kompetencji

Upskilling i reskilling

przeciwdziatanie
dezaktualizacji kwalifikacji

programy przekwalifikowania, szkolenia
stanowiskowe, indywidualne plany rozwoju

Rowny dostep do szkolen
bez wzgledu na wiek

przeciwdziatanie wykluczeniu
szkoleniowemu

monitorowanie udziatu pracownikéw
dojrzatych w szkoleniach, brak pomijania
0s6b przedemerytalnych

Kompetencje cyfrowe

utrzymanie zatrudnialnosci w
cyfrowym $rodowisku pracy

szkolenia cyfrowe, wsparcie techniczne,
reverse mentoring, cyberbezpieczenstwo

audyt kompetencji, ocena potrzeb
szkoleniowych, walidacja efektow uczenia
sie

wsparcie wdrozeniowe, zmiana roli,
mentoring, praktyczne wykorzystanie
nowych kompetencji

rozwadj oparty na realnych
lukach, nie stereotypach

Diagnoza potrzeb
kompetencyjnych

Wykorzystanie
umiejetnosci w miejscu
pracy

przetozenie szkolenia na
dalszg aktywnosé zawodowa

partnerstwa branzowe, wspodtpraca z
instytucjami szkoleniowymi i partnerami
spotecznymi

wspdlna odpowiedzZ na

Wspotpraca sektorowa niedobory kompetencji

Agende na rzecz umiejetnosci w Europie nalezy zatem traktowac jako waziny programowy punkt
odniesienia dla nieformalnego standardu zarzadzania wiekiem. Dokument nie tworzy samodzielnych
obowigzkéw pracodawcdow, ale jednoznacznie wzmacnia kierunek, zgodnie z ktérym pracownicy dorosli,
w tym pracownicy dojrzali, powinni mie¢ realny dostep do uczenia sie przez cate zycie, podnoszenia
kwalifikacji i przekwalifikowania. Z perspektywy standardu age management szczegdlne znaczenie maja:
niedyskryminacyjny dostep do szkolen, przeciwdziatanie wykluczeniu technologicznemu, diagnoza luk
kompetencyjnych, indywidualne $ciezki rozwoju, walidacja umiejetnosci oraz praktyczne wykorzystanie
nowych kompetencji w miejscu pracy.

4.2.5. Zielona ksiega w sprawie starzenia sie spoteczenstwa (2021)

Zielona ksiega w sprawie starzenia sie, Wspieranie solidarnosci i odpowiedzialnosci miedzy pokoleniami
ma bardzo istotne znaczenie jako programowy punkt odniesienia dla tworzenia standardu zarzgdzania
wiekiem w organizacjach pracodawcow. Jest to komunikat Komisji Europejskiej COM(2021) 50 final z 27
stycznia 2021 r.8, ktérego celem byto rozpoczecie debaty o skutkach starzenia sie spoteczeristwa oraz o
sposobach przewidywania i reagowania na zwigzane z tym wyzwania.

Dokument nie ustanawia bezpos$rednich obowigzkéw pracodawcow, ale jest jednym z najwazniejszych
dokumentdéw Unii odnoszgcych sie wprost do starzenia sie spoteczenstwa. Jego znaczenie dla projektu
»Czas na Ageing!” jest wieksze niz wielu ogdlnych strategii, poniewaz Zielona ksiega obejmuje takie

8 Zielona Ksiega w sprawie starzenia sie, Wspieranie solidarnosci i odpowiedzialnosci miedzy pokoleniami,
Bruksela, dnia 27.1.2021 r. COM(2021) 50 final, dostepna pod adresem: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52021DC0050; dostep aktualny na dzien 15 czerwca 2026 r.
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obszary jak rynek pracy, ludnos$¢ w wieku produkcyjnym, ksztatcenie ustawiczne, ochrona zdrowia, opieka
nad osobami starszymi, system emerytalny, srebrna gospodarka, ubéstwo i wtgczenie zawodowe.

Z perspektywy age management najwazniejsze jest to, ze Zielona ksiega ujmuje starzenie sie jako proces
dotyczacy catego cyklu zycia, a nie wylacznie ostatniego etapu zycia po zakorczeniu aktywnosci
zawodowej. Oznacza to, ze standard zarzadzania wiekiem u pracodawcy powinien obejmowac nie tylko
dziatania wobec oséb w wieku emerytalnym, ale rdwniez wczesniejsze etapy kariery: rozwéj kompetencji,
profilaktyke zdrowotng, warunki pracy, planowanie pdznej kariery, przeciwdziatanie dezaktualizacji
kwalifikacji oraz mozliwos¢ dtuzszego pozostawania na rynku pracy.

Szczegdlne znaczenie ma powigzanie Zielonej ksiegi z koncepcjg aktywnego starzenia sie. Dokument
wskazuje na potrzebe tworzenia warunkow, ktére pozwalajg dtuzej zachowac samodzielnos¢, aktywnosé
i uczestnictwo spoteczne oraz zawodowe. W standardzie pracodawcy przektada sie to na dziatania takie
jak elastyczna organizacja pracy, dostosowanie stanowisk, ograniczanie nadmiernych obcigzen,
profilaktyka zdrowotna, wspieranie pracownikdw w aktualizacji kwalifikacji oraz przeciwdziatanie
stereotypom dotyczgcym wieku.

Zielona ksiega jest rowniez istotna dla obszaru lifelong learning. Starzenie sie zasobdw pracy i szybkie
zmiany technologiczne powodujg, ze utrzymanie zatrudnialnosci pracownikéw dojrzatych wymaga
ciggtego uzupetniania kompetencji. W standardzie zarzadzania wiekiem oznacza to, ze pracodawca
powinien zapewniaé pracownikom 50+/60+ realny dostep do szkolen, reskillingu i upskillingu, w tym
szkolen cyfrowych, oraz nie zaktada¢, ze osoby zblizajgce sie do emerytury nie powinny by¢ obejmowane
dziataniami rozwojowymi.

Dokument ma takze znaczenie dla standardéw dotyczacych zdrowia i zdolnosci do pracy. Starzenie sie
spoteczenstwa zwieksza znaczenie profilaktyki zdrowotnej, dostosowania srodowiska pracy oraz
przeciwdziatania wczesniejszemu wycofywaniu sie z rynku pracy z powodu pogorszenia zdrowia lub
niedostosowania warunkéw pracy. W tym zakresie Zielona ksiega wzmacnia standard pracodawcy
obejmujacy ergonomie, ocene ryzyka zawodowego, profilaktyke zdrowotng, indywidualne dostosowanie
pracy do mozliwosci pracownika oraz przeciwdziatanie ageizmowi w ocenie zdolnosci do pracy.

Istotnym elementem dokumentu jest réwniez opieka dtugoterminowa i solidarnosé¢ miedzypokoleniowa.
Z perspektywy pracodawcéw znaczenie ma nie tylko sytuacja oséb starszych jako odbiorcéw opieki, lecz
takze sytuacja pracownikow, ktorzy faczg prace zawodowaq z opiekg nad starszymi cztonkami rodziny.
Standard zarzadzania wiekiem moze wiec obejmowac informowanie o uprawnieniach opiekunczych,
elastyczne rozwigzania organizacyjne, przeciwdziatanie stygmatyzacji pracownikéw-opiekunéw oraz
rozwigzania pozwalajgce ograniczy¢ ryzyko rezygnacji z pracy z powodu obowigzkdw opiekunczych.

Ponizsza tabela ilustruje mozliwe przetozenie Zielonej ksiegi na standard zarzagdzania wiekiem:

Kierunek Zielonej Znaczenie dla age ..
. Przetozenie na standard pracodawcy
ksiegi management

utrzymanie aktywnosci planowanie pdznej kariery, elastyczne formy

Aktywne starzenie sie |zawodowej i spotecznej pracy, mozliwosé dalszej wspodtpracy po
przez dtuzszy okres osiagnieciu wieku emerytalnego

. . zapobieganie réwne prawo pracownikéw 50+/60+ do szkolen,

Lifelong learning o .. . - . .

dezaktualizacji kompetencji||reskillingu, upskillingu i kompetencji cyfrowych

16| Strona



Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez :‘ )
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska %

* 4 %

Kierunek Zielonej Znaczenie dla age .
.. Przetozenie na standard pracodawcy
ksiegi management
Zdrowie i zdolnos¢ do ||ograniczanie wczesdniejszej |lergonomia, profilaktyka zdrowotna, ocena ryzyk,
pracy dezaktywizacji zawodowe]j ||[dostosowanie stanowisk, ograniczanie przecigzen
Solidarnos¢ wspotpraca réznych grup  ||mentoring, reverse mentoring, transfer wiedzy,
miedzypokoleniowa wiekowych zespoty miedzypokoleniowe

rozwdj produktdéw, ustug i miejsc pracy
odpowiadajgcych potrzebom oséb starszych;
wykorzystanie doswiadczenia pracownikéw
dojrzatych

wykorzystanie potencjatu
Srebrna gospodarka ||starzejgcego sie
spoteczenstwa

Zielong ksiege nalezy zatem traktowad jako jeden z kluczowych dokumentéw programowych UE dla
standardu zarzadzania wiekiem. Dokument nie tworzy samodzielnych obowigzkéw pracodawcéw, ale
wskazuje wartosci i kierunki, ktére powinny by¢ odzwierciedlone w standardzie: aktywne i zdrowe
starzenie sie, uczenie sie przez cate zycie, wydtuzanie aktywnosci zawodowej, solidarnosé
miedzypokoleniowa, profilaktyke zdrowotng, opieke dtugoterminowg oraz przeciwdziatanie wykluczeniu
0s6b starszych.

4.2.6. Zalecenie Rady z 16 czerwca 2022 r. w sprawie indywidualnych rachunkéw
szkoleniowych

Zalecenie Rady z 16 czerwca 2022 r. w sprawie indywidualnych rachunkdéw szkoleniowych® ma znaczenie
jako programowy punkt odniesienia dla standardu zarzgdzania wiekiem w czesci dotyczacej uczenia sie
przez cate zycie, reskillingu, upskillingu oraz indywidualizacji dostepu do szkoleri. Dokument nie ustanawia
bezposrednich obowigzkéw pracodawcdw, ale wskazuje model organizacji wsparcia szkoleniowego dla
0s6b dorostych, ktéry moze byé wykorzystany przy projektowaniu standardéw rozwoju kompetencji
pracownikéw w réznym wieku.

Z perspektywy ageingu dokument jest istotny, poniewaz wychodzi z zatozenia, ze osoby doroste powinny
mieé tatwiejszy dostep do szkolen istotnych dla rynku pracy, tak aby mogty uzyskaé zatrudnienie,
utrzymac zatrudnienie albo zmienié kwalifikacje. Rada zaleca panstwom cztonkowskim rozwazenie
utworzenia indywidualnych rachunkéw szkoleniowych, ktére umozliwiatyby dorostym uczestnictwo w
szkoleniach odpowiadajgcych potrzebom rynku pracy. To osobiste rachunki, ktéry umozliwiajg osobom
gromadzenie i zachowanie w okreslonym czasie uprawnien do skorzystania z dowolnego kwalifikujgcego
sie szkolenia oraz z mozliwosci poradnictwa lub walidacji, ktére dana osoba uzna za najbardziej uzyteczne
w wybranym przez siebie momencie, zgodnie z przepisami krajowymi.

Dla standardu zarzadzania wiekiem szczegdlnie wazne jest to, ze rachunek szkoleniowy jest koncepcjg
przypisang do osoby, a nie wytacznie do konkretnego pracodawcy lub stanowiska. W przypadku
pracownikéw dojrzatych moze to wzmacniaé przenoszalnos¢ uprawnien szkoleniowych i wspierac rozwaj
kompetencji takze wtedy, gdy pracownik zmienia miejsce pracy, branze, forme zatrudnienia albo powraca
na rynek pracy po przerwie. Standard pracodawcy moze wiec korzysta¢ z tej logiki, przewidujac
indywidualne podejscie do rozwoju kompetencji, zamiast kierowania szkolen wytgcznie do wybranych

s https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32022H0627(03); dostep aktualny na dzien
15 czerwca 2026 r.
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grup stanowiskowych lub pracownikéw na wczesniejszych etapach kariery.

Zalecenie podkresla takze znaczenie ram wspomagajgcych, takich jak dostep do doradztwa, walidacji
umiejetnosci, rejestru jakosciowych szkoleh oraz rozwigzan utatwiajgcych korzystanie ze szkolen. W
praktyce oznacza to, ze skuteczna polityka rozwoju kompetencji nie powinna ograniczac sie do przyznania
srodkdéw na szkolenie. Powinna obejmowac réwniez diagnoze potrzeb, doradztwo, wybér odpowiednich
form ksztatcenia, mozliwos¢ potwierdzania efektéw uczenia sie oraz organizacyjne warunki uczestnictwa
w szkoleniu.

Z punktu widzenia pracownikéw 50+/60+ dokument moze wspiera¢ przeciwdziatanie wykluczeniu
szkoleniowemu. W praktyce pracownicy zblizajacy sie do wieku emerytalnego bywajg pomijani w
inwestycjach szkoleniowych, poniewaz pracodawca moze zaktadaé krotszy okres ,zwrotu” z takiej
inwestycji. Logika indywidualnych rachunkéw szkoleniowych wzmacnia odmienne podejscie: dostep do
rozwoju kompetencji powinien by¢ traktowany jako element prawa osoby dorostej do utrzymywania
zatrudnialnosci i zdolnosci adaptacji, niezaleznie od wieku.

Zalecenie ma réwniez znaczenie dla walidacji kompetencji nabytych poza formalnym systemem edukacji.
W przypadku pracownikow dojrzatych jest to szczegdlnie wazne, poniewaz duza czes¢ ich kompetencji
moze wynikaé z praktyki zawodowej, doswiadczenia organizacyjnego, pracy projektowej lub
nieformalnego uczenia sie. Standard zarzadzania wiekiem powinien zatem przewidywaé nie tylko
szkolenia, ale takze rozpoznawanie, dokumentowanie i wykorzystywanie juz posiadanych kompetencji, w
tym przez role eksperckie, mentoring i transfer wiedzy.

Ponizsza tabela ilustruje mozliwe przetozenie zalecenia na standard zarzadzania wiekiem:

Element Zalecenia

Znaczenie dla age
management

Przetozenie na standard pracodawcy

indywidualny rachunek
szkoleniowy

rozwdéj kompetencji przypisany
do osoby, nie tylko do
stanowiska

indywidualne plany rozwoju, budzety
szkoleniowe, niedyskryminacyjny dostep
do szkolen

dostep dorostych do
szkolen istotnych dla
rynku pracy

utrzymanie zatrudnialnosci
przez caty okres aktywnosci
zawodowej

reskilling i upskilling pracownikéw
50+/60+

doradztwo i wsparcie w
wyborze szkolen

szkolenia dopasowane do
realnych potrzeb

rozmowy rozwojowe, diagnoza luk
kompetencyjnych, wsparcie menedzera
lub HR

walidacja umiejetnosci

uznanie kompetencji nabytych
w praktyce

potwierdzanie doswiadczenia, role
eksperckie, mentoring, transfer wiedzy

rejestr jakosciowych
szkolen

jakosc¢ i uzytecznosc dziatan
rozwojowych

wybor szkolen odpowiadajgcych
potrzebom stanowiska i rynku pracy

utatwienia organizacyjne
w korzystaniu ze szkolen

realny, a nie tylko formalny

dostep do uczenia sie

czas na szkolenie, elastyczny grafik,
wsparcie wdrozeniowe po szkoleniu

Zalecenie Rady w sprawie indywidualnych rachunkéw szkoleniowych nalezy wiec traktowac jako istotny
dokument programowy dla standardu zarzgdzania wiekiem. Nie tworzy ono samodzielnych obowigzkow
pracodawcow, ale wzmacnia kierunek, zgodnie z ktorym rozwéj kompetencji powinien by¢ dostepny dla
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0s6b dorostych przez caty okres aktywnosci zawodowej, w sposéb indywidualny, przenoszalny i
powigzany z potrzebami rynku pracy.

4.2.7. Komunikat Komisji ,,Zmiany demograficzne w Europie: zestaw narzedzi do dziatania”

Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-
Spotecznego i Komitetu Regiondw ,,Zmiana demograficzna w Europie: zestaw narzedzi do dziatania” z dnia
11 pazdziernika 2023 r.%, inaczej ,Demography Toolbox” ma znaczenie jako aktualny programowy punkt
odniesienia dla standardu zarzadzania wiekiem w organizacjach pracodawcéw. Dokument jako
nienormatywny nie ustanawia bezposrednich obowigzkéw pracodawcéw, ale wskazuje zestaw kierunkdéw
i narzedzi, ktére majg pomadc panstwom cztonkowskim odpowiada¢ na skutki zmian demograficznych, w
tym starzenia sie spoteczenstwa, kurczenia sie zasobdw pracy i rosngcych niedoboréw kompetencyjnych.
Komisja okresla dokument jako ,toolbox”, czyli zestaw narzedzi politycznych stuzgcych zarzadzaniu
zmiang demograficzna.

Z perspektywy ageingu dokument jest istotny, poniewaz wyraznie pokazuje, ze zmiany demograficzne nie
sg wytgcznie zagadnieniem polityki senioralnej, lecz wptywajg na rynek pracy, produktywnosé,
dostepnos¢ pracownikéw, potrzeby kompetencyjne i odpornosé¢ gospodarki. Komisja wskazuje cztery
filary odpowiedzi na wyzwania demograficzne: wspieranie rodzicdw, wzmacnianie pozycji mtodszych
pokolen, wspieranie starszych pokolen i utrzymanie ich dobrostanu oraz tam, gdzie jest to potrzebne
rowniez zarzgdzanie niedoborami sity roboczej przez legalng migracje.

Najwazniejszy z perspektywy standardu zarzadzania wiekiem jest filar dotyczacy wspierania starszych
pokolen. Nie nalezy go jednak rozumie¢ wytgcznie jako polityki wobec oséb po zakoriczeniu aktywnosci
zawodowej. W kontekscie pracodawcéw oznacza on konieczno$¢ tworzenia warunkdw pozwalajacych
dtuzej pozostawa¢ aktywnym zawodowo, utrzymywaé zdrowie, aktualizowaé¢ kompetencje i
wykorzystywa¢ doswiadczenie pracownikéw z dtuzszym stazem. Dokument wzmacnia wiec standardy
dotyczace planowania pdznej kariery, profilaktyki zdrowotnej, dostosowania organizacji pracy,
mentoringu i transferu wiedzy.

Komunikat ma rowniez znaczenie dla obszaru kompetencji i zatrudnialnosci. W warunkach starzenia sie
ludnosci pracodawcy nie mogg opiera¢ polityki kadrowej wytgcznie na pozyskiwaniu nowych
pracownikéw z mitodszych rocznikow. Standard zarzadzania wiekiem powinien zaktadaé lepsze
wykorzystanie potencjatu obecnych pracownikéw, w tym pracownikéw 50+/60+, oraz przeciwdziatanie
dezaktualizacji ich kwalifikacji. W praktyce oznacza to reskilling, upskilling, rozwdj kompetencji cyfrowych,
diagnoze luk kompetencyjnych i niedyskryminacyjny dostep do szkolen.

Istotne jest takze powigzanie zmian demograficznych z niedoborami sity roboczej i talentéw. Demography
Toolbox pokazuje, ze odpowiedz na niedobory kadrowe powinna obejmowad szersze wykorzystanie
dostepnych zasobdéw pracy, a nie tylko dziatania migracyjne. Z punktu widzenia pracodawcéw oznacza to
potrzebe polityk retencji, elastycznej organizacji pracy, dostosowywania stanowisk, przekwalifikowania,
zmiany rél oraz wykorzystywania doswiadczenia osdb starszych jako zasobu organizacyjnego.

Ponizsza tabela ilustruje mozliwe przetozenie Demography Toolbox na standard zarzadzania wiekiem:

10 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52023DC0577; dostep aktualny na dzieA 15
czerwca 2026 r.

19| Strona


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52023DC0577

Fundusze Europejskie
dla Rozwoju Spotecznego

- Polska

Rzeczpospolita

Dofinansowane przez [EEES
Unie Europejska *

* 4 %

* oy K

Kierunek dokumentu H Znaczenie dla age management H Przetoienie na standard pracodawcy ‘

zarzadzanie zmiang
demograficzng

starzenie sie zasobdéw pracy jako
wyzwanie dla organizacji

audyt struktury wieku, planowanie
sukces;ji, analiza ryzyk kadrowych

wspieranie starszych
pokolen

utrzymanie aktywnosci, zdrowia i
dobrostanu osdb starszych

planowanie pdznej kariery, dostosowanie
pracy, profilaktyka zdrowotna

niedobory sity roboczej

potrzeba lepszego wykorzystania
obecnych zasobéw pracy

retencja pracownikéw dojrzatych,
przekwalifikowanie, zmiana rdl

rozwdéj kompetencji

przeciwdziatanie dezaktualizacji
kwalifikacji

reskilling, upskilling, szkolenia cyfrowe,
walidacja doswiadczenia

wspotpraca réznych grup
wiekowych

mentoring, reverse mentoring, transfer
wiedzy, zespoty miedzypokoleniowe

solidarnosc
miedzypokoleniowa

utrzymanie aktywnosci
zawodowej jako element
stabilnosci

polityki HR uwzgledniajgce starzenie sie
zatogi i planowanie dtugoterminowe

odpornos¢ gospodarki i
rynku pracy

Demography Toolbox nalezy zatem traktowac jako wazny dokument programowy dla standardu
zarzgdzania wiekiem, szczegdblnie w zakresie diagnozy demograficznej, retencji pracownikéw dojrzatych,
planowania sukcesji, rozwoju kompetencji i przeciwdziatania niedoborom kadrowym. Dokument nie
tworzy samodzielnych obowigzkdw pracodawcéw, ale wzmacnia kierunek, zgodnie z ktérym organizacje
powinny aktywnie przygotowywad sie na starzenie sie zasobow pracy, a nie reagowac dopiero na braki
kadrowe lub odptyw wiedzy.

4.2.8. W kierunku zréwnowazonej Europy 2030

Dokument Komisji Europejskiej ,W kierunku zréwnowazonej Europy 2030”'" ma znaczenie jako
strategiczne i programowe tto dla tworzenia standardu zarzadzania wiekiem w organizacjach
pracodawcow. Nie ustanawia on bezposrednich obowigzkdw pracodawcdéw ani nie reguluje zatrudniania
0s6b starszych, ale wskazuje kierunki rozwoju Unii Europejskiej do 2030 r. w kontekscie celéw
zréwnowazonego rozwoju, konkurencyjnosci, wiaczenia spotecznego, rynku pracy, edukacji, kompetencji
i odpornosci spoteczne;j.

Z perspektywy projektu ,,Czas na Ageing!” istotne jest przede wszystkim to, ze dokument tgczy rozwaj
gospodarczy z wymiarem spotecznym. Komisja wskazuje, ze Unia Europejska posiada srodki pozwalajgce
wzmachiac konkurencyjnosé, inwestowac¢ w zréwnowazony wzrost i mobilizowac rzady, instytucje oraz
obywateli do dziatan stuzgcych zréwnowazonemu rozwojowi. W standardzie zarzadzania wiekiem takie
podejscie moze uzasadniaé¢ traktowanie dziatan wobec pracownikdw dojrzatych nie jako kosztu
socjalnego, lecz jako elementu dtugofalowej odpornosci organizacji, utrzymania kapitatu ludzkiego i
adaptacji do zmian demograficznych.

Dokument wpisuje sie rowniez w szerszy kierunek polityki Unii, zgodnie z ktdrym zrownowazony rozwaj
obejmuje nie tylko kwestie sSrodowiskowe, ale takze spoteczne: jakos¢ pracy, dostep do zatrudnienia,

1 Dokument otwierajacy debate ,W kierunku zréwnowazonej Europy 2030”, Bruksela, dnia 30.01.2019 r.
COM(2019) 22 final, dostepny pod adresem:
https://eur-lex.europa.eu/resource.html?format=PDF&uri=cellar:21b348d0-261f-11e9-8d04-
01aa75ed71a1.0008.02%2FDOC 1; dostep aktualny na dzien 15 czerwca 2026 r.
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rozwéj kompetencji, przeciwdziatanie wykluczeniu oraz dostosowanie rynku pracy do zmian
technologicznych i demograficznych. W tym sensie moze by¢ wykorzystywany jako uzasadnienie dla
standardéw pracodawcy obejmujgcych uczenie sie przez cate zycie, reskilling i upskilling, rozwdj
kompetencji cyfrowych, profilaktyke zdrowotng, elastyczng organizacje pracy oraz przeciwdziatanie
wykluczeniu pracownikéw dojrzatych.

Z punktu widzenia standardu zarzadzania wiekiem szczegdlne znaczenie ma powigzanie celéw
zrbwnowazonego rozwoju z rozwojem kapitatu ludzkiego. W organizacjach pracodawcéw moze to
oznaczac potrzebe projektowania takich polityk HR, ktére umozliwiajg pracownikom w réznym wieku
utrzymywanie zatrudnialnosci, aktualizowanie kompetencji i dostosowywanie sie do transformacji
cyfrowej oraz zmian organizacyjnych. Dotyczy to zwtaszcza pracownikow z dtuzszym stazem zawodowym,
ktdrzy posiadajg istotne doswiadczenie organizacyjne i branzowe, ale mogg wymagac wsparcia w zakresie
nowych technologii, zmiany rél lub przekwalifikowania.

Strategiczne znaczenie dokumentu polega takze na tym, ze wspiera podejscie miedzypokoleniowe.
Standard zarzadzania wiekiem powinien wiec obejmowaé nie tylko rozwigzania adresowane do
pracownikéw starszych, ale takze dziatania stuzgce wspétpracy réznych grup wiekowych, transferowi
wiedzy, mentoringowi, reverse mentoringowi i planowaniu sukcesji. Tak rozumiane age management jest
czescig szerszej odpowiedzi organizacji na wyzwania demograficzne.

Ponizsza tabela ilustruje mozliwe przetozenie dokumentu ,W kierunku zréwnowazonej Europy 2030” na
standard zarzadzania wiekiem:

Kierunek dokumentu H Znaczenie dla age management H Przetozenie na standard pracodawcy

zrébwnowazony rozwoj
spoteczny i gospodarczy

starzenie sie zasobdéw pracy jako
wyzwanie dla rynku pracy i
organizacji

uwzglednienie wieku, kompetencji i
zdolnosci do pracy w dtugofalowej
polityce HR

rozwdéj kompetencji i
adaptacja do zmian

przeciwdziatanie dezaktualizacji
kwalifikacji pracownikow
dojrzatych

reskilling, upskilling, indywidualne plany
rozwoju, szkolenia cyfrowe

transformacja cyfrowa i
technologiczna

ryzyko wykluczenia
technologicznego pracownikéw
50+/60+

wsparcie wdrozeniowe, szkolenia
dostosowane do poziomu pracownika,
reverse mentoring

wigczenie spoteczne

przeciwdziatanie marginalizacji
grup narazonych na wykluczenie

neutralne wiekowo procedury HR,
niedyskryminacyjny dostep do awansu i
szkolen

odpowiedzialnos¢
miedzypokoleniowa

potrzeba wspodtpracy miedzy
pokoleniami w miejscu pracy

mentoring, transfer wiedzy, planowanie
sukces;ji, zespoty miedzypokoleniowe

odpornos¢ organizacji i
gospodarki

utrzymanie aktywnosci
zawodowej jako element

stabilnosci rynku pracy

dziatania retencyjne, profilaktyka
zdrowotna, elastyczna organizacja pracy

Dokument ,,W kierunku zrédwnowazonej Europy 2030” nie jest zatem aktem bezposrednio regulujgcym
zarzadzanie wiekiem ani zatrudnianie oséb starszych. Ma jednak znaczenie jako strategiczne tto dla
nieformalnego standardu age management. Uzasadnia on potrzebe uwzgledniania w politykach
pracodawcow takich elementéw jak rozwdéj kompetencji, lifelong learning, adaptacja do zmian
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technologicznych, przeciwdziatanie wykluczeniu, solidarno$¢ miedzypokoleniowa oraz utrzymywanie
aktywnosci zawodowej w warunkach starzenia sie spoteczenstwa.

4.2.9. Program polityki ,,Droga ku cyfrowej dekadzie” do 2030 r.

Europejska agenda cyfrowa, rozumiana obecnie przede wszystkim jako program polityki , Droga ku
cyfrowej dekadzie” do 2030 r. (Digital Decade Policy Programme 2030), ma znaczenie jako programowy
punkt odniesienia dla standardu zarzgdzania wiekiem w czesci dotyczacej kompetencji cyfrowych,
przeciwdziatania wykluczeniu technologicznemu oraz dostosowania pracownikow do cyfryzacji
gospodarki i miejsca pracy. Program zostat ustanowiony decyzjg Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2022/2481 z 14 grudnia 2022 r. i obowigzuje od 8 stycznia 2023 r.12

Dokument nie ustanawia bezposrednich obowigzkéw pracodawcdw w zakresie zarzadzania wiekiem ani
nie odnosi sie wprost do pracownikéw 50+/60+. Ma jednak znaczenie posrednie, poniewaz wyznacza
unijne cele cyfrowe do 2030 r., obejmujgce m.in. kompetencje cyfrowe spoteczenstwa, transformacje
cyfrowa przedsiebiorstw, cyfrowe ustugi publiczne oraz infrastrukture cyfrowa. Z perspektywy ageingu
szczegolnie istotne jest to, ze cyfryzacja pracy moze wzmacniaé ryzyko wykluczenia technologicznego
pracownikéw dojrzatych, jezeli organizacje nie zapewnig im realnego dostepu do szkolen, wsparcia
technicznego i stopniowego wdrazania nowych narzedzi.

Program odwotuje sie takze do Europejskiego filaru praw socjalnych, w tym do prawa dostepu do ustug
podstawowych dobrej jakosci, obejmujgcych facznos¢ cyfrowa, oraz do prawa do dobrej jakosci,
wiaczajacej edukacji, szkolen i uczenia sie przez cate zycie. Z perspektywy standardu zarzgdzania wiekiem
oznacza to, ze rozwéj kompetencji cyfrowych powinien by¢ traktowany jako element zatrudnialnosci
pracownikdw w kazdym wieku, a nie wytgcznie jako obszar rozwoju mtodszych pracownikéw lub
specjalistdw IT. Zauwazono réwniez potrzebe regularnego diagnozowania poziomu kompetencji
cyfrowych pracownikdéw, identyfikowania luk kompetencyjnych oraz planowania dziatan szkoleniowych,
zamiast jednorazowego wdrazania narzedzi cyfrowych bez wsparcia dla pracownikow.

Z punktu widzenia pracownikéw dojrzatych szczegdlne znaczenie majg kompetencje podstawowe i
uzytkowe: korzystanie z systemoéw firmowych, narzedzi komunikacji, pracy zdalnej, cyberbezpieczeristwa,
ustug cyfrowych, aplikacji chmurowych czy systemdéw obiegu dokumentdw. Standard zarzadzania
wiekiem powinien przeciwdziata¢ sytuacji, w ktdrej cyfryzacja organizacji staje sie czynnikiem
marginalizacji pracownikéw z dtuzszym stazem. Nie chodzi o obnizanie wymagan, lecz o stworzenie
warunkoéw do ich spetnienia: szkolenia dostosowane do poziomu wyjsciowego, jasne instrukcje, wsparcie
wdrozeniowe, mentoring i reverse mentoring.

Ponizsza tabela pokazuje, w jaki sposéb kierunki programu ,,Droga ku cyfrowej dekadzie” do 2030 r. moga
zostaé wykorzystane przy projektowaniu standardu zarzadzania wiekiem:

Znaczenie dla age

Przefozenie na standard pracodawcy
management

Kierunek Programu

utrzymanie zatrudnialnosci w ||szkolenia cyfrowe dla pracownikéw w

kompetencje cyfrowe cyfrowym Srodowisku pracy ||r6znym wieku, w tym 50+/60+

12 Decyzja Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) z dnia 14 grudnia 2022 r. ustanawiajgca program polityki ,,Droga
ku cyfrowej dekadzie” do 2030 r, dostepna na stronie: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32022D2481; dostep aktualny na dzierh 15 czerwca 2026 r.
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Znaczenie dla age

Kierunek Programu Przetoienie na standard pracodawcy

management
zmiana sposobu wykonywania |[wsparcie wdrozeniowe przy nowych
cyfryzacja przedsiebiorstw pracy i ryzyko wykluczenia narzedziach, instrukcje, helpdesk,
technologicznego szkolenia stanowiskowe

cyberbezpieczenstwo i
bezpieczne korzystanie z

szkolenia z cyberhigieny, phishingu,

konieczno$¢ aktualizacji . . .
ochrony danych i bezpiecznej pracy

wiedzy niezaleznie od wieku

technologii zdalnej
. zapewnienie dostepu do narzedzi,
cyfrowe narzedzia jako , . .
. . . . dostepnosci cyfrowej i
ustugi cyfrowe i tgcznosé warunek uczestnictwa w pracy|| . . .
. niedyskryminacyjnych zasad pracy
i ustugach .
zdalnej
. . . - dyt k tencji cyfl h,
monitorowanie postepow potrzeba statej diagnozy au. y gmpe .encjl <y rovyyc
cvrvzacii kompetencii i luk mierzenie udziatu grup wiekowych w
yiryzacd P J szkoleniach
. L . . k tani 5
wspotpraca i projekty rozwoj kompetencji jako orzys éme z programow . C
. . . .. ||szkoleniowych, partnerstw i projektow
wielokrajowe element szerszej transformacji

finansowanych ze srodkéw UE

Istotne jest réwniez to, ze decyzja ustanawia mechanizm monitorowania i wspétpracy, w tym krajowe
strategiczne plany dziatania do 2030 r. oraz raportowanie postepéw w realizacji celow cyfrowych. W
Polsce taki mechanizm monitorowania i wspotpracy zostat odzwierciedlony przede wszystkim w
Krajowym planie dziatania do programu polityki ,Droga ku cyfrowej dekadzie” do 2030 r., przyjetym
uchwata nr 125 Rady Ministréw z 22 pazdziernika 2024 r.®® Dokument stanowi krajowy strategiczny plan
dziatania w zakresie realizacji celéw cyfrowych UE do 2030 r. i obejmuje dziatania dotyczace m.in.
kompetencji cyfrowych, cyfryzacji przedsiebiorstw, ustug publicznych i infrastruktury cyfrowej. Z
perspektywy standardu zarzgdzania wiekiem istotne jest zwtaszcza to, ze raporty Komisji wskazujg na
niski poziom kompetencji cyfrowych w Polsce jako jedno z wyzwan, co wzmacnia potrzebe dziatan
pracodawcow na rzecz przeciwdziatania wykluczeniu technologicznemu pracownikéw dojrzatych.

4.2.10. Europejska strategia na rzecz praw o0séb z niepetnosprawnosciami 2021-2030

Europejska strategia na rzecz praw 0séb z niepetnosprawnosciami 2021-2030 zostata przyjeta przez
Komisje Europejskg w komunikacie ,Unia réwnosci: Strategia na rzecz praw o0séb z
niepetnosprawnosciami  2021-2030”!*. Dokument ten stanowi strategiczne ramy dziatad Unii
Europejskiej i panstw cztonkowskich w zakresie wdrazania Konwencji ONZ o prawach o0séb
niepetnosprawnych oraz wzmacniania réwnosci, dostepnosci i uczestnictwa o0sdéb z
niepetnosprawnosciami w zyciu spotecznym i gospodarczym. Komisja wskazuje, ze strategia ma poprawic

13 Uchwata nr 125 Rady Ministréow z dnia 22 paZdziernika 2024 r. w sprawie Krajowego planu dziatania do

programu polityki ,Droga ku cyfrowej dekadzie” do 2030 r, dostepna na stronie:
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WMP20240000989/0/M20240989.pdf; dostep aktualny na
dzien 15 czerwca 2026 r.

Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i
Komitetu Regionéw Unia rownosci: Strategia na rzecz praw oséb z niepetnosprawnosciami na lata 2021-2030,
Bruksela, dnia 3.3.2021 r. COM(2021) 101 final, dostepny na stronie: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52021DC0101; dostep aktualny na dzien 15 czerwca 2026 r.
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zycie 0s6b z niepetnosprawnosciami w perspektywie do 2030 r. oraz obejmuje dziatania dotyczace m.in.
dostepnosci, korzystania z praw obywatelskich, niezaleznego zycia, zatrudnienia, edukacji, ochrony
socjalnej, zdrowia, kultury i sportu.

Z punktu widzenia standardu zarzgdzania wiekiem strategia ma znaczenie pomocnicze i kontekstowe.
Moze stanowi¢ wazny punkt odniesienia przy projektowaniu rozwigzan organizacyjnych stuzacych
przeciwdziataniu wykluczeniu oséb starszych, oséb z niepetnosprawnosciami oraz 0sob ze szczegdlnymi
potrzebami. Ma to znaczenie zwtaszcza dlatego, ze wraz z wiekiem moga pojawiac sie ograniczenia
funkcjonalne, sensoryczne, zdrowotne lub cyfrowe, ktére wptywajg na mozliwosé petnego uczestnictwa
w srodowisku pracy.

Strategia podkresla, ze osoby z niepetnosprawnosciami powinny mie¢ zapewnione réwne szanse,
mozliwo$é samodzielnego zycia, dostepnos¢ srodowiska fizycznego i cyfrowego, dostep do edukacji,
uczenia sie przez cate zycie oraz zatrudnienia na réwnych zasadach z innymi osobami. W tym zakresie
dokument moze wspieraé¢ taki model zarzgdzania wiekiem, ktéry nie ogranicza sie do ochrony
pracownikéw starszych przed dyskryminacja, lecz obejmuje rdwniez aktywne usuwanie barier
organizacyjnych, komunikacyjnych, technologicznych i kompetencyjnych.

Istotne znaczenie ma takze powigzanie strategii z dostepnoscia. Komisja wskazuje, ze dostepnos¢ jest
warunkiem korzystania z praw, autonomii i réwnosci. W praktyce oznacza to, ze Srodowisko pracy,
narzedzia cyfrowe, kanaty komunikacji, materiaty szkoleniowe, systemy HR, platformy e-learningowe i
procedury wewnetrzne powinny by¢ projektowane w sposéb mozliwie dostepny dla réznych grup
uzytkownikéw. Dla standardu zarzadzania wiekiem oznacza to potrzebe uwzgledniania nie tylko wieku
jako cechy chronionej, ale réwniez skutkéw zdrowotnych, poznawczych, sensorycznych Ilub
technologicznych, ktére mogg wptywacé na sytuacje pracownika.

Strategia zwraca réwniez uwage na znaczenie zatrudnienia i umiejetnosci. Podkresla potrzebe
zwiekszania udziatu osdb z niepetnosprawnosciami w rynku pracy, zapewniania godnych warunkéw
pracy, rozwijania kompetencji oraz dostepu do edukacji i szkoleA. W kontekscie age management moze
to uzasadnia¢ wprowadzanie rozwigzan wspierajacych reskilling, upskilling, lifelong learning, elastyczna
organizacje pracy, dostosowanie stanowisk pracy oraz przeciwdziatanie wykluczeniu cyfrowemu
pracownikéw starszych lub oséb o szczegdlnych potrzebach.

Znaczenie Europejskiej strategii na rzecz praw oséb z niepetnosprawnosciami 2021-2030 dla standardu
pracodawcy w odniesieniu do zarzgdzania wiekiem:

Przetozenie na standard

Kierunek strategii Znaczenie dla age management
pracodawcy

realny udziat w pracy, komunikacji, |[dostepne procedury, narzedzia
szkoleniach i korzystaniu z narzedzi ||cyfrowe, materiaty szkoleniowe i
organizacyjnych kanaty komunikacji

dostepnosc jako warunek
uczestnictwa

przeciwdziatanie wykluczeniu oséb
petny udziat 0séb z starszych, osdb z ograniczeniami
niepetnosprawnosciami funkcjonalnymi i oséb
wymagajgcych dostosowan

identyfikacja barier, dostosowanie
stanowisk, wsparcie organizacyjne,
dostep do szkoler i awansu

ograniczanie barier w cyfrowym dostepne systemy HR, intranet,

dostepnosc cyfrowa Srodowisku pracy aplikacje pracownicze, platformy e-
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Kierunek strategii

Znaczenie dla age management

Przetozenie na standard
pracodawcy

learningowe i narzedzia
komunikacji

zatrudnienie i godne
warunki pracy

utrzymanie aktywnosci zawodowe;j
0s6b z ograniczeniami zdrowotnymi
lub funkcjonalnymi

elastyczna organizacja pracy,
dostosowanie stanowisk,
przeciwdziatanie dyskryminacji,
wsparcie powrotéw i kontynuacji
pracy

edukacja, umiejetnosci i
lifelong learning

utrzymanie aktualnosci kwalifikacji i
przeciwdziatanie wykluczeniu
kompetencyjnemu

szkolenia, reskilling, upskilling,
walidacja kompetenc;ji, dostep do
rozwoju dla pracownikéw 50+/60+

réwne traktowanie i
niedyskryminacja

ograniczanie stereotypdéw
dotyczacych wieku, sprawnosci,
zdrowia i zdolno$ci do pracy

neutralne kryteria rekrutacji,
awansu, oceny pracy, dostepu do
szkolen i zmiany stanowiska

niezaleznos¢ i autonomia

wzmacnianie samodzielnosci
pracownikéw w korzystaniu z
narzedzi, informacji i procedur

jasne procedury, prosta
komunikacja, dostepne narzedzia,
mozliwosé samodzielnej obstugi
systemow pracowniczych

indywidualizacja wsparcia i
racjonalne usprawnienia

ocena potrzeb konkretnego
pracownika zamiast automatycznych
zatozen dotyczacych wieku lub
niepetnosprawnosci

konsultowanie potrzeb, dobdr
adekwatnych dostosowan,
modyfikacja stanowiska, zakresu
zadan lub organizacji pracy

przeciwdziatanie
wykluczeniu cyfrowemu

ograniczanie ryzyka marginalizacji
pracownikéw o nizszych
kompetencjach cyfrowych

szkolenia cyfrowe, instrukcje,
helpdesk, reverse mentoring,
stopniowe wdrazanie nowych
technologii

programowy charakter
strategii

kontekst

Europejska strategia na rzecz praw o0séb z niepetnosprawnosciami 2021-2030 powinna zostaé
uwzgledniona w standardzie zarzadzania wiekiem jako dokument pomocniczy i kierunkowy. Jej znaczenie
polega przede wszystkim na powigzaniu dostepnosci, réwnego traktowania, zatrudnienia, rozwoju
kompetencji i przeciwdziatania wykluczeniu. W kontekscie pracodawcow strategia moze wzmacniac
rekomendacje, aby standard zarzgdzania wiekiem obejmowat nie tylko kwestie wieku metrykalnego, ale
rowniez ograniczenia funkcjonalne, zdrowotne, sensoryczne i cyfrowe, ktére mogg wptywaé na
aktywnosé zawodowaq pracownikéw w réznych etapach zycia.

4.3. Dokumenty krajowe
4.3.1. Polityka spoteczna wobec oséb starszych 2030. Bezpieczeristwo — Uczestnictwo — Solidarnos¢

Polityka spoteczna wobec 0sdb starszych 2030. Bezpieczeristwo — Uczestnictwo — Solidarnosé jest jednym
z najwazniejszych krajowych dokumentéw programowych dla analizy ageingu. Dokument zostat przyjety
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uchwata nr 161 Rady Ministrow z 26 paZzdziernika 2018 r. i obowigzuje od 1 grudnia 2018 r. °

Dokument wskazuje, ze aktywnos¢ zawodowa osdb starszych jest dosy¢ niska, a wptyw na to majg w
pierwszej kolejnosci przechodzenie na emeryture, a w drugiej choroby lub niepetnosprawnosc.
Zauwazono rowniez, ze osoby starsze charakteryzujg sie niskg aktywnosci edukacyjng, zaréwno w
ksztatceniu formalnym jak i nieformalnym. W zwigzku z powyzszym wskazano, ze nalezy zwrécic
szczegdlng uwage na takie obszary dotyczgce ogdtu starszych oséb jak tworzenie warunkdow
umozliwiajgcych wykorzystanie potencjatu osdb starszych jako aktywnych uczestnikow rynku pracy,
dostosowanych do mozliwosci psychofizycznych oraz sytuacji rodzinnej, a takze na promocje zdrowia,
profilaktyke choréb dostep do diagnostyki, leczenia i rehabilitacji. Istotne jest rédwniez tworzeni
warunkéw do solidarnosci i integracji miedzypokoleniowej. Dziatania edukacyjne powinny by¢
prowadzone z udziatem kadr medycznych i opiekunczych oraz obejmowaé osoby na rdéznych etapach
zycia, od najmtodszych pokolen po osoby starsze, przy czym szczegdlne znaczenie nalezy przypisaé
edukacji seniorow. W polityce wskazano, ze ksztattowanie pozytywnego postrzegania starosci w
spoteczenstwie powinno by¢ realizowane m.in. poprzez przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na
wiek, tj. ageizmowi. Adresatami tych dziatan sg pracodawecy i pracownicy oraz przedsiebiorcy w zakresie
znaczenia 0séb starszych jako pracownikdw.

Dokument nie ustanawia bezposrednich obowigzkdw pracodawcéw w takim znaczeniu jak przepisy ustaw
czy rozporzadzen, ale ma istotne znaczenie jako krajowy punkt odniesienia dla polityki senioralnej,
aktywnego starzenia sie, przeciwdziatania wykluczeniu i wykorzystania potencjatu oséb starszych. Z
perspektywy standardu zarzadzania wiekiem jest to dokument wazny przede wszystkim dlatego, ze
pokazuje starzenie sie spoteczenstwa jako zjawisko wymagajace dziatan systemowych, obejmujacych nie
tylko opieke i bezpieczenstwo socjalne, ale réowniez aktywnosé spoteczng, zawodowg, edukacyjng i
obywatelskg oséb starszych.

Dla standardu zarzadzania wiekiem szczegdlne znaczenie ma to, ze dokument zaktada propagowanie
wsrdod pracodawcéw zasad spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (ang. Corporate Social Responsibility,
CSR), ktore majg oddziatywac i poprawiac sytuacje grup pracownikdw szczegdlnie narazonych na
dyskryminacje na rynku pracy, w tym oséb starszych. Dziatania te moga by¢ realizowane poprzez
zapewnienie godziwego dochodu za wykonywang prace, utatwien dotyczacych rozwoju zawodowego
oraz ksztattowania dobrych relacji spotecznych w miejscu pracy. Pracodawcy powinni uwzgledniaé
zatozenia srebrnej gospodarki w politykach zarzadzania zasobami ludzkimi, w szczegdlnosci przez
Swiadome zarzadzanie wiekiem, wykorzystywanie potencjatu pracownikéw dojrzatych, przeciwdziatanie
stereotypom zwigzanym z wiekiem oraz tworzenie warunkéw sprzyjajgcych dtuzszej aktywnosci
zawodowej. Moze sie to odbywac poprzez wprowadzenie elastycznych form pracy (m.in. niepetnego
etatu, telepracy, pracy zdalnej) oraz zapewnienie dostepu do swiadczen opieki zdrowotnej, w tym opieki
podstawowej, specjalistycznej, swiadczen rehabilitacyjnych i profilaktycznych, zaréwno w zakresie
zdrowia fizycznego, jak i psychicznego. Istotne znaczenie ma przy tym propagowanie wiedzy w obszarze
mozliwosci wykorzystania ICT (aplikacji, systemow, urzadzen) do wsparcia profilaktyki choréb i poprawy
jakosci zycia.

Istotne jest takze to, ze dokument obejmuje diagnoze sytuacji oséb starszych, w tym sytuacje
demograficzng Polski oraz przewidywane zmiany liczby i struktury ludnosci w wieku 60 lat lub wiecej w

15 Uchwata nr 161 Rady Ministréw z dnia 26 pazdziernika 2018 r. w sprawie przyjecia dokumentu Polityka

spoteczna wobec oséb starszych 2030. BEZPIECZENSTWO - UCZESTNICTWO — SOLIDARNOSC, dostepna pod
adresem: https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WMP20180001169; dostep aktualny na dzien 15
czerwca 2026 r.
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perspektywie do 2050 r. Z punktu widzenia pracodawcéw oznacza to potrzebe uwzgledniania starzenia
sie zasobdéw pracy w planowaniu zatrudnienia, sukcesji, rozwoju kompetencji i organizacji pracy.
Standard zarzadzania wiekiem powinien wiec obejmowac nie tylko dziatania interwencyjne wobec
pojedynczych pracownikdw, ale rdwniez regularng analize struktury wieku, kompetencji i ryzyk
kadrowych.

Ponizsza tabela pokazuje mozliwe przetozenie dokumentu na standard zarzadzania wiekiem:

Kierunek Polityki H Znaczenie dla age management H Przetozenie na standard pracodawcy

wykorzystanie potencjatu . s
planowanie pdznej kariery, mozliwos¢

Aktywnosc oséb pracownikéw starszych i . .
. . . . dalszej pracy, role eksperckie,
starszych na rynku pracy ||przeciwdziatanie wycofywaniu z )
L. mentoring
aktywnosci

neutralna wiekowo komunikacja,
rekrutacja i awans; reagowanie na
stereotypy dotyczace wieku

Pozytywne postrzeganie |przeciwdziatanie stereotypom i
starosci ageizmowi

rzenie si 5 racy jak ieku i kom ncji, plan ni
Zmiany demograficzne starzenie sie zasobdw pracy jako audyt wieku i kompetencji, planowanie

ryzyko organizacyjne sukcesji, analiza luk kadrowych

Aktywnos¢ edukacyjnai |(|potrzeba utrzymywania szkolenia 50+/60+, reskilling,

spoteczna kompetencji i uczestnictwa upskilling, walidacja doswiadczenia
ergonomia, profilaktyka zdrowotna,

Zdrowie i samodzielno$¢ ||utrzymanie zdolnosci do pracy ocena obcigzen, dostosowanie
stanowisk

Solidarnos¢ wspotpraca réznych grup mentoring, reverse mentoring, transfer

miedzypokoleniowa wiekowych wiedzy, zespoty miedzypokoleniowe

Polityka spoteczna wobec oséb starszych 2030 powinna by¢ traktowana jako podstawowy krajowy
dokument senioralny dla standardu zarzgdzania wiekiem. Nie tworzy ona samodzielnych obowigzkéw
pracodawcéw, ale wyznacza wazne tlo programowe: aktywnos¢ osdb starszych, przeciwdziatanie
stereotypom, wykorzystanie potencjatu oséb dojrzatych, solidarno$¢ miedzypokoleniowg oraz
koniecznos¢ dostosowania polityk publicznych do zmian demograficznych.

4.3.2. Zintegrowana Strategia Umiejetnosci 2030 - czes¢ ogodlna i szczegotowa

Zintegrowana Strategia Umiejetnosci 2030 (ZSU 2030) jest jednym z najwazniejszych krajowych
dokumentdéw programowych dla standardu zarzadzania wiekiem, zwtaszcza w czesci dotyczacej uczenia
sie przez cate zycie, rozwoju kompetencji dorostych, reskillingu, upskillingu, walidacji umiejetnosci oraz
przeciwdziatania dezaktualizacji kwalifikacji. Strategia sktada sie z dwdch czesci: czesci ogdlnej, przyjetej
uchwatg Rady Ministréw nr 12/2019 z 25 stycznia 2019 r.1%, oraz czeéci szczegdtowej, przyjetej uchwaty

16 Zintegrowana Strategia Umiejetnoéci 2030 (cze$¢ ogdlna), dostep na stronie: https://efs-

archiwum.men.gov.pl/wp-content/uploads/2019/08/Zintegrowana-Strategia-Umiejetnosci-2030-cze$¢-
ogdlna.pdf; dostep aktualny na dzien 15 czerwca 2026 .
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Rady Ministréw nr 195/2020 z 28 grudnia 2020 r.Y’

Czes¢ ogdlna wyznacza gtdwne priorytety i kierunki dziatan, skupiajac sie na edukacji formalnej,
pozaformalnej i efektach ksztatcenia. Odnosi sie do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji, czyli czesci
krajowego systemu kwalifikacji, ktdra porzadkuje zasady opisywania, wtaczania, rejestrowania,
certyfikowania i zapewniania jakosci kwalifikacji. System ten okresla m.in., jak opisywac kwalifikacje, jak
przypisywa¢ im poziom Polskiej Ramy Kwalifikacji, jak wpisywaé je do Zintegrowanego Rejestru
Kwalifikacji oraz wedtug jakich standardéw potwierdzac ich uzyskanie.

W dokumencie wskazano, ze zestaw umiejetnosci warunkujgcych powodzenie na rynku pracy obejmuje
umiejetnosci cyfrowe, w zakresie gotowosci do uczenia sie, myslenia krytycznego, rozwigzywania
problemdéw, pracy zespotowej, czy adaptacji do nowych warunkdéw. Wynika to z szybkiej dezaktualizacji
posiadanych umiejetnosci i rosngcego zapotrzebowania na nowe, a takze zwiekszenia nacisku na te
umiejetnosci, ktdre trudniej jest poddac procesowi automatyzacji.

Zintegrowana Strategia Umiejetnosci ma w szczegdlnosci wyznaczac ramy stuzgce zapewnieniu rownego
dostepu do informacji o zasobach umiejetnosci i zapotrzebowaniu na nie, doradztwa edukacyjnego i
zawodowego oraz do ofert edukacyjnych i szkoleniowych zwigzanych z rozwojem umiejetnosci, a takze
zwiekszeniu aktywnosci edukacyjnej i zawodowej zwtaszcza wsrdd oséb o niskich umiejetnosciach lub
narazonych na wykluczenie spoteczne.

Zostata ona opracowana m.in. z uwzglednieniem wymogoéw wynikajacych z Umowy Partnerstwa, celéw
dokumentu ,Perspektywa uczenia sie przez cate zycie” oraz rekomendacji OECD Skills Strategy Poland.
Czesc szczegdtowa byta przygotowana takze z uwzglednieniem zatozerh Nowego Europejskiego Programu
na rzecz Umiejetnosci. To istotne, poniewaz dokument faczy polska polityke kompetencyjng z
europejskim  kierunkiem dotyczacym lifelong learning, podnoszenia kwalifikacji dorostych i
dostosowywania umiejetnosci do potrzeb rynku pracy.

Z perspektywy zarzadzania wiekiem szczegdélne znaczenie ma przyjecie zatozenia, ze rozwdj umiejetnosci
dotyczy catego zycia, a nie wytacznie edukacji szkolnej lub poczatkowego etapu kariery. W standardzie
pracodawcy powinno sie to przektada¢ na niedyskryminacyjny dostep do szkolen, diagnoze luk
kompetencyjnych, indywidualne sciezki rozwoju, walidacje doswiadczenia zawodowego oraz planowanie
reskillingu i upskillingu takze wobec pracownikéw 50+/60+. Pracownik dojrzaty nie powinien by¢
wyfaczany z proceséw rozwojowych tylko dlatego, ze zbliza sie do wieku emerytalnego albo posiada dtugi
staz pracy.

Cze$¢ szczegdtowa zwraca uwage na konieczno$¢ rozwijania i wykorzystywania umiejetnosci
pracownikébw w miejscu pracy. Efektywne zarzadzanie zasobami ludzkimi w organizacji ma by¢
nierozerwalnie zwigzane z planowaniem rozwoju pracownikdéw, ich doskonaleniem zawodowym oraz
monitorowaniem tego rozwoju. Powinno sie to odbywaé poprzez zapewnienie poczucia bezpieczeristwa
zatrudnienia, zachowania réwnowagi miedzy pracg a zyciem osobistym, rodzinnym, a takze umozliwienie
pracownikowi utozsamiania sie z jego miejscem pracy. Dokument wskazuje silng potrzebe zastosowania
wysokoefektywnych praktyk pracy (ang. high performance work practicies — HPWP), miedzy innymi
poprzez zwiekszenie uczestnictwa pracownikdw w procesie podejmowania decyzji dotyczgcych

17" Zintegrowana  Strategia Umiejetnoéci 2030  (cze$¢  szczegétowa), dostepna na  stronie:

https://www.gov.pl/attachment/d878ece0-503d-4b91-a9a1-68e8b3c9a375; dostep aktualny na dzien 15
czerwca 2026 r.
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organizacji pracy i zarzadzania.

Strategia ma réwniez znaczenie dla przeciwdziatania wykluczeniu technologicznemu. Cze$¢ szczegdtowa
ZSU 2030 wskazuje na dziatania realizujgce zalecenia Rady UE dotyczace rozwoju umiejetnosci cyfrowych
oraz wyposazania pracownikéw w umiejetnosci odpowiadajgce potrzebom rynku pracy, zwtaszcza przez
ksztatcenie i szkolenie dorostych. Dla standardu age management oznacza to, ze kompetencje cyfrowe
powinny byc¢ traktowane jako element utrzymania zatrudnialnosci pracownikédw dojrzatych, a nie jako
obszar zarezerwowany dla mtodszych pracownikéw lub stanowisk typowo technologicznych.

Istotny jest takze aspekt walidacji i uznawania umiejetnosci. ZSU 2030, jako dokument powigzany z
systemem kwalifikacji i politykg uczenia sie przez cate zycie, wspiera podejscie, w ktorym liczg sie
rzeczywiste efekty uczenia sie, niezaleznie od tego, czy zostaty nabyte w edukacji formalnej, pracy
zawodowej, szkoleniach, czy praktyce organizacyjnej. Dla pracownikéow z dtuiszym stazem jest to
szczegdlnie wazne, poniewaz ich kompetencje czesto majg charakter praktyczny, ekspercki i wynikajg z
wieloletniego doswiadczenia zawodowego. Standard zarzadzania wiekiem powinien wiec obejmowac
rozpoznawanie i wykorzystywanie doswiadczenia, role mentorskie, transfer wiedzy oraz mozliwosé
formalnego potwierdzania kompetencji.

ZSU 2030 jest rowniez wazna dla pracodawcow jako dokument wspierajgcy bardziej systemowe podejscie
do zarzadzania kompetencjami. Strategia uwzglednia zapotrzebowanie na okreslone umiejetnosci, ich
dostepnosé¢, przewidywanie potrzeb kompetencyjnych, rozwéj umiejetnosci, dostosowywanie ich do
potrzeb rynku pracy i gospodarki oraz system zarzadzania i koordynacji. W standardzie pracodawcy
mozna przetozy¢ to na obowigzek regularnej diagnozy kompetencji, analize stanowisk zagrozonych
dezaktualizacjg kwalifikacji, planowanie sukcesji, monitorowanie udziatu réznych grup wiekowych w
szkoleniach i budowanie kultury uczenia sie w organizacji.

Ponizsza tabela ilustruje mozliwe przetozenie Zintegrowanej Strategii Umiejetnosci 2030 na standard
zarzadzania wiekiem:

Kierunek ZSU 2030 H Znaczenie dla age management H Przetozenie na standard pracodawcy
uczenie sie przez cate rozwoéj kompetencji przez caty dostep pracownikow 50+/60+ do
zycie okres aktywnosci zawodowe;j szkolen, reskillingu i upskillingu
ksztatcenie i szkolenie przeciwdziatanie dezaktualizacji  ||indywidualne $ciezki rozwoju, szkolenia
dorostych kwalifikacji dopasowane do poziomu wyjSciowego

szkolenia cyfrowe, wsparcie przy
wdrazaniu nowych narzedszi, reverse
mentoring

przeciwdziatanie wykluczeniu

umiejetnosci cyfrowe .
18 ¥ technologicznemu

przygotowanie organizacji na
zmiany technologiczne i
demograficzne

przewidywanie potrzeb
kompetencyjnych

audyt kompetencji, planowanie sukces;ji,
analiza luk kompetencyjnych

. - , . |luznawanie kompetencji zdobytych||potwierdzanie doswiadczenia, role
walidacja umiejetnosci

w praktyce eksperckie, mentoring, transfer wiedzy
dopasowanie . . L o . . . .
P . L . utrzymanie zatrudnialnosci przekwalifikowanie, zmiana rdl, rozwdj
umiejetnosci do rynku o . . -
pracy pracownikéw dojrzatych kompetencji przysztosci
koordynacja polityki Hsystemowe podejscie do rozwoju Hspéjna polityka szkoleniowa i
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Kierunek ZSU 2030 H Znaczenie dla age management H Przetozenie na standard pracodawcy ‘

umiejetnosci kompetencji monitorowanie udziatu grup wiekowych
w szkoleniach

Zintegrowang Strategie Umiejetnosci 2030 nalezy zatem traktowac jako kluczowy krajowy dokument dla
tej czesci standardu zarzadzania wiekiem, ktdra dotyczy kompetencji, uczenia sie przez cate zycie i
utrzymania zatrudnialnosci. Dokument nie tworzy samodzielnych obowigzkéw pracodawcow, ale bardzo
silnie uzasadnia potrzebe wyjscia poza minimalne obowigzki kodeksowe i zaprojektowania realnej polityki
rozwoju kompetencji pracownikow dojrzatych. Sama realizacja ZSU 2030 polega natomiast na
organizowaniu roznorodnych dziatan o zasiegu ogdélnokrajowym, regionalnym i lokalnym, zgodnych z
okreslonymi w strategii Kierunkami dziatan, takimi jak upowszechnianie zatozen i celéw potwierdzania
efektéw wczesniejszego uczenia sie, czy wigczanie pracodawcéw w proces walidacji.

4.3.3. Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego 2030

Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego 2030 jest kolejnym kluczowym dokumentem programowym dla
standardu zarzadzania wiekiem. Zostata przyjeta uchwatg nr 184/2020 Rady Ministréw z dnia 14 grudnia
2020 r. i obejmuje okres do 2030 r.28 Jej gtdwnymi celami szczegétowymi sg podniesienie poziomu
kompetencji oraz kwalifikacji obywateli, w tym cyfrowych, poprawa zdrowia obywateli, wzrost i poprawa
wykorzystania potencjatu kapitatu ludzkiego na rynku pracy, a takze redukcja wykluczenia spotecznego.

Pierwszy cel strategii odnosi sie do sfery uczenia sie obywateli, przede wszystkim w miejscu pracy lub w
Scistym zwigzku z pracg, ale takze w réznych instytucjach angazujacych obywateli poza pracg oraz w
srodowisku skomputeryzowanym. Strategia wskazuje przy tym na potrzebe ksztattowania kompetencji
sprzyjajacych innowacyjnosci i zwraca uwage na niezbednos$¢ udziatu samych pracodawcow w
przygotowaniu pracownikéw do konkretnych rél zawodowych.

Drugim celem jest szeroko rozumiane zdrowie spoteczenstwa ze szczegdlnym uwzglednieniem chordb
cywilizacyjnych i zdrowia psychicznego. Stratega wskazuje na koniecznos¢ dziatan na rzecz utrzymania
obywateli w dobrym zdrowiu w celu wydtuzenia ich aktywnosci na rynku pracy, upowszechnienia i
wzmocnienia dziatan profilaktycznych oraz popularyzacji kultury bezpieczeristwa i zdrowego stylu zycia,
a takze poprawa dostepnosci do $wiadczen opieki zdrowotnej.

Strategia dotyczaca wzrostu i poprawy wykorzystania potencjatu kapitatu ludzkiego na rynku pracy odnosi
sie Scisle do kontekstu starzenia sie spoteczenstwa. Celem dziatan realizowanych w tym obszarze powinno
by¢ umozliwienie wydtuzenia okresu aktywnosci zawodowej i zapewnienie lepszej jakosci kapitatu
ludzkiego w maksymalnie wielu obszarach (m.in. zdrowia, wyksztatcenia i kompetencji), a takze
zapewnienie odpowiednich, dostosowanych do mozliwosci psychofizycznych starszych pracownikéw,
warunkéw pracy. Dokument wskazuje réwniez, ze wazne jest rozwijanie nowych gatezi gospodarki,
przede wszystkim tzw. srebrnej gospodarki oraz form gospodarowania w ramach koncepcji ekonomii
spotecznej i solidarnej, czyli kreowanie rynku ustug i produktéw nastawionych na potrzeby starzejacej sie
populacji. Kluczowa role ma odgrywac aktywizacja oséb 50+, w tym w szczegdlnosci kobiet, poprzez
promowanie elastycznych zasad czasu pracy, a takze upowszechnienie mozliwosci pracy w niepetnym

18 Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego 2030, dostepna na stronie: https://www.gov.pl/attachment/1f26c734-

51d1-436h-9954-6938994ca4d6c; dostep aktualny na dzien 15 czerwca 2026 r.
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wymiarze czasu pracy.

Redukcja wykluczenia spotecznego wymaga z kolei podjecia specjalnych, wielorakich i zréznicowanych
dziatain. Dokument wskazuje na potrzebe rozwijania modelu aktywnosci spotecznej i zawodowej oséb
starszych, obejmujacego zaréwno dziatania prozdrowotne, jak i pogtebianie wiedzy o procesach starzenia.
W tym konteks$cie istotne jest promowanie zdrowego stylu zycia i aktywnosci fizycznej wsréd
pracownikéw, poniewaz moze to sprzyja¢ wydtuzeniu aktywnosci zawodowej oraz utrzymaniu dobrego
stanu zdrowia. Dokument akcentuje réwniez znaczenie badan nad starzeniem sie i sytuacjg oséb
starszych, w tym badan pozwalajacych lepiej ocenié¢ zalezno$¢ miedzy aktywnoscig zawodowg, spoteczng
i obywatelskg oséb 50+ a zdrowym starzeniem sie.

Dokument ma duze znaczenie jako krajowa rama strategiczna dla polityki rynku pracy, kompetencji,
zdrowia, edukacji, aktywnosci zawodowe]j i odpowiedzi na wyzwania demograficzne. Z perspektywy
projektu ,,Czas na Ageing!” jest istotny dlatego, ze zarzadzanie wiekiem nie powinno by¢ traktowane
wytacznie jako dziatanie antydyskryminacyjne wobec pracownikéw starszych, lecz jako element szerszej
polityki rozwoju kapitatu ludzkiego przez caty cykl zycia. Dla pracodawcéw oznacza to potrzebe takiego
projektowania polityk HR, aby pracownicy dojrzali nie byli wytgczani z dziatan rozwojowych,
szkoleniowych i organizacyjnych tylko z powodu wieku albo zblizania sie do emerytury.

Ponizsza tabela ilustruje mozliwe przetozenie Strategii Rozwoju Kapitatu Ludzkiego 2030 na standard
zarzadzania wiekiem:

aktywnosci zawodowe;j

Kierunek Strategii H Znaczenie dla age management H Przetozenie na standard pracodawcy
rozwoj kapitatu traktowanie pracownikéw dojrzatych |(|polityka HR uwzgledniajgca pracownikdéw
ludzkiego jako zasobu organizacji w réznym wieku
kompetencje i przeciwdziatanie dezaktualizacji reskilling, upskilling, szkolenia cyfrowe,
kwalifikacje kompetencji walidacja doswiadczenia
aktywnosé utrzymywanie zatrudnialnosci i planowanie pdznej kariery, zmiana rdl,
zawodowa dtuzszej obecnosci na rynku pracy elastyczna organizacja pracy
Sdrowie zdolnosc¢ do pracy jako warunek profilaktyka zdrowotna, ergonomia, ocena

obcigzen, dostosowanie stanowisk

spdjnosc spoteczna

przeciwdziatanie wykluczeniu i
nieréwnosciom

neutralna wiekowo rekrutacja, rowne
traktowanie, dostep do szkolen

wyzwania
demograficzne

starzenie sie zasobdéw pracy i ryzyko

utraty wiedzy

audyt wieku, planowanie sukcesji,

mentoring, transfer wiedzy

Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego 2030 stanowi wazny krajowy punkt odniesienia dla standardu
zarzadzania wiekiem, poniewaz wskazuje, ze rozwdéj kompetencji, zdrowie i aktywnos$¢ zawodowa sg
warunkami petnego wykorzystania potencjatu kapitatu ludzkiego. Dokument nie naktada bezposrednich
obowigzkéw na pracodawcéw, ale uzasadnia rozwijanie standardu organizacyjnego ponad minimum
ustawowe, zwtaszcza w zakresie uczenia sie przez cate zycie, przeciwdziatania dezaktualizacji kwalifikacji,
profilaktyki zdrowotnej, planowania pdznej kariery oraz wykorzystywania doswiadczenia pracownikéw
dojrzatych w organizacji.

4.3.4. Krajowy Plan Dziatan na rzecz Zatrudnienia na lata 2024-2026
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Krajowy Plan Dziatan na rzecz Zatrudnienia na lata 2024-2026 (KPDZ) ma istotne znaczenie dla standardu
zarzadzania wiekiem, poniewaz dotyczy jednego z kluczowych obszaréw ageingu, tj. utrzymywania
aktywnosci zawodowej i zwiekszania jakosci zatrudnienia. Dokument zostat ustanowiony uchwatg nr 167
Rady Ministréw z dnia 24 grudnia 2024 r. %% i okre$la sytuacje na rynku pracy oraz kierunki najwazniejszych
interwencji w obszarze zatrudnienia. Jego celem gtéwnym jest wzrost aktywnosci zawodowej i wzrost
poziomu dobrej jakosci zatrudnienia w Polsce.

Znaczenie KPDZ dla zarzadzania wiekiem wynika przede wszystkim z diagnozy wyzwan rynku pracy.
Dokument wskazuje m.in. na niedostateczne zasoby pracy w warunkach starzenia sie spoteczeristwa,
niedopasowanie kwalifikacji czesci spoteczenstwa do potrzeb rynku pracy i nowych wyzwan, zmieniajgce
sie oczekiwania wobec publicznych stuzb zatrudnienia oraz potrzebe wzmacniania dialogu spotecznego.
Z perspektywy pracodawcédw oznacza to, ze zarzadzanie wiekiem powinno by¢ traktowane nie tylko jako
element polityki antydyskryminacyjnej, ale rdwniez jako odpowiedz na niedobory kadrowe, ryzyko utraty
kompetencji oraz potrzebe dtuzszego utrzymywania pracownikéw w aktywnosci zawodowej.

Dla standardu zarzadzania wiekiem szczegdlnie wazne s3 cele szczegétowe KPDZ dotyczgce zwiekszenia
dostepnosci zasobdéw kadrowych, wspierania przedsiebiorcdw w tworzeniu i utrzymywaniu miejsc pracy,
dostosowania kwalifikacji i umiejetnosci do zmian technologicznych, ekonomicznych i spotecznych,
modernizacji publicznych stuzb zatrudnienia oraz doskonalenia regulacji prawa pracy i dialogu
spotecznego w zwigzku ze zmianami technologicznymi ekonomicznymi i spotecznymi. W szczegdlnosci
nalezy zwrdéci¢ uwage na pierwszy z nich dotyczacy realizacji wsparcia w zatrudnieniu grup szczegdlnie
wrazliwych na rynku pracy. Celem kierunkowym jest natomiast wspieranie oséb starszych w dtuzszym
pozostawaniu na rynku pracy, m.in. w ramach programdéw na rzecz promocji zatrudnienia, a takze
poprawa ich warunkéw pracy. Natomiast ostatni cel szczegétowy zwraca uwage na duzg role Paristwowej
Inspekcji Pracy oraz uczestnictwa pracownikédw w organizacjach zawodowych.

W tresci KPZD w zakresie rozwoju umiejetnosci dorostych odniesiono sie rowniez do mechanizmu
indywidualnych rachunkéw szkoleniowych wynikajgcego z omoéwionego wyzej Zalecenia Rady z 16
czerwca 2022 r. w sprawie indywidualnych rachunkéw szkoleniowych. W momencie sporzadzania tej
opinii prace nad instrumentem indywidualnych rachunkéw szkoleniowych s3 juz bardziej zaawansowane
niz wskazano w dokumencie. Obecnie Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci ogtosita nabdr w
ramach pilotazu Indywidualnych Kont Rozwojowych (IKR), finansowanego z programu Fundusze
Europejskie dla Rozwoju Spotecznego 2021-2027. Nabdr zostat uruchomiony 31 marca 2026 r., a
sktadanie wnioskéw rozpoczeto sie 4 maja 2026 r. Pilotaz ma stuzyé wsparciu oséb dorostych w
aktywnosci edukacyjnej przez dofinansowanie podnoszenia kompetencji lub nabywania kwalifikacji
zgodnie z ideg uczenia sie przez cate zycie. Wsparcie ma by¢ realizowane przez wybranych operatoréw,
ktdrzy bedg finansowacé ustugi rozwojowe za posrednictwem Bazy Ustug Rozwojowych. Projekt obejmuje
m.in. aktywng rekrutacje uczestnikéw, dziatania motywacyjne, przygotowanie indywidualnych planéw
rozwoju, finansowanie ustug rozwojowych oraz monitoring ustug szkoleniowych. Z perspektywy
monitoringu prawnego oznacza to, ze indywidualne rachunki szkoleniowe nie funkcjonujg jeszcze jako
powszechny, ustawowy instrument dostepny dla wszystkich osdb dorostych, ale sg testowane w formule
pilotazowej jako Indywidualne Konta Rozwojowe. Jest to istotne dla standardu zarzadzania wiekiem,
poniewaz instrument ten moze w przysztosci wspieraé rozwdj kompetencji oséb dorostych, reskilling,
upskilling oraz przeciwdziatanie dezaktualizacji kwalifikacji, w tym u pracownikéw dojrzatych.

1% Uchwata nr 167 Rady Ministréw z dnia 24 grudnia 2024 r. w sprawie ustanowienia Krajowego Planu Dziataf na

rzecz Zatrudnienia na lata 2024 - 2026, dostepna na stronie:
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WMP20240001108/0/M20241108.pdf; dostep aktualny na
dzien 15 czerwca 2026 r.
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Ponizsza tabela ilustruje mozliwe przetozenie dokumentu na standard zarzgdzania wiekiem:

Kierunek wynikajacy z KPDZ
2024-2026

Znaczenie dla age management

Przetozenie na standard pracodawcy

wzrost aktywnosci zawodowe;j
i jakosci zatrudnienia

utrzymywanie aktywnosci
zawodowej 0séb w réznym
wieku, w tym pracownikéw
dojrzatych

neutralna wiekowo rekrutacja,
przeciwdziatanie wykluczeniu z rynku
pracy, planowanie pdznej kariery

zwiekszenie dostepnosci
zasobow kadrowych

lepsze wykorzystanie potencjatu
pracownikow z dtuzszym stazem
w warunkach starzenia sie
spoteczenstwa

audyt struktury wieku, retencja,
zmiana rdl, mentoring, transfer
wiedzy, planowanie sukcesji

dostosowanie kwalifikacji i
umiejetnosci do zmian
technologicznych,
ekonomicznych i spotecznych

dezaktualizacji kompetencji, w
tym kompetencji cyfrowych

reskilling, upskilling, szkolenia
cyfrowe, diagnoza luk
kompetencyjnych, walidacja
doswiadczenia

wspieranie tworzenia i
utrzymywania miejsc pracy

ograniczanie ryzyka biernosci
zawodowej i przedwczesnego
wycofywania sie z pracy

dostosowanie organizacji pracy,
dziatania prozdrowotne, elastyczne
formy pracy, Sciezki rozwoju dla
pracownikéw dojrzatych

wsparcie osdb wymagajacych
szczegblnej pomocy na rynku
pracy

przeciwdziatanie wykluczeniu
zawodowemu 0s6b
napotykajgcych bariery w
zatrudnieniu

wspotpraca z urzedami pracy,
doradztwo zawodowe, dostosowane
procesy rekrutacji i wdrozenia

modernizacja publicznych
stuzb zatrudnienia

lepszy dostep do ustug rynku
pracy, posrednictwa, doradztwa
i szkolen

korzystanie z instrumentéw
aktywizacji, szkolen, posrednictwa
pracy i wsparcia przekwalifikowania

uwzglednienie niedoboréw
kadrowych i kompetencyjnych

koniecznos$¢ dtugoterminowego
planowania zatrudnienia i
zabezpieczenia kompetencji
krytycznych

mapowanie kompetencji, planowanie
zastepstw, dokumentowanie wiedzy,
sukcesja, mentoring

wzmacnianie dialogu
spotecznego i doskonalenie
prawa pracy

tworzenie rozwigzan
odpowiadajgcych na rzeczywiste
potrzeby pracownikdéw i rynku
pracy

konsultowanie polityk HR, polityki
antydyskryminacyjne, szkoleniowe i
BHP uwzgledniajgce wiek

KPDZ stanowi wazny dokument kierunkowy dla polityki rynku pracy. Dokument wzmacnia argument, ze
w warunkach starzenia sie spoteczenstwa i niedoboréw kadrowych pracodawcy powinni aktywnie
wykorzystywac potencjat pracownikéw dojrzatych, zapewniaé¢ im dostep do rozwoju kompetencji oraz
projektowac organizacje pracy w sposob sprzyjajacy dtuzszej i dobrej jakosci aktywnosci zawodowej.
Jednym z dziatan wyraznie przewidzianych w Krajowym Planie Dziatan na rzecz Zatrudnienia na lata 2024-
2026 jest wspieranie osoéb starszych w dtuiszym pozostawaniu na rynku pracy, m.in.: w ramach
programow na rzecz promocji zatrudnienia, a takze poprawa ich warunkéw pracy, za ktore
odpowiedzialne sg publiczne stuzby zatrudnienia (PSZ).
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4.3.5. Zdrowa Przyszto$é. Ramy strategiczne rozwoju systemu ochrony zdrowia na lata 2021-
2027, z perspektywa do 2030 r.

Zdrowa Przyszto$é. Ramy strategiczne rozwoju systemu ochrony zdrowia na lata 2021-2027, z
perspektywg do 2030 r. to krajowy dokument strategiczny przyjety uchwatg nr 196/2021 Rady Ministrow
z dnia 27 grudnia 2021 r.?° Dokument stanowi kontynuacje wcze$niejszego ,Policy Paper dla ochrony
zdrowia na lata 2014-2020", ale obejmuje caty system ochrony zdrowia, a nie tylko kwestie zwigzane ze
srodkami europejskimi.

Dokument nie ustanawia bezposrednich obowigzkéw pracodawcow w zakresie zarzadzania wiekiem, ale
ma znaczenie pomocnicze dla tej czesci standardu, ktéra dotyczy zdrowia, profilaktyki, utrzymywania
zdolnosci do pracy oraz przeciwdziatania wczesniejszej dezaktywizacji zawodowej. Z perspektywy
projektu ,,Czas na Ageing!” istotne jest to, ze starzenie sie pracownikdw nie moze by¢ analizowane
wyfacznie przez pryzmat wieku, kompetencji lub ochrony przed dyskryminacjg. Réwnie waznym
elementem jest stan zdrowia, dostep do profilaktyki, ergonomia i mozliwos¢ wykonywania pracy w
warunkach, ktére nie przyspieszajg utraty zdolnosci do pracy.

Strategia obejmuje m.in. przeglad systemu ochrony zdrowia w Polsce, w tym sytuacje demograficzno-
epidemiologiczng ludnosci. Juz sam ten zakres pokazuje, ze zdrowie publiczne i zmiany demograficzne sg
ze sobg scisle powigzane. Dla standardu zarzadzania wiekiem oznacza to potrzebe uwzglednienia w
politykach pracodawcéw profilaktyki zdrowotnej, monitorowania obcigzen stanowiskowych i dziatan
ograniczajgcych ryzyko wczesniejszego wycofania sie pracownikéw z aktywnosci zawodowej z powodow
zdrowotnych.

Znaczenie dokumentu dla pracodawcéw jest wiec posrednie, ale praktyczne. Standard zarzadzania
wiekiem powinien przewidywaé rozwigzania stuzgce utrzymaniu zdolnosci do pracy: ocene ryzyka
zawodowego z uwzglednieniem realnych obcigzen fizycznych i psychicznych, dziatania ergonomiczne,
profilaktyke chordb zwigzanych z charakterem pracy, wsparcie zdrowia psychicznego, organizacje pracy
ograniczajgcg nadmierne przecigzenia oraz dostosowanie stanowiska albo zakresu obowigzkow, jezeli
jest to uzasadnione stanem zdrowia i charakterem pracy.

Dokument moze by¢ szczegdlnie uzyteczny przy formutowaniu tych elementéw standardu, ktére dotycza
zdrowego starzenia sie w zatrudnieniu. Zwrécono w nim uwage na konicznos¢ edukacji zdrowotnej,
monitorowania zagrozen w miejscach pracy, poprawy warunkéw srodowiskowych oraz redukcji ryzyk
zdrowotnych. Istotne znaczenie ma rowniez medycyna pracy jako instrument ograniczania negatywnego
wptywu pracy na zdrowie oraz zapewnienie profilaktycznej opieki zdrowotnej nad osobami pracujgcymi.
W tym zakresie podkre$la sie role badan wstepnych, okresowych i kontrolnych przewidzianych w
Kodeksie pracy, ktére pozwalajg na systematyczng ocene stanu zdrowia pracownikéw oraz identyfikacje
czynnikéw szkodliwych wynikajgcych z warunkéw pracy. Celem nie jest tworzenie odrebnego rezimu dla
pracownikéw starszych, lecz budowanie srodowiska pracy, ktére pozwala pracownikom w réznym wieku
mozliwie dtugo utrzymac sprawnos¢, zdrowie i produktywnosé. W tym ujeciu standard age management
powinien faczy¢ dziatania z obszaru prawa pracy, BHP, profilaktyki zdrowotnej i organizacji pracy.

20 7atacznik do uchwaty nr 196/2021 Rady Ministréw z dnia 27 grudnia 2021 r. - Zdrowa Przyszto$é¢. Ramy

strategiczne rozwoju systemu ochrony zdrowia na lata 2021-2027, z perspektywa do 2030 r.
https://www.gov.pl/attachment/4a9bd160-e052-4a52-8fd4-b7c546d556f8; dostep aktualny na dzien 15
czerwca 2026 r.
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Ponizsza tabela ilustruje mozliwe przetozenie dokumentu na standard zarzadzania wiekiem:

Kierunek dokumentu

“ Znaczenie dla age management “ Przetozenie na standard pracodawcy

zdrowie publiczne i sytuacja
demograficzno-
epidemiologiczna

starzenie sie populacji i wzrost
znaczenia zdrowia jako warunku
aktywnosci zawodowej

uwzglednianie zdrowia i wieku w
planowaniu polityk HR, BHP i
profilaktyki

profilaktyka i dostep do
Swiadczen zdrowotnych

ograniczanie ryzyka wczesniejszej
dezaktywizacji zawodowej

dziatania profilaktyczne, badania,
edukacja zdrowotna, wsparcie
zdrowia psychicznego

utrzymanie sprawnosci i
samodzielnosci

zachowanie zdolnosci do pracy
przez dtuzszy czas

ergonomia, dostosowanie stanowisk,
ograniczanie przecigzen

jakosc¢ i dostepnosc systemu
ochrony zdrowia

zewnetrzne otoczenie
wptywajace na aktywnosé
zawodowg

uwzglednianie absencji, powrotéw do
pracy po chorobie i potrzeb
rehabilitacyjnych

zmiany demograficzne

wieksze znaczenie pracownikdéw
dojrzatych w zasobach pracy

planowanie pdznej kariery,
profilaktyka zdrowotna,
przeciwdziatanie wypychaniu z rynku

pracy

Zdrowa Przysztos¢ powinna by¢ traktowana jako dokument pomocniczy dla standardu zarzadzania
wiekiem, przede wszystkim w obszarze zdrowia i utrzymania zdolnosci do pracy. Nie jest to dokument
stricte pracowniczy ani antydyskryminacyjny, ale dobrze uzasadnia, ze standard age management
powinien obejmowac takze profilaktyke zdrowotng, ergonomie, BHP, zdrowie psychiczne, dostosowanie
stanowisk pracy oraz dziatania ograniczajgce ryzyko wczesniejszej dezaktywizacji zawodowe;j.

4.4. Podsumowanie

Podsumowujac, analizowane dokumenty unijne i krajowe nie tworzg jednolitego, prawnie wigzacego
modelu zarzadzania wiekiem u pracodawcéw. Majg jednak istotne znaczenie jako Zrddto kierunkow,
wartosci i standardéw miekkich, ktére mogg zostaé wykorzystane przy projektowaniu standardu age
management w organizacjach. Wspdlnym elementem tych dokumentéw jest odejscie od postrzegania
starzenia sie wytgcznie jako zagadnienia emerytalnego lub opiekuriczego. Starzenie sie spoteczeristwa jest
przedstawiane szerzej, tj. jako wyzwanie dla rynku pracy, systemu kwalifikacji, zdrowia publicznego,
organizacji pracy, dialogu spotecznego i rozwoju gospodarczego.

Z przeprowadzonej analizy wynika, ze standard zarzadzania wiekiem powinien opierac¢ sie na kilku
powtarzajacych sie filarach: przeciwdziataniu dyskryminacji ze wzgledu na wiek, utrzymywaniu
aktywnosci zawodowej pracownikéw dojrzatych, rozwoju kompetencji przez cate zycie, zapobieganiu
dezaktualizacji kwalifikacji, profilaktyce zdrowotnej, dostosowaniu warunkow pracy, transferze wiedzy
oraz wspotpracy miedzypokoleniowej. Szczegdlne znaczenie majg dokumenty dotyczace lifelong learning,
reskillingu, upskillingu, walidacji kompetencji oraz kompetencji cyfrowych, poniewaz wskazujg, ze
pracownicy z dtuzszym stazem nie powinni by¢ wytgczani z dziatan rozwojowych z powodu wieku lub
zblizania sie do emerytury.

Dokumenty dotyczgce starzenia sie spoteczenstwa i polityki senioralnej wzmacniajg natomiast potrzebe
wykorzystywania potencjatu osdb starszych oraz przeciwdziatania stereotypom dotyczgcym wieku. Z kolei

dokumenty z obszaru rynku pracy i zdrowia wskazujg, ze dtuzsza aktywnos$¢ zawodowa wymaga nie tylko
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formalnej réwnosci, ale takze praktycznych rozwigzan organizacyjnych: oceny struktury wieku i
kompetencji, planowania sukcesji, dostosowania stanowisk pracy, profilaktyki zdrowotnej, elastycznej
organizacji pracy oraz wsparcia w zmianie rél zawodowych.

W konsekwencji standard zarzadzania wiekiem powinien mie¢ charakter przekrojowy. Nie powinien
polega¢ na tworzeniu odrebnych zasad wytgcznie dla pracownikéw starszych, lecz na wigczeniu
perspektywy wieku do ogdélnych polityk HR, BHP, szkolen, organizacji pracy, rekrutacji, awansu, oceny
pracy i planowania zatrudnienia. Tak rozumiany standard pozwala faczy¢ ochrone przed ageizmem z
aktywnym wykorzystaniem doswiadczenia, kompetencji i wiedzy organizacyjnej pracownikdéw dojrzatych.
Znaczenie analizowanych dokumentéw nalezy zatem oceni¢ jako przede wszystkim programowe i
interpretacyjne. Nie zastepujg one obowigzujgcych przepiséw prawa pracy czy innych aktéw prawnych,
ale pozwalajg okreslié, jakie dziatania pracodawcy mogg by¢ uznane za zgodne z aktualnymi kierunkami
polityki publicznej w zakresie starzenia sie spoteczenstwa, rozwoju kompetencji i utrzymywania
aktywnosci zawodowej. Na tej podstawie mozliwe jest zbudowanie standardu zarzgdzania wiekiem
wykraczajgcego poza minimum ustawowe, a jednoczesnie osadzonego w dokumentach strategicznych
Unii Europejskiej i Polski.

5. Europejskie ramy prawne standardu zarzadzania wiekiem

Europejskie ramy prawne standardu zarzadzania wiekiem nie wynikajg z jednego aktu prawnego
poswieconego wytgcznie age management. Tworzg je przede wszystkim dyrektywy Unii Europejskiej
regulujgce obszary istotne dla utrzymania aktywnosci zawodowe] pracownikow w réznym wieku, w
szczegllnosci réwne traktowanie w zatrudnieniu, zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek i
niepetnosprawnosé, bezpieczeristwo i zdrowie pracownikdw, organizacje czasu pracy oraz godzenie pracy
z obowigzkami rodzinnymi i opiekuriczymi. Pomocnicze znaczenie moze mieé rowniez rozporzadzenie
ustanawiajgce Europejski Fundusz Spoteczny Plus, poniewaz wskazuje ono kierunki wsparcia w zakresie
zatrudnienia, uczenia sie przez cate zycie, rozwoju kompetencji i wigczenia spotecznego.

Dyrektywy wymagajg wdrozenia do prawa krajowego, dlatego ich praktyczne znaczenie dla pracodawcy
wynika przede wszystkim z polskich ustaw i aktéw wykonawczych implementujgcych lub rozwijajgcych
rozwigzania przyjete na poziomie Unii Europejskiej. Z tego wzgledu europejskie ramy prawne nalezy
traktowac jako punkt wyjscia dla identyfikacji obszaréw standardu zarzadzania wiekiem, natomiast
konkretne obowigzki i instrumenty stosowane przez pracodawce wynikajg gtéwnie z regulacji krajowych.

5.1. Unijny standard rownego traktowania w zatrudnieniu i pracy

Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgca ogdlne warunki ramowe réwnego
traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy?’ ma podstawowe znaczenie dla standardu zarzadzania
wiekiem w czesci dotyczacej przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na wiek, ageizmowi oraz
stosowania neutralnych wiekowo praktyk pracodawcy.

Dyrektywa ustanawia unijny standard rownego traktowania w obszarze zatrudnienia i pracy. Wskazuje,
ze zakaz dyskryminacji obejmuje m.in. wiek i niepetnosprawnos¢. Z punktu widzenia standardu
zarzadzania wiekiem najwazniejsze jest to, ze wiek zostat wprost uznany za jedng z cech chronionych w

21 Dostepna nha stronie: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32000L0078; dostep
aktualny na dzien 15 czerwca 2026 roku.

36| Strona


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32000L0078

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez :* )
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska %

* 4 %

obszarze zatrudnienia.

Znaczenie dyrektywy dla standardu age management polega przede wszystkim na tym, ze wyznacza ona
punkt odniesienia dla oceny decyzji i praktyk pracodawcy dotyczgcych rekrutacji, warunkdéw zatrudnienia,
awansowania, dostepu do szkolenia, przekwalifikowania, praktyki zawodowej, cztonkostwa w
organizacjach zawodowych oraz zakonczenia zatrudnienia. W tych obszarach wiek nie powinien by¢
samodzielnym kryterium ograniczajgcym sytuacje pracownika albo kandydata, chyba ze odmienne
traktowanie znajduje obiektywne i zgodne z prawem uzasadnienie.

Dla standardu zarzadzania wiekiem szczegdlne znaczenie ma rozréznienie miedzy zakazanym nieréwnym
traktowaniem ze wzgledu na wiek a dopuszczalnym rdéznicowaniem, ktére moze by¢ obiektywnie i
racjonalnie uzasadnione zgodnym z prawem celem. Standard pracodawcy powinien wiec opierac decyzje
kadrowe na kwalifikacjach, kompetencjach, wymaganiach stanowiska, stanie zdrowia, wynikach pracy i
rzeczywistych potrzebach organizacyjnych, a nie na stereotypowych zatozeniach dotyczacych wieku
pracownika.

Ponizsza tabela przedstawia postanowienia Dyrektywy 2000/78/WE, ktére mogg mieé znaczenie dla
standardu zarzgdzania wiekiem, w szczegdlnosci w obszarze przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu
na wiek, stosowania neutralnych wiekowo kryteriow decyzji kadrowych oraz zapewniania réwnego
dostepu do zatrudnienia, awansu, szkolenia i przekwalifikowania.

Kluczowe
Obszar s.tand.artz,lu postanowienia Znaczenie dla standardu
zarzadzania wiekiem Dyrektywy
2000/78/WE
Dyrektywa ustanawia ogdlne ramy réwnego
Przeciwdziatanie traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy,
dyskryminacji ze wzgledu |lart. 1 dyrektywy |obejmujgce m.in. zakaz dyskryminacji ze wzgledu na
na wiek wiek. Jest to podstawowy unijny punkt odniesienia dla

czesci standardu dotyczacej ageizmu.

Standard zarzadzania wiekiem powinien zaktadac¢ brak
bezposredniej lub posredniej dyskryminacji ze
wzgledu na wiek w obszarze zatrudnienia i pracy.

Pojecie zasady rownego art. 2 ust. 1
traktowania dyrektywy

Decyzje pracodawcy nie powinny by¢ oparte na

art. 2 ust. 2 lit. a  ||samym wieku pracownika lub kandydata, jezeli
dyrektywy prowadzitoby to do mniej korzystnego traktowania w
porownywalnej sytuacji.

Dyskryminacja
bezposrednia ze wzgledu
na wiek

Standard powinien obejmowac ocene, czy pozornie
neutralne kryteria, praktyki lub procedury nie

t. 2 ust. 2 lit. b e . s
art. 2 us I prowadzg do szczegdlnie niekorzystnej sytuacji oséb w

Dyskryminacja posrednia

dyrektywy okreslonym wieku, np. przy rekrutacji, szkoleniach,
awansach lub restrukturyzacji.
Standard moze uwzgledniaé przeciwdziatanie
Molestowanie jako forma ||art. 2 ust. 3 zachowaniom naruszajgcym godnos$¢ pracownika ze
dyskryminacji dyrektywy wzgledu na wiek, w tym komentarzom, stereotypom

lub praktykom utrwalajgcym ageizm w miejscu pracy.
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Kluczowe
Obszar s_tand_arc.iu postanowienia Znaczenie dla standardu
zarzadzania wiekiem Dyrektywy
2000/78/WE
W standardzie pracodawcy istotne jest, aby osoby
Zakaz naktaniania do art. 2 ust. 4 zarzadzajgce i kadra kierownicza nie inicjowaty ani nie
dyskryminacji dyrektywy akceptowaty dziatan prowadzacych do nieréwnego
traktowania ze wzgledu na wiek.
Dyrektywa obejmuje m.in. dostep do zatrudnienia,
prowadzenia dziatalnosci na wtasny rachunek, kryteria
lekcji, rek j koleni
Zakres stosowania art.3ust. 1 >ele CJI'. re rutac.Je, ‘avyans, S% o‘eme zawodowe,
warunki zatrudnienia i zwalnianie. Dla standardu
dyrektywy dyrektywy

oznacza to koniecznos¢ uwzglednienia zasady
rownego traktowania w catym cyklu zycia
zawodowego pracownika.

Dostep do szkolenia,
przekwalifikowania i
praktyki zawodowej

art.3ust. 1lit. b
dyrektywy

Standard zarzadzania wiekiem powinien zapewniac
neutralny wiekowo dostep do szkolen, doskonalenia,
reskillingu i upskillingu. Wiek nie powinien uzasadniaé
wykluczania pracownikéw z dziatan rozwojowych.

Warunki zatrudnienia i
zwalniania

art. 3ust. 1lit. c
dyrektywy

Decyzje dotyczgce warunkdéw pracy, wynagrodzenia,
awansu, oceny pracy i zakonczenia zatrudnienia
powinny opierac sie na obiektywnych kryteriach, a nie
na stereotypach dotyczgcych wieku.

Rzeczywiste i
determinujgce wymagania
zawodowe

art. 4 dyrektywy

Dyrektywa dopuszcza odmienne traktowanie, jezeli
okreslona cecha stanowi rzeczywiste i determinujace
wymaganie zawodowe, a cel jest zgodny z prawem i
wymog proporcjonalny. W standardzie oznacza to
konieczno$¢ ostroznego i udokumentowanego
uzasadniania ewentualnych ograniczen zwigzanych z
wiekiem.

Racjonalne usprawnienia
dla oséb z
niepetnosprawnosciami

art. 5 dyrektywy

Chociaz przepis dotyczy niepetnosprawnosci, moze
miec znaczenie uzupetniajgce dla standardu
zarzgdzania wiekiem w czesci dotyczacej ograniczen
zdrowotnych, dostosowania pracy i przeciwdziatania
wykluczeniu zawodowemu.

Uzasadnione odmienne
traktowanie ze wzgledu na
wiek

art. 6 dyrektywy

Dyrektywa przewiduje mozliwos¢ odmiennego
traktowania ze wzgledu na wiek, jezeli jest ono
obiektywnie i racjonalnie uzasadnione zgodnym z
prawem celem, a srodki sg wtasciwe i konieczne.
Standard powinien odrdézniaé zakazany ageizm od
proporcjonalnych i uzasadnionych rozwigzan
zwigzanych np. z polityka zatrudnienia, rynkiem pracy
lub ksztatceniem zawodowym.

Dziatania pozytywne

art. 7 dyrektywy

Dyrektywa pozwala na szczegdlne $Srodki stuzace
zapobieganiu lub wyréwnywaniu niedogodnosci
zwigzanych z okreslonymi cechami. W standardzie age
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Kluczowe
Obszar s_tand_arc.iu postanowienia Znaczenie dla standardu
zarzadzania wiekiem Dyrektywy
2000/78/WE

management moze to wspieraé dziatania
wyréwnujgce szanse grup narazonych na wykluczenie
zawodowe, o ile sg proporcjonalne i uzasadnione.

Panstwa cztonkowskie mogg wprowadzac lub
utrzymywac przepisy korzystniejsze dla ochrony
Minimalny poziom ochrony/||art. 8 dyrektywy |[zasady rownego traktowania. Standard pracodawcy
moze wiec przyjmowac wyzszy poziom ochrony niz
minimum wynikajgce z przepisow.

Dyrektywa wskazuje na potrzebe zapewnienia
skutecznych procedur dochodzenia praw oraz
Ochrona praw i procedury |lart. 9-10 odpowiedniego rozktadu ciezaru dowodu. W
dochodzenia roszczen dyrektywy standardzie pracodawcy wspiera to potrzebe
dokumentowania decyzji kadrowych i tworzenia
procedur zgtaszania naruszen.

Standard powinien przewidywac ochrone oséb
zgtaszajacych nierdwne traktowanie lub
uczestniczacych w postepowaniach dotyczacych
dyskryminacji przed dziataniami odwetowymi.

Ochrona przed represjami |lart. 11 dyrektywy

Wdrazanie standardu zarzadzania wiekiem moze
uwzgledniad dialog z przedstawicielami pracownikow,
zwigzkami zawodowymi lub innymi formami
reprezentacji pracowniczej.

Dialog spoteczny i
wspotpraca z partnerami  |lart. 13 dyrektywy
spotecznymi

Standard pracodawcy moze obejmowac informowanie
pracownikéw i kadry kierowniczej o zasadach

art. 12 dyrektywy |réwnego traktowania, zakazie dyskryminacji ze
wzgledu na wiek oraz procedurach zgtaszania
naruszen.

Upowszechnianie
informacji

Dyrektywa wymaga, aby sankcje za naruszenie
przepisdw krajowych wdrazajacych dyrektywe byty
art. 17 dyrektywy |lskuteczne, proporcjonalne i odstraszajace. Dla
standardu pracodawcy oznacza to potrzebe realnego
egzekwowania zasad przeciwdziatania dyskryminacji.

Sankcje i skutecznos¢
ochrony

W prawie polskim zasadnicze znaczenie praktyczne majg przepisy implementujgce ten standard, przede
wszystkim przepisy Kodeksu pracy dotyczace réwnego traktowania w zatrudnieniu oraz, pomocniczo,
ustawa o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania.

Dyrektywa moze by¢ zatem wykorzystana przy projektowaniu procedur i polityk wewnetrznych, takich
jak zasady rekrutacji, awansowania, dostepu do szkoler, oceny pracy, planowania sukces;ji,
przekwalifikowania oraz rozwigzywania stosunkéw pracy. W kazdym z tych obszaréw standard
zarzadzania wiekiem powinien przewidywaé przejrzyste, neutralne wiekowo kryteria oraz
dokumentowanie powoddw decyzji kadrowych.
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5.2. Wymogi bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow

Dyrektywa Rady z dnia 12 czerwca 1989 r. w sprawie poprawy bezpieczeristwa i zdrowia pracownikéw w
miejscu pracy?? (Dyrektywa 89/391/EWG) jest podstawowym aktem prawa Unii Europejskiej w obszarze
bezpieczenstwa i zdrowia pracownikdw w pracy. Ma charakter dyrektywy ramowej, poniewaz ustanawia
ogolne zasady prewencji, odpowiedzialnosci pracodawcy, oceny ryzyka zawodowego, informowania,
szkolenia, konsultowania pracownikdw oraz organizacji dziatan ochronnych w miejscu pracy. Jej celem
jest wprowadzenie srodkéw zachecajgcych do poprawy bezpieczenistwa i zdrowia pracownikéw w pracy.
Dyrektywa ma istotne znaczenie dla standardu zarzadzania wiekiem, poniewaz bezpieczenstwo i zdrowie
pracownikéw stanowig jeden z podstawowych warunkéw wydtuzania aktywnosci zawodowej. W
kontekscie age management szczegdlnie wazne s3 te elementy dyrektywy, ktére dotyczg profilaktyki,
dostosowywania pracy do cztowieka, uwzgledniania zmian technologicznych, ograniczania ryzyka u
zrédfa, zastepowania rozwigzan niebezpiecznych bezpieczniejszymi oraz prowadzenia spdéjnej polityki
zapobiegania ryzyku zawodowemu.

Z perspektywy pracodawcy dyrektywa wzmacnia podejscie, zgodnie z ktdrym zarzadzanie wiekiem nie
powinno ograniczac sie do dziatan miekkich, takich jak szkolenia czy polityki antydyskryminacyjne, ale
powinno obejmowac réwniez organizacje pracy, ergonomie, profilaktyke zdrowotng, ocene ryzyka
zawodowego, obcigzenie fizyczne i psychiczne, dostosowanie stanowisk pracy oraz udziat pracownikéw
w ksztattowaniu bezpiecznego srodowiska pracy.

Szczegblne znaczenie ma art. 6 dyrektywy, ktory okresla ogdlne obowigzki pracodawcy i zasady
zapobiegania ryzyku. Pracodawca powinien unikac¢ ryzyka, oceniaé ryzyko, ktérego nie da sie unikngé,
zwalczac ryzyko u zrédta, dostosowywacé prace do cztowieka, uwzgledniaé postep techniczny, zastepowad
rozwigzania niebezpieczne bezpiecznymi lub mniej niebezpiecznymi oraz rozwijaé spdjng ogdlng polityke
zapobiegania. W standardzie zarzadzania wiekiem zasady te mogg stanowic podstawe do projektowania
stanowisk pracy i procesdw organizacyjnych z uwzglednieniem zmieniajacej sie wraz z wiekiem
sprawnosci, wydolnosci, percepcji, odpornosci na stres, potrzeb regeneracyjnych i ograniczen
zdrowotnych pracownikow.

Istotne sg réwniez przepisy dotyczace oceny ryzyka, dziatan ochronnych i stuzb prewencyjnych.
Dyrektywa zaktada, ze pracodawca powinien zapewnia¢ odpowiednig organizacje dziatan zwigzanych z
ochrong i zapobieganiem ryzyku zawodowemu. W standardzie age management moze to uzasadniaé
regularng ocene, czy warunki pracy sg odpowiednie dla pracownikdw w réznym wieku, czy obcigzenia sg
proporcjonalne, czy istnieje potrzeba rotacji zadan, zmian ergonomicznych, dodatkowych przerw,
szkolen, zmiany organizacji czasu pracy albo dostosowania narzedzi pracy.

Dyrektywa podkresla takze znaczenie informacji, szkolenia oraz konsultacji z pracownikami. Pracownicy
powinni by¢ informowani o ryzykach zawodowych oraz srodkach ochronnych, a takze mie¢ mozliwos¢
udziatu w konsultacjach dotyczgcych bezpieczeristwa i zdrowia w pracy. Dla standardu zarzadzania
wiekiem oznacza to potrzebe uwzgledniania perspektywy pracownikdw starszych i pracownikéw z
dtuzszym stazem przy projektowaniu rozwigzan organizacyjnych, zmian technologicznych, procedur BHP
i dziatan profilaktycznych.

Dyrektywa 89/391/EWG ma rowniez znaczenie systemowe, poniewaz stanowi podstawe dla wielu

22 Dostepna na stronie: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:31989L0391; dostep
aktualny na dzien 15 czerwca 2026 roku.
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dyrektyw szczegétowych dotyczacych konkretnych obszardw bezpieczenstwa i higieny pracy, takich jak
miejsce pracy, sprzet roboczy, srodki ochrony indywidualnej, praca przy monitorach ekranowych,
narazenie na czynniki chemiczne, biologiczne, fizyczne czy ochrona szczegdlnych grup pracownikow.
Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy wskazuje, ze dyrektywa ta stosuje sie do wszystkich
sektoréw dziatalnosci, zaréwno publicznych, jak i prywatnych, z wyjatkiem niektérych szczegdlnych
aktywnosci stuzb publicznych.

W kontekscie standardu zarzadzania wiekiem szczegdlne znaczenie moze mie¢ jedna z dyrektyw
szczegtowych wydanych na podstawie dyrektywy ramowej 89/391/EWG, tj. dyrektywa Rady
90/270/EWG dotyczaca minimalnych wymagan bezpieczenstwa i zdrowia przy pracy z urzadzeniami
wyposazonymi w monitory ekranowe. Akt ten stanowi unijny punkt odniesienia dla regulacji dotyczgcych
ergonomii pracy biurowej, cyfrowej, zdalnej i hybrydowej. Moze byé przydatny zwtaszcza przy ocenie
stanowisk pracy, organizacji pracy przy komputerze, obcigzen wzrokowych, fizycznych i psychicznych oraz
potrzeby dostosowania warunkéw pracy do mozliwosci pracownikéw w réznym wieku.

W polskim porzgdku prawnym zatozenia dyrektywy znajduja odzwierciedlenie przede wszystkim w
przepisach Kodeksu pracy dotyczacych bezpieczeistwa i higieny pracy, w szczegélnosci w Dziale X
Kodeksu pracy oraz w przepisach wykonawczych dotyczgcych ogdlnych przepiséw BHP, profilaktycznych
badan lekarskich, szkolen BHP, oceny ryzyka zawodowego, ergonomii i organizacji stanowisk pracy.
Kodeks pracy odwotuje sie réwniez do szeregu dyrektyw szczegdtowych przyjetych na podstawie
dyrektywy ramowej 89/391/EWG.

Znaczenie dyrektywy 89/391/EWG dla standardu zarzgdzania wiekiem zostato opisane w ponizszej tabeli.

Obszar standardu Kluczowe postanowienia Znaczenie dla standardu
zarzadzania wiekiem dyrektywy 89/391/EWG
Art. 1 dyrektywy okresla cel aktu ||Uzasadnia traktowanie BHP jako

Bezpieczenstwo i

Ldrowie iako jako wprowadzenie srodkéw podstawowego elementu zarzadzania
odstana AKEVWROSCi stuzgcych poprawie wiekiem, zwtaszcza w kontekscie
fawodowe' y bezpieczenstwa i zdrowia utrzymania zdolnosci do pracy
) pracownikow w pracy. pracownikéw starszych.

Art. 5 dyrektywy przewiduje
0goblny obowigzek pracodawcy
zapewnienia bezpieczenstwa i
zdrowia pracownikéow w kazdym
aspekcie zwigzanym z praca.

Pracodawca powinien uwzglednia¢ wptyw
organizacji pracy, narzedzi, technologii i
obcigzen na zdrowie pracownikéw w
réznym wieku.

Odpowiedzialnos¢
pracodawcy za BHP

W standardzie age management ocena

Art. 6 dyrektywy wskazuje ryzyka powinna uwzgledniaé zmieniajgce
Ocena ryzyka . . . g

obowigzek oceny ryzyka, ktérego ||sie potrzeby pracownikdéw, w tym
zawodowego . . S . .

nie da sie uniknac. ograniczenia zdrowotne, sensoryczne,

fizyczne i poznawcze.

Art. 6 ust. 2 lit. d dyrektywy
wskazuje zasade dostosowania
Dostosowanie pracy ||pracy do cztowieka, w

do cztowieka szczegblnosci przy projektowaniu
stanowisk pracy, wyborze sprzetu
oraz metod pracy i produkcji.

Jest to jedno z najwazniejszych odniesien
dla standardu zarzadzania wiekiem,
poniewaz pozwala uzasadni¢ ergonomie,
dostosowanie stanowisk, ograniczanie
monotonii i obcigzenia praca.
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Obszar standardu
zarzadzania wiekiem

Kluczowe postanowienia
dyrektywy 89/391/EWG

Znaczenie dla standardu

Prewencja i
ograniczanie ryzyka u
Zrédta

Art. 6 dyrektywy obejmuje zasady
unikania ryzyka, zwalczania ryzyka
u zrddta i zastepowania rozwigzan
niebezpiecznych
bezpieczniejszymi.

Wspiera dziatania profilaktyczne, np.
zmiane organizacji pracy, lepsze narzedzia,
automatyzacje czynnosci obcigzajacych i
ograniczanie pracy szczegdlnie ucigzliwej.

Uwzglednianie
postepu technicznego

Art. 6 ust. 2 lit. e dyrektywy
wskazuje potrzebe dostosowania
do postepu technicznego.

Pracodawca moze wykorzystywac nowe
technologie do ograniczania obcigzen
fizycznych, poprawy ergonomii i wsparcia
pracownikéw starszych, przy
jednoczesnym zapewnieniu szkolen
cyfrowych.

Spéjna polityka
zapobiegania

Art. 6 ust. 2 lit. g dyrektywy
przewiduje rozwijanie spojnej
polityki prewencyjnej obejmujacej
technologie, organizacje pracy,
warunki pracy, relacje spoteczne i
czynniki Srodowiska pracy.

Uzasadnia kompleksowe podejscie do age
management, obejmujace nie tylko BHP
techniczne, ale tez organizacje pracy,
relacje, stres, komunikacje i kulture
organizacyjna.

Stuzby ochronne i
prewencyjne

Art. 7 dyrektywy dotyczy
wyznaczania pracownikow lub
korzystania z ustug zewnetrznych
w zakresie ochrony i zapobiegania
ryzyku zawodowemu.

Moze wspierac tworzenie wewnetrznych
procedur oceny warunkéw pracy,
ergonomii i dziatan profilaktycznych dla
pracownikéw w réznym wieku.

Informowanie
pracownikéw

Art. 10 dyrektywy przewiduje
obowigzek informowania
pracownikdéw o ryzykach dla
bezpieczenstwa i zdrowia oraz o
srodkach ochronnych.

Pracodawca powinien zapewniaé jasng,
zrozumiafa i dostepng komunikacje BHP,
takze dla oséb starszych, oséb z
ograniczeniami funkcjonalnymi lub
nizszymi kompetencjami cyfrowymi.

Konsultacje i udziat
pracownikéw

Art. 11 dyrektywy dotyczy
konsultacji z pracownikami i ich
udziatu w sprawach
bezpieczenstwa i zdrowia.

W standardzie zarzadzania wiekiem
istotne jest uwzglednianie doswiadczen
pracownikéw starszych oraz
konsultowanie zmian organizacyjnych,
technologicznych i ergonomicznych.

Szkolenie
pracownikéw

Art. 12 dyrektywy dotyczy
szkolenia pracownikéw w zakresie
bezpieczenstwa i zdrowia.

Szkolenia powinny by¢ dostosowane do
stanowiska, ryzyka, zmian
technologicznych i mozliwosci odbiorcéw,
w tym pracownikéw starszych.

Obowigzki
pracownikéw

Art. 13 dyrektywy przewiduje, ze
pracownicy powinni dbaé o
bezpieczenstwo i zdrowie wtasne
oraz innych oséb, zgodnie ze
szkoleniem i instrukcjami
pracodawcy.

Standard moze obejmowac budowanie
kultury wspoétodpowiedzialnosci za
bezpieczenstwo, zgtaszanie zagrozen i
wzajemne wsparcie pracownikow.

Badania i nadzor

HArt. 14 dyrektywy odnosi sie do

HMa znaczenie dla profilaktyki,
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Obszar standardu Kluczowe postanowienia Znaczenie dla standardu
zarzadzania wiekiem dyrektywy 89/391/EWG
zdrowotny zapewnienia pracownikom monitorowania zdolnosci do pracy,
odpowiedniego nadzoru wczesnego wykrywania zagrozen
zdrowotnego zgodnie z prawem zdrowotnych i dostosowywania warunkéw
krajowym. pracy.
Art. 15 dyrektywy wskazuje, ze Moze wspierac ochrone pracownikéw
, grupy szczegdlnie wrazliwe na starszych lub osdb z ograniczeniami
Szczegdlne grupy . , . C . , .
ryzyka ryzyko pOW|.nny. bys: cht:onlpne zdrowotnymll, je.Z€|I gkreslqne war.unkl
przed zagrozeniami, ktére ich pracy szczegdlnie zwiekszajg dla nich
szczegolnie dotycza. ryzyko.
Standard zarzadzania wiekiem moze
Art. 16 dyrektywy przewiduje odwotywac sie takze do dyrektyw
Charakter ramowy mozliwosé przyjmowania dyrektyw ||szczegétowych, np. dotyczgcych stanowisk
dyrektywy szczegdtowych w okreslonych pracy, sprzetu roboczego, sSrodkéw
obszarach BHP. ochrony, monitoréw ekranowych czy
czynnikéw szkodliwych.

Dyrektywa 89/391/EWG powinna zostac uznana za jeden z najwazniejszych aktow unijnych dla standardu
zarzadzania wiekiem w obszarze bezpieczenstwa, zdrowia i zdolnosci do pracy. Jej znaczenie wynika
przede wszystkim z podejscia prewencyjnego, obowigzku oceny ryzyka, zasady dostosowania pracy do
cztowieka oraz wymogu prowadzenia spdjnej polityki zapobiegania ryzyku zawodowemu. W standardzie
age management dyrektywa moze wspiera¢ dziatania dotyczace ergonomii, profilaktyki zdrowotnej,
ograniczania obcigzen, dostosowania stanowisk pracy, szkolen, konsultacji z pracownikami oraz ochrony
0s6b szczegodlnie wrazliwych na okreslone ryzyka zawodowe.

5.3. Organizacja czasu pracy

Dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 r. dotyczgca niektdrych
aspektdw organizacji czasu pracy®® ustanawia minimalne wymagania w zakresie bezpieczeristwa i ochrony
zdrowia pracownikéw w odniesieniu do organizacji czasu pracy. Obejmuje ona m.in. minimalne okresy
odpoczynku dobowego i tygodniowego, przerwy, coroczny urlop wypoczynkowy, maksymalny
tygodniowy wymiar czasu pracy oraz niektére aspekty pracy w porze nocnej, pracy zmianowej i
harmonogramoéw pracy.

Z punktu widzenia standardu zarzadzania wiekiem dyrektywa ma istotne znaczenie, poniewaz organizacja
czasu pracy bezposrednio wptywa na zdrowie, regeneracje, zdolnos¢ do pracy oraz mozliwos$¢ godzenia
pracy zawodowe] z obowigzkami prywatnymi i opiekunczymi. W przypadku pracownikéw starszych
szczegdlnego znaczenia mogg nabieraé kwestie odpowiedniego odpoczynku, ograniczania nadmiernego
obcigzenia praca, unikania dtugotrwatej pracy w godzinach nadliczbowych, wiasciwego planowania pracy
Zmianowej oraz zapewniania warunkéw umozliwiajgcych regeneracje.

Dyrektywa wzmacnia podejscie, zgodnie z ktérym czas pracy nie powinien by¢ traktowany wytgcznie jako
element organizacyjny lub rozliczeniowy, ale réwniez jako istotny czynnik bezpieczenstwa i zdrowia

3 Dostep ha stronie: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32003L0088; aktualny na
dzien 15 czerwca 2026 roku.
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pracownikéw. W standardzie age management moze to uzasadnia¢ analize, czy przyjete systemy i
rozktady czasu pracy nie prowadzg do nadmiernego zmeczenia, przecigzenia, pogorszenia stanu zdrowia
albo wykluczenia pracownikéw, ktérzy ze wzgledu na wiek, stan zdrowia lub obowigzki opiekuricze majg
inne potrzeby w zakresie organizacji pracy.

Szczegdlne znaczenie majg przepisy dyrektywy dotyczace minimalnego odpoczynku dobowego,
odpoczynku tygodniowego oraz maksymalnego tygodniowego wymiaru czasu pracy. W standardzie
zarzadzania wiekiem mogg one stanowié punkt odniesienia dla dziatan zmierzajgcych do ograniczania
chronicznego przecigzenia, planowania pracy w sposéb przewidywalny, zapewniania realnej regeneracji
oraz ograniczania ryzyk psychospotecznych zwigzanych z nadmierng dyspozycyjnoscia pracownikow.
Istotny jest réwniez obszar pracy nocnej i zmianowej. Dyrektywa przewiduje szczegdlne zasady dotyczgce
pracownikéw wykonujgcych prace w porze nocnej, w tym ograniczenia czasu pracy w przypadku pracy
zwigzanej ze szczegdlnym zagrozeniem albo duzym obcigzeniem fizycznym lub psychicznym. Z
perspektywy age management moze to wspieraé¢ ocene, czy praca nocna, zmianowa lub nieregularne
harmonogramy nie oddziatuja szczegdlnie niekorzystnie na pracownikdw starszych albo osoby o
obnizonej tolerancji na zaburzenia rytmu dobowego, zmeczenie lub stres.

Dyrektywa moze by¢ réwniez pomocna przy projektowaniu rozwigzan dotyczacych elastycznej organizacji
pracy. Cho¢ nie jest aktem bezposrednio dotyczgcym polityki senioralnej ani zarzgdzania wiekiem, tworzy
minimalne ramy ochronne, ktére powinny by¢ respektowane przy wdrazaniu elastycznych systeméw
czasu pracy, pracy hybrydowej, pracy zdalnej, rbwnowaznego czasu pracy, pracy zmianowej lub innych
form organizacji pracy. Standard zarzgdzania wiekiem moze w tym zakresie obejmowac ocene, czy
elastycznosé nie odbywa sie kosztem prawa do odpoczynku, przewidywalnosci pracy i ochrony zdrowia.
W polskim porzadku prawnym zagadnienia objete dyrektywg 2003/88/WE zostaty odzwierciedlone
przede wszystkim w przepisach Kodeksu pracy dotyczgcych czasu pracy, odpoczynku dobowego i
tygodniowego, pracy w godzinach nadliczbowych, pracy w porze nocnej, systemow i rozktadéw czasu
pracy oraz urlopu wypoczynkowego. Dla standardu zarzadzania wiekiem szczegdlne znaczenie majg te
regulacje, ktére umozliwiajg racjonalne planowanie pracy, ograniczanie nadmiernych obcigzen,
zapewnianie regeneracji oraz dostosowywanie organizacji pracy do mozliwosci pracownikéw na réznych
etapach zycia zawodowego.

Znaczenie dyrektywy 2003/88/WE dla standardu zarzadzania wiekiem wskazano w niniejszej tabeli:

Obszar standardu
zarzadzania
wiekiem

Kluczowe postanowienia

dyrektywy 2003/88/WE Znaczenie dla standardu

Dla standardu zarzgdzania wiekiem oznacza to, ze
czas pracy powinien by¢ traktowany jako jeden z
Art. 1 dyrektywy wskazuje, ze |podstawowych czynnikdw wptywajacych na

Czas pracy jako o . e . .
organizacja czasu pracy jest mozliwos¢ dtuzszego pozostawania w

element . . . . . g
utrzvmania powigzana z bezpieczenstwem ||zatrudnieniu. Standard powinien uwzgledniaé nie
v L i ochrong zdrowia tylko formalne limity czasu pracy, ale takze
zdolnosci do pracy o o . .
pracownikéw. wptyw organizacji pracy na regeneracje, zdrowie,

absencje i ryzyko wczesniejszego wycofania sie z
aktywnosci zawodowe;j.

Odpoczynek Art. 3 dyrektywy przewiduje ||W standardzie age management przepis ten
dobowy prawo do minimalnego wspiera zatozenie, ze pracownik powinien mie¢
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Obszar standardu
zarzadzania
wiekiem

Kluczowe postanowienia
dyrektywy 2003/88/WE

Znaczenie dla standardu

dobowego odpoczynku w
wymiarze 11 nieprzerwanych
godzin w kazdym okresie 24-
godzinnym.

realng mozliwosé regeneracji miedzy kolejnymi
okresami pracy. Ma to znaczenie zwtaszcza przy
pracach obcigzajgcych fizycznie, psychicznie,
zmianowych lub wymagajgcych statej
koncentracji, gdzie brak odpoczynku moze
szybciej prowadzi¢ do przecigzenia i pogorszenia
zdrowia.

Przerwy w pracy

Art. 4 dyrektywy dotyczy
prawa do przerw, gdy dobowy
wymiar czasu pracy przekracza
6 godzin.

Standard zarzadzania wiekiem powinien
uwzgledniaé przerwy jako narzedzie ograniczania
zmeczenia i przecigzen w trakcie dnia pracy. Ma
to szczegdlne znaczenie przy pracy monotonnej,
pracy przy monitorach ekranowych, pracy
fizycznej, pracy wymagajacej duzej uwagi albo
pracy wykonywanej w warunkach zwiekszonego
obcigzenia psychofizycznego.

Art. 5 dyrektywy przewiduje

Dla standardu age management odpoczynek
tygodniowy ma znaczenie jako element
przeciwdziatania kumulowaniu zmeczenia.

Odpoczynek prawo do minimalnego . .
. . Harmonogramy pracy powinny by¢ planowane w
tygodniowy nieprzerwanego odpoczynku , . . .
. spos6b pozwalajgcy na rzeczywistg regeneracje, a
tygodniowego. . . L
nie wytacznie formalne spetnienie minimalnych
wymogoéw dotyczgcych czasu wolnego.
W standardzie zarzadzania wiekiem limit
Art. 6 dyrektywy wskazuje, ze |tygodniowego czasu pracy moze by¢ punktem
przecietny czas pracy w odniesienia dla przeciwdziatania trwatemu
Maksymalny kazdym okresie przecigzeniu pracownikow. Jest to istotne

tygodniowy czas
pracy

siedmiodniowym, facznie z
godzinami nadliczbowymi, nie
powinien przekracza¢ 48
godzin.

zwlaszcza wobec 0sdéb z dtuzszym stazem,
pracownikow wykonujacych prace obcigzajgca
oraz oséb, u ktérych dtugotrwata praca
ponadnormatywna moze zwiekszac ryzyko
absencji, wypalenia lub utraty zdolnosci do pracy.

Coroczny urlop
wypoczynkowy

Art. 7 dyrektywy przewiduje
prawo do corocznego ptatnego
urlopu wypoczynkowego w
wymiarze co najmniej 4
tygodni.

W standardzie age management urlop powinien
by¢ traktowany jako element profilaktyki
zdrowotnej i regeneracji, a nie wytacznie jako
formalne uprawnienie pracownika. Dla projektu
oznacza to potrzebe uwzgledniania kultury
korzystania z urlopdw, ograniczania kumulowania
zalegtosci urlopowych i wspierania realnego
odpoczynku od pracy.

Praca nocna

Art. 8 dyrektywy okresla
ograniczenia dotyczace czasu
pracy pracownikéw

Standard zarzadzania wiekiem powinien
uwzgledniaé, ze praca nocna moze mieé
szczegolnie istotny wptyw na zdrowie,
regeneracje i rytm dobowy pracownikéw. Nie
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Obszar standardu
zarzadzania
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Kluczowe postanowienia
dyrektywy 2003/88/WE

Znaczenie dla standardu

wykonujgcych prace w porze
nocnej.

oznacza to automatycznego wyfaczania
pracownikéw starszych z pracy nocnej, ale
wymaga oceny realnych obcigzen, stanu zdrowia i
mozliwosci dalszego wykonywania takiej pracy.

Ocena zdrowia
pracownikéw
nocnych

Art. 9 dyrektywy przewiduje
prawo pracownikdéw nocnych
do bezptatnej oceny stanu
zdrowia przed podjeciem
pracy nocnej i nastepnie w
regularnych odstepach czasu.

Dla standardu age management przepis ten
wzmachnia znaczenie profilaktyki zdrowotnej
powigzanej z organizacjg czasu pracy. Ocena
zdrowia powinna stuzy¢ indywidualnemu
ustaleniu, czy dana osoba moze wykonywac
prace nocng bez nadmiernego ryzyka, zamiast
opierania sie na ogdlnych zatozeniach
dotyczacych wieku.

Przeniesienie
pracownika
nocnego do pracy
dziennej

Art. 9 dyrektywy przewiduje
mozliwos$¢ przeniesienia
pracownika nocnego do pracy
dziennej, jezeli ma on
problemy zdrowotne zwigzane
z pracg nocna.

W standardzie zarzadzania wiekiem rozwigzanie
to moze wspiera¢ podejscie nastawione na
utrzymanie zatrudnienia. W razie problemoéw
zdrowotnych celem powinno by¢, o ile to
mozliwe, dostosowanie organizacji pracy, zmiana
systemu czasu pracy lub przeniesienie do mniej
obcigzajacej pracy, a nie automatyczne
wykluczanie pracownika z aktywnosci
zawodowej.

Praca zmianowa i

Art. 12 dyrektywy odnosi sie
do ochrony bezpieczenstwa i

Dla projektu standardu istotne jest uwzglednienie
wptywu pracy zmianowej na zmeczenie, sen,
zdrowie, koncentracje i zycie prywatne
pracownikéw. Standard powinien wspierac takie

harmonogramy . y planowanie grafikdw, ktére ogranicza nadmierna
zdrowia pracownikéw nocnych . . . . iy
pracy i smianowvch rotacje zmian, nieprzewidywalnosé
yen. harmonograméw i przecigzenia szczegdlnie
dotkliwe przy dtugim stazu pracy lub
obowigzkach opiekunczych.
Art. 13 dyrektywy wskazuje, ze Jest.to'Jed.en z najwazniejszych punk.tow. '
7V oreanizowaniu orac odniesienia dla standardu zarzadzania wiekiem.
Rytm pracy i przy org pracy Standard powinien zaktadac¢ analize, czy tempo,

dostosowanie
pracy do cztowieka

wedtug okreslonego rytmu
nalezy bra¢ pod uwage ogdlng
zasade dostosowania pracy do
cztowieka.

monotonia, powtarzalnos$¢ zadan, praca pod
presjg czasu albo rytm narzucony przez
technologie nie prowadzg do nadmiernych
obcigzen zdrowotnych i organizacyjnych.

Elastyczna
organizacja pracy

Dyrektywa wyznacza
minimalne standardy
ochronne dotyczgce
odpoczynku, limitéw czasu
pracy, pracy nocnej, pracy
zmianowej i urlopu.

W standardzie age management elastycznos¢
pracy powinna by¢ projektowana jako narzedzie
wspierajgce utrzymanie aktywnosci zawodowej, a
nie jako mechanizm zwiekszajacy statg
dostepnosc pracownika. Dotyczy to zwtaszcza
pracy zdalnej, hybrydowej, rownowaznego czasu
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Obszar standardu
zarzadzania

Kluczowe postanowienia

wiekiem dyrektywy 2003/88/WE

Znaczenie dla standardu

pracy i indywidualnych rozktadéw czasu pracy,
ktére powinny zapewniac realny odpoczynek.

Przeciwdziatanie
wypaleniu
zawodowemu

Przepisy dyrektywy dotyczgce
odpoczynku, przerw, limitow
czasu pracy, urlopu oraz pracy
nocnej i zmianowej petnia
funkcje ochronna.

Standard zarzgdzania wiekiem moze
wykorzystywac te zasady do ograniczania
przewlektego przecigzenia, stresu, absencji
chorobowych i wypalenia zawodowego. Ma to
znaczenie dla utrzymania pracownikéw w
aktywnosci zawodowej przez dtuzszy czas,
szczegoblnie w organizacjach o wysokim tempie

pracy lub duzej odpowiedzialnosci
stanowiskowe].

Standard zarzadzania wiekiem moze przewidywacé
rozwigzania wykraczajgce poza minimum prawne,
jezeli stuzg one utrzymaniu zdolnosci do pracy i
ograniczaniu przecigzen. Mogg to by¢ m.in.
dodatkowe przerwy, wieksza przewidywalnos¢
grafikdw, ograniczenie pracy nocnej, rotacja
zadan, monitorowanie obcigzen albo szczegdlne
rozwigzania dla pracownikéw z obowigzkami
opiekuiczymi.

Dyrektywa okresla minimalne
wymagania, ktdre mogg byc¢

rozwijane w prawie krajowym
lub w praktykach pracodawcy.

Rozwigzania
korzystniejsze niz
minimum prawne

Dyrektywa 2003/88/WE powinna by¢ zatem traktowana jako jeden z istotnych aktéw uzupetniajgcych
standard zarzgdzania wiekiem w obszarze organizacji czasu pracy, profilaktyki zdrowotnej i utrzymania
zdolnosci do pracy. Jej znaczenie polega na powigzaniu czasu pracy z bezpieczenstwem i zdrowiem
pracownikéw, a nie wytgcznie z wymiarem obowigzkéw pracowniczych. W praktyce moze ona wspierac
rozwigzania dotyczace odpoczynku, ograniczania przecigzenia, pracy zmianowej, pracy nocnej,
elastycznej organizacji pracy oraz przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu.

5.4. Rbwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym opiekunéw

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie
rébwnowagi miedzy Zzyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw??, okreslana czesto jako
dyrektywa work-life balance, ustanawia minimalne wymagania majgce utatwiaé godzenie zycia
zawodowego z zyciem prywatnym i rodzinnym. Dyrektywa obejmuje m.in. urlop ojcowski, urlop
rodzicielski, urlop opiekunczy, zwolnienie od pracy z powodu dziatania sity wyzszej, elastyczng organizacje
pracy oraz ochrone pracownikéw korzystajacych z tych uprawnien.

Z punktu widzenia standardu zarzadzania wiekiem dyrektywa ma istotne znaczenie, poniewaz dotyczy nie

24 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekundéw oraz uchylajgca dyrektywe Rady 2010/18/UE
dostepna na stronie: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32019L1158; dostep
aktualny na dzien: 15 czerwca 2026 roku.
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tylko rodzicéw matych dzieci, ale réwniez opiekundw. W praktyce moze obejmowac takze pracownikéw
w $rednim i starszym wieku, ktérzy tgczg prace zawodowa z opieka nad starszymi rodzicami, matzonkiem,
partnerem, dorostym dzieckiem z niepetnosprawnoscig albo inng osobg wymagajaca opieki lub wsparcia
z powaznych wzgleddw medycznych. Tym samym dyrektywa wspiera takie rozumienie zarzadzania
wiekiem, ktére uwzglednia nie tylko potrzeby pracownika wynikajgce z jego wieku, ale rowniez jego
sytuacje rodzinng i opiekuriczg na réznych etapach zycia zawodowego.

Szczegblne znaczenie ma wprowadzenie pojecia opiekuna oraz urlopu opiekunczego. Dyrektywa
wskazuje, ze opiekunem jest pracownik zapewniajacy osobistg opieke lub wsparcie krewnemu albo
osobie zamieszkujgcej z nim w tym samym gospodarstwie domowym, ktdra wymaga znacznej opieki lub
wsparcia z powaznych wzgledow medycznych. Z perspektywy age management oznacza to potrzebe
uwzgledniania w standardach pracodawcy sytuacji pracownikow petnigcych funkcje opiekunicze, w tym
pracownikéw 50+ lub oséb z dtuzszym stazem zawodowym, ktére coraz czesciej moggy by¢ obcigzone
obowigzkami opieki nad cztonkami rodziny.

Dyrektywa ma rowniez znaczenie dla elastycznej organizacji pracy. Przewiduje, ze pracownicy bedacy
rodzicami lub opiekunami powinni mie¢ mozliwos¢ wystepowania o elastyczng organizacje pracy w celu
sprawowania opieki. Moze ona obejmowac¢ m.in. prace zdalng, elastyczne rozktady czasu pracy lub
zmniejszenie wymiaru czasu pracy. W standardzie zarzadzania wiekiem rozwigzania te mogg wspierac
utrzymanie aktywnosci zawodowej osdb, ktdre w przeciwnym razie mogtyby ograniczy¢ zatrudnienie albo
catkowicie wycofad sie z rynku pracy z powodu obowigzkéw opiekunczych.

Istotnym elementem dyrektywy jest takze ochrona pracownikéw korzystajgcych z uprawnien
rodzicielskich i opiekunczych. Dyrektywa przewiduje ochrone przed dyskryminacjg, niekorzystnym
traktowaniem i zwolnieniem z powodu korzystania z praw przewidzianych w dyrektywie. W standardzie
age management moze to wspiera¢ rozwigzania przeciwdziatajgce stygmatyzacji pracownikéw
korzystajacych z urlopu opiekuriczego, elastycznej organizacji pracy lub innych form wsparcia. Ma to
znaczenie zwlaszcza wtedy, gdy obowigzki opiekuricze sg postrzegane przez organizacje jako przeszkoda
w dyspozycyjnosci, awansie lub dalszym rozwoju zawodowym.

W polskim porzadku prawnym dyrektywa 2019/1158 zostata wdrozona przede wszystkim przez zmiany
w Kodeksie pracy obowigzujace od 26 kwietnia 2023 r. Wprowadzono m.in. urlop opiekuiczy w wymiarze
5 dni w roku kalendarzowym, zwolnienie od pracy z powodu dziatania sity wyzszej, zmiany w urlopie
rodzicielskim, uprawnienie do wnioskowania o elastyczng organizacje pracy przez pracownika
wychowujgcego dziecko do ukornczenia przez nie 8. roku zycia oraz dodatkowe mechanizmy ochrony
przed niekorzystnym traktowaniem z powodu korzystania z uprawnien pracowniczych.

Znaczenie dyrektywy 2019/1158 dla standardu zarzadzania wiekiem:

Obszar standardu .
. Kluczowe postanowienia dyrektywy .
zarzadzania Znaczenie dla pracodawcy
L 2019/1158
wiekiem
Art. 1 dyrektywy okresla minimalne Uzasadnia uwzglednianie rwnowagi
Work-life balance |wymagania stuzgce osiggnieciu réwnosci ||miedzy zyciem zawodowym a
jako element kobiet i mezczyzn w zakresie szans na prywatnym jako elementu standardu
aktywnosci rynku pracy i traktowania w pracy przez |lzarzagdzania wiekiem, zwtaszcza w
zawodowej utatwienie godzenia zycia zawodowego i ||odniesieniu do pracownikéw petnigcych
rodzinnego rodzicom oraz opiekunom. |funkcje opiekuncze.
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Obszar standardu
zarzadzania
wiekiem

Kluczowe postanowienia dyrektywy
2019/1158

Znaczenie dla pracodawcy

Definicja opiekuna

Art. 3 dyrektywy definiuje opiekuna jako
pracownika zapewniajgcego osobistg
opieke lub wsparcie krewnemu albo
osobie mieszkajgcej w tym samym
gospodarstwie domowym, ktéra
wymaga znacznej opieki lub wsparcia z
powaznych wzgledéw medycznych.

Ma szczegdlne znaczenie dla
pracownikéw w Srednim i starszym
wieku, ktérzy moga faczyé prace z
opieka nad rodzicami, matzonkiem,
partnerem lub inng osobg zalezna.

Urlop ojcowski

Art. 4 dyrektywy przewiduje prawo do
urlopu ojcowskiego z okazji narodzin
dziecka.

Wspiera réwnosciowe podejscie do
obowigzkéw opiekuriczych i moze
ograniczaé stereotypowe przypisywanie
opieki wytgcznie kobietom.

Urlop rodzicielski

Art. 5 dyrektywy przewiduje
indywidualne prawo kazdego
pracownika do urlopu rodzicielskiego, w
tym czes¢ nieprzenoszalng.

W standardzie age management moze
wspierac neutralne i réwnosciowe
projektowanie Sciezek kariery
pracownikéw korzystajgcych z
uprawnien rodzicielskich.

Urlop opiekunczy

Art. 6 dyrektywy przewiduje prawo do
urlopu opiekuniczego w wymiarze 5 dni
roboczych rocznie.

Jest istotny dla pracownikow-
opiekundow, w tym oséb 50+, ktore
moga potrzebowad czasowego
zwolnienia od pracy w celu zapewnienia
opieki lub wsparcia osobie wymagajacej
pomocy.

Sita wyzsza w
pilnych sprawach
rodzinnych

Art. 7 dyrektywy przewiduje prawo do
nieobecnosci w pracy z powodu
dziatania sity wyzszej w pilnych
sprawach rodzinnych spowodowanych
chorobg lub wypadkiem.

Moze wspierac¢ szybkie reagowanie na
nagte sytuacje opiekuncze bez ryzyka
nieusprawiedliwionej nieobecnosci lub
sankcji organizacyjnych.

Wynagrodzenie lub
Swiadczenia

Art. 8 dyrektywy dotyczy wynagrodzenia
lub Swiadczen pienieznych w odniesieniu
do okreslonych urlopéw.

W standardzie pracodawcy moze
wspierac analize, czy korzystanie z
uprawnien opiekunczych nie prowadzi
do nadmiernego obcigzenia
ekonomicznego pracownika.

Elastyczna
organizacja pracy

Art. 9 dyrektywy przewiduje prawo
rodzicow i opiekunéw do wystepowania
o elastyczng organizacje pracy w celu
sprawowania opieki.

Moze obejmowac prace zdalng,
elastyczny rozktad czasu pracy lub
zmniejszenie wymiaru czasu pracy. W
age management wspiera utrzymanie
aktywnosci zawodowej 0séb tgczgcych
prace z obowigzkami opiekunczymi.

Prawa pracownicze
po urlopie

Art. 10 dyrektywy przewiduje ochrone
praw pracowniczych, w tym prawo
powrotu na to samo lub réwnorzedne
stanowisko po zakoriczeniu urlopu.

Wspiera ciggtos$¢ zatrudnienia i
zapobiega marginalizacji pracownikéw
korzystajacych z uprawnien
rodzicielskich lub opiekunczych.
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Obszar standardu
zarzadzania
wiekiem

Kluczowe postanowienia dyrektywy

2019/1158 Znaczenie dla pracodawcy

W standardzie zarzgdzania wiekiem
moze wspieraé przeciwdziatanie
negatywnemu traktowaniu
pracownikéw-opiekundw, np. przy
awansach, ocenie pracy lub dostepie do
szkolen.

Art. 11 dyrektywy zobowigzuje panstwa
cztonkowskie do ochrony pracownikéw
przed dyskryminacjg z powodu
korzystania z praw przewidzianych w
dyrektywie.

Ochrona przed
dyskryminacja

Pracodawca powinien zapewniac, aby
korzystanie z urlopu opiekuriczego,
rodzicielskiego lub elastycznej
organizacji pracy nie byto przyczyna
rozwigzania stosunku pracy.

Art. 12 dyrektywy przewiduje ochrone
Ochrona przed przed zwolnieniem i przygotowaniami
zwolnieniem do zwolnienia z powodu korzystania z
praw objetych dyrektywa.

Art. 12—-14 dyrektywy przewidujg Wspiera formalizacje procedur HR i
Ciezar dowodu i mechanizmy ochronne, w tym transparentnosc¢ decyzji dotyczacych
sankcje obowigzek uzasadnienia zwolnienia oraz ||pracownikéw korzystajgcych z
sankcje za naruszenia praw. uprawnien opiekunczych.

Standard zarzadzania wiekiem powinien
uwzgledniaé krajowe rozwigzania
dotyczace urlopu opiekunczego, sity
wyzszej, elastycznej organizacji pracy i
ochrony przed niekorzystnym
traktowaniem.

Dyrektywa zostata wdrozona w Polsce
m.in. przez zmiany w Kodeksie pracy
obowigzujgce od 26 kwietnia 2023 r.

Implementacja w
Kodeksie pracy

Moze ograniczac ryzyko rezygnacji z

Utrzymanie Dyrektywa wspiera godzenie pracy z pracy przez osoby, ktére z powodu

zatrudnienia obowigzkami rodzinnymi i wieku lub sytuacji rodzinnej petnia

opiekunow opiekuiczymi. funkcje opiekuricze wobec oséb
zaleznych.

Dyrektywa 2019/1158 powinna by¢ zatem traktowana jako istotny akt uzupetniajgcy standard
zarzadzania wiekiem w obszarze godzenia pracy z zyciem prywatnym, opieka i obowigzkami rodzinnymi.
Jej znaczenie polega na tym, ze wzmacnia potrzebe tworzenia Srodowiska pracy, ktére umozliwia
kontynuowanie aktywnosci zawodowej mimo zmieniajgcych sie obowigzkéw rodzinnych i opiekunczych.
W praktyce moze wspierac rozwigzania dotyczgce elastycznego czasu pracy, pracy zdalnej i hybrydowej,
urlopéw opiekunczych, przeciwdziatania dyskryminacji opiekundw oraz utrzymywania zatrudnienia
pracownikéw na réznych etapach zycia.

5.5. Rozporzadzenie 2021/1057 ustanawiajgce Europejski Fundusz Spoteczny Plus — EFS+

Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2021/1057 ustanawiajgce Europejski Fundusz
Spoteczny Plus (EFS+)?®> moze zostaé uwzglednione jako akt programowo-finansowy wspierajgcy zatozenia

25 Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2021/1057 z dnia 24 czerwca 2021 r. ustanawiajgce
Europejski Fundusz Spoteczny Plus (EFS+) oraz uchylajgce rozporzadzenie (UE) nr 1296/2013 dostepne na
stronie: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32021R1057; dostep aktualny na
dzien 15 czerwca 2026 roku.
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standardu zarzadzania wiekiem. Akt ten wyznacza cele i obszary interwencji EFS+, ktére sg istotne z
perspektywy aktywnosci zawodowej osdéb dorostych, rozwoju kompetencji, dostepu do zatrudnienia,
uczenia sie przez cate zycie, witgczenia spotecznego oraz adaptacji pracownikéw i przedsiebiorstw do
zmian.

Znaczenie rozporzadzenia dla standardu zarzgdzania wiekiem polega przede wszystkim na tym, ze EFS+
wspiera dziatania ukierunkowane na zatrudnienie, aktywne wtgczenie, rowne szanse, edukacje, szkolenia,
podnoszenie i zmiane kwalifikacji oraz dostosowanie pracownikdw, przedsiebiorstw i przedsiebiorcéw do
zmian. S to obszary bezposrednio zwigzane z age management, zwfaszcza w czesci dotyczacej
utrzymania aktywnosci zawodowej pracownikdw starszych, przeciwdziatania dezaktualizacji kompetencji,
wspierania lifelong learning, reskillingu i upskillingu oraz ograniczania ryzyka wykluczenia z rynku pracy.
Znaczenie rozporzadzenia 2021/1057 ustanawiajgcego EFS+ dla standardu zarzadzania wiekiem:

Obszar standardu

. Kluczowe elementy
zarzadzania

rozporzgdzenia 2021/1057 Znaczenie dla pracodawcy

wiekiem
.. . . . Moze uzasadniac¢ dziatania standardu
Aktywnos¢ EFS+ wspiera dziatania dotyczace || | . . .
. .. ukierunkowane na utrzymanie zatrudnienia i
zawodowa i dostep |[zatrudnienia, dostepu do rynku , . . o
.. . . ) aktywnosci zawodowej pracownikéw w
do zatrudnienia pracy i aktywizacji zawodowe;. .. .
réoznym wieku.
Rozporzadzenie przewiduje Wspiera rozwaj szkolen dla pracownikéw
Lifelong learning wsparcie edukacji, szkolen i starszych, aktualizacje kompetencji i
uczenia sie przez cate zycie. przeciwdziatanie dezaktualizacji kwalifikacji.

Moze uzasadniaé uwzglednienie w standardzie
Sciezek przekwalifikowania, podnoszenia
kompetencji cyfrowych i adaptacji do zmian
technologicznych.

EFS+ obejmuje dziatania
Reskilling i upskilling ||dotyczace podnoszenia i zmiany
kwalifikacji.

Istotne dla projektowania dziatan

EFS+ wspiera dostosowanie . iy
wspierajgcych pracownikow starszych przy

Dostosowanie do o . .
pracownikéw, przedsiebiorstw i

zmian S . reorganizacji, cyfryzacji i zmianach proceséw
przedsiebiorcéw do zmian. & ), cytryzac) P
pracy.
Rozporzadzenie wpisuje sie w Moze wspieraé przeciwdziatanie nieréwnemu

realizacje Europejskiego filaru traktowaniu ze wzgledu na wiek oraz
praw socjalnych i wspiera réwne |[zapewnianie rownego dostepu do rozwoju,
szanse. szkolen i awansu.

Réwnosé szans

EFS+ obejmuje dziatania z W standardzie age management moze

Witaczenie . . |lwspiera¢ rozwigzania ograniczajace
zakresu aktywnego witgczenia i . )
spoteczne przeciwdziatania wykluczeniu wykluczenie kompetencyjne, cyfrowe lub
' organizacyjne pracownikéw starszych.
Charakter Rozporzadzenie ustanawia Akt powinien by¢ traktowany jako zrédto
FOEFAMOWO fundusz i cele finansowania, a kontekstowe i programowe, a nie jako
?inagnsow nie bezposrednie obowigzki samodzielna podstawa obowigzkéw
¥ pracodawcow. pracodawcy.

Rozporzadzenie 2021/1057 powinno by¢ zatem traktowane jako dokument wspierajacy i uzasadniajgcy
kierunek standardu zarzadzania wiekiem, szczegdlnie w projektach finansowanych ze srodkéw EFS+ lub
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FERS. Nie tworzy ono samodzielnego standardu pracodawcy, ale wskazuje, ze rozwdj kompetencji, dostep
do zatrudnienia, aktywne uczestnictwo w rynku pracy, rownos¢ szans i wigczenie spoteczne sg
priorytetami polityki unijnej. Z tego wzgledu moze wzmacniac zatozenie, ze standard age management
powinien obejmowac dziatania dotyczace ksztatcenia ustawicznego, adaptacji do zmian technologicznych
i organizacyjnych, przeciwdziatania wykluczeniu kompetencyjnemu oraz wspierania dtuzszej aktywnosci
zawodowej.

6. Kodeks pracy jako podstawowa krajowa rama prawna standardu zarzadzania
wiekiem

6.1. Wprowadzenie

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku - Kodeks pracy?® powinna stanowié¢ podstawowy punkt odniesienia
dla monitoringu prawnego prowadzonego w ramach projektu ,Czas na Ageing!”. W przeciwienstwie do
aktow sektorowych, ktére mogg mie¢ znaczenie posrednie lub pomocnicze, Kodeks pracy tworzy
zasadniczg rame prawng dla standardu zarzadzania wiekiem w organizacjach pracodawcéw. To z jego
przepisow wynikajg podstawowe obowigzki pracodawcy dotyczgce rownego traktowania,
przeciwdziatania dyskryminacji, organizacji pracy, bezpieczenstwa i higieny pracy, profilaktycznej ochrony
zdrowia, podnoszenia kwalifikacji zawodowych oraz ochrony trwatosci zatrudnienia.

Kodeks pracy nie postuguje sie pojeciem ,zarzadzania wiekiem” ani nie tworzy odrebnego rezimu
prawnego dla pracownikdw starszych, jednak zawiera szereg przepisdw, ktére wyznaczajg minimalny,
prawnie wigzacy fundament dla dziatan pracodawcy w tym obszarze. Jego znaczenie polega przede
wszystkim na tym, ze reguluje kluczowe obszary istotne dla age management: réwne traktowanie w
zatrudnieniu, zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek, obowigzek przeciwdziatania dyskryminacji, dostep
do szkolen i podnoszenia kwalifikacji zawodowych, organizacje pracy, bezpieczerstwo i higiene pracy,
ocene ryzyka zawodowego, profilaktyczne badania lekarskie, czas pracy, prace zdalng oraz ochrone
pracownikéw w wieku przedemerytalnym.

6.2. Szczegotowe przepisy Kodeksu pracy

Z perspektywy zarzgdzania wiekiem szczegdlne znaczenie majg przepisy dotyczace rdwnego traktowania
w zatrudnieniu. Kodeks pracy zakazuje dyskryminacji, w tym ze wzgledu na wiek, zaréowno na etapie
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, jak i w zakresie warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz
dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Oznacza to, ze standard zarzadzania
wiekiem powinien obejmowaé m.in. neutralne wiekowo procedury rekrutacji, obiektywne kryteria
awansu, rowny dostep do szkolen, zakaz pomijania pracownikéw starszych w dziataniach rozwojowych
oraz przeciwdziatanie stereotypom dotyczacym wieku. Szczegdlne znaczenie majg w tym zakresie art. 112,
art. 113 oraz art. 183a—183e Kodeksu pracy.

Drugim istotnym obszarem sg podstawowe obowigzki pracodawcy. Art. 94 Kodeksu pracy naktada na
pracodawce m.in. obowigzek organizowania pracy, przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu,
utatwiania pracownikom podnoszenia kwalifikacji zawodowych oraz wptywania na ksztattowanie zasad
wspotzycia spotecznego w zaktadzie pracy. W kontekscie zarzadzania wiekiem oznacza to, ze pracodawca

%6 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, tj. z dnia 14 lutego 2025 r. Dz.U. z 2025 r. poz. 277 ze zm.,
dostepna na stronie: https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU19740240141/U/D19740141Lj.pdf,
dostep aktualny na dzien 15 czerwca 2026 roku.
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powinien nie tylko respektowad zakaz dyskryminacji, ale réwniez aktywnie ksztattowaé srodowisko pracy
sprzyjajace wspotpracy miedzypokoleniowej, transferowi wiedzy, utrzymywaniu kompetencji i
kontynuowaniu aktywnosci zawodowe] przez pracownikéw na réznych etapach zycia zawodowego.

Istotne znaczenie majg réwniez przepisy dotyczgce podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Zgodnie z art.
103" Kodeksu pracy podnoszenie kwalifikacji zawodowych oznacza zdobywanie lub uzupetnianie wiedzy i
umiejetnosci przez pracownika z inicjatywy pracodawcy albo za jego zgoda. Przepisy art. 103'-103°
Kodeksu pracy mogg stanowié podstawe do formutowania standardéw pracodawcy dotyczgcych polityki
szkoleniowej, dostepu do kurséw, urlopédw szkoleniowych, finansowania nauki oraz
niedyskryminacyjnego wspierania rozwoju zawodowego. W kontekscie pracownikéw dojrzatych
szczegdlnie wazne jest, aby wiek lub zblizanie sie do emerytury nie byty traktowane jako powdd do
ograniczenia dostepu do szkolen albo inwestycji w rozwdj kompetenc;ji.

Kolejnym kluczowym elementem standardu sg przepisy dotyczgce bezpieczeristwa i higieny pracy. Art.
207 Kodeksu pracy ustanawia odpowiedzialno$¢ pracodawcy za stan BHP, art. 226 dotyczy oceny i
dokumentowania ryzyka zawodowego oraz informowania pracownikéw o ryzyku, art. 229 reguluje
badania profilaktyczne pracownikéw, a art. 237 dotyczy szkolern BHP. Z punktu widzenia zarzadzania
wiekiem przepisy te powinny by¢ odczytywane jako podstawa do tworzenia rozwigzan stuzgcych
utrzymaniu zdolnosci do pracy, dostosowywaniu warunkéw pracy do rzeczywistych obcigzen
stanowiskowych, profilaktyce zdrowotnej, ergonomii oraz zapobieganiu wczesniejszej dezaktywizacji
zawodowej. Nie oznacza to automatycznego rdéznicowania pracownikéw wedtug wieku, lecz indywidualng
ocene ryzyk, warunkdéw pracy i potrzeb zdrowotnych.

W monitoringu nalezy takze uwzgledniaé przepisy dotyczace czasu pracy i organizacji pracy, w tym
mozliwos$¢é stosowania indywidualnych lub bardziej elastycznych rozktadéw czasu pracy. Znaczenie mogg
mieé¢ m.in. przepisy o systemach i rozktadach czasu pracy, ruchomym czasie pracy, indywidualnym
rozktadzie czasu pracy, pracy w godzinach nadliczbowych, pracy zmianowej oraz pracy w porze nocnej. Z
perspektywy pracownikéw starszych lub osdb tgczgcych prace z obowigzkami opiekunczymi istotne jest,
aby organizacja pracy umozliwiata utrzymanie aktywnosci zawodowej bez nadmiernych obcigzen
zdrowotnych i organizacyjnych.

Przepisy o pracy zdalnej, tj. art. 67'®-673* Kodeksu pracy, mogg by¢ natomiast narzedziem wspierajgcym
kontynuowanie aktywnosci zawodowej, zwtaszcza w przypadku pracownikéw, ktdrzy z przyczyn
zdrowotnych, rodzinnych lub organizacyjnych potrzebujg wiekszej elastycznosci. Jednoczesnie jej
stosowanie wymaga zapewnienia odpowiednich narzedzi, wsparcia technicznego, oceny ryzyka
zawodowego oraz przeciwdziatania wykluczeniu technologicznemu. Standard zarzgdzania wiekiem
powinien wiec zakfadaé, ze praca zdalna i hybrydowa sg organizowane na jasnych, niedyskryminacyjnych
zasadach, z uwzglednieniem realnych kompetencji cyfrowych pracownikéw i potrzeb szkoleniowych.

Szczegdlne znaczenie dla age management ma takze art. 39 Kodeksu pracy, czyli ochrona
przedemerytalna. Przepis ten zakazuje wypowiedzenia umowy o prace pracownikowi, ktéremu brakuje
nie wiecej niz 4 lata do osiggniecia wieku emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia umozliwia uzyskanie
prawa do emerytury z osiggnieciem tego wieku. Jest to jeden z istotnych przepiséw Kodeksu pracy
bezposrednio powigzanych z wiekiem pracownika i pdznym etapem kariery zawodowej. W standardzie
zarzadzania wiekiem powinien by¢ on analizowany nie tylko jako mechanizm ochrony trwatosci
zatrudnienia, ale takze jako punkt wyjscia do odpowiedniego planowania roli pracownika w organizacji,
transferu wiedzy, mentoringu, sukcesji oraz przeciwdziatania marginalizacji pracownikéw objetych
ochrona.
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Wazne s3 réwniez przepisy dotyczace przeciwdziatania mobbingowi, w szczegdlnosci art. 94® Kodeksu
pracy. W kontekscie wieku niepozgdane zachowania mogg przyjmowac forme komentarzy dotyczacych
wieku, tempa pracy, zdrowia, kompetencji cyfrowych, ,,blokowania miejsca mtodszym” albo sugerowania
odejscia na emeryture. Standard zarzadzania wiekiem powinien wiec obejmowaé¢ mechanizmy
przeciwdziatania ageizmowi nie tylko jako dyskryminacji formalnej, ale réwniez jako elementu kultury
organizacyjnej, komunikacji i bezpieczenstwa psychologicznego.

Kodeks pracy ma takze znaczenie dla pracownikéw petnigcych funkcje opiekuricze wobec dorostych
cztonkdw rodziny lub oséb wspdlnie zamieszkujgcych. Przepisy dotyczgce urlopu opiekunczego
przewidujg mozliwos¢ skorzystania z 5 dni urlopu w roku kalendarzowym w celu zapewnienia osobistej
opieki lub wsparcia osobie wymagajgcej go z powaznych wzgledéw medycznych. Uzupetniajgco znaczenie
moze mie¢ réwniez zwolnienie od pracy z powodu dziatania sity wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych
spowodowanych chorobg lub wypadkiem. Regulacje te nie sg skierowane wyfacznie do pracownikéw
starszych, ale mogg miec szczegdlne znaczenie dla ich organizacji pracy, gdy taczg obowigzki zawodowe z
opieka nad dorostymi lub starszymi cztonkami rodziny.

Z punktu widzenia standardu zarzadzania wiekiem Kodeks pracy nalezy zatem traktowac jako
podstawowg rame normatywng. W ponizszej tabeli wskazano przepisy, ktére powinny by¢ kazdorazowo
uwzgledniane przy analizie rozwigzan dotyczacych zatrudniania, utrzymywania aktywnosci zawodowej i
jakosci pracy oséb starszych.

Znaczenie dla standardu

Obszar standardu zarzadzania
wiekiem

Kluczowe przepisy Kodeksu
pracy

Rowne traktowanie i zakaz
dyskryminacji ze wzgledu na
wiek

art. 112, art. 113, art. 1833—-183%
k.p

Podstawowy zestaw przepisdw
dla age management.
Pracodawca powinien
zapewni¢ rowne traktowanie
pracownikéw m.in. w zakresie
nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw
zatrudnienia, awansowania i
dostepu do szkolen. Wiek nie
moze by¢ podstawg gorszego
traktowania, pomijania przy
awansie, wykluczania ze
szkolen ani formutowania ofert
pracy lub kryteriow
rekrutacyjnych w sposéb
dyskryminacyjny.

Podstawowe obowigzki
pracodawcy

art. 94 k.p., zwtaszcza pkt 2,
2b,6i10

Przepis tworzy podstawe do
aktywnego ksztattowania
Srodowiska pracy. Dla
standardu zarzadzania wiekiem
szczegblne znaczenie majg
obowigzki organizowania
pracy, przeciwdziatania
dyskryminacji, utatwiania
podnoszenia kwalifikacji
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zawodowych oraz wptywania
na zasady wspoétzycia
spotecznego w zaktadzie pracy.

Przeciwdziatanie mobbingowi i
ageizmowi w kulturze
organizacyjnej

art. 943 k.p.

Obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi moze obejmowac
takze dziatania wobec
zachowan zwigzanych z
wiekiem, np. wySmiewania
starszych pracownikow,
sugerowania ,,blokowania
miejsca mtodym”, podwazania
kompetencji cyfrowych albo
presji na odejscie z pracy. W
standardzie warto uwzglednic
procedury reagowania na takie
zachowania.

Podnoszenie kwalifikacji
zawodowych

art. 103-103° k.p.

Przepisy dotyczg zdobywania
lub uzupetniania wiedzy i
umiejetnosci przez pracownika
z inicjatywy pracodawcy albo
za jego zgoda. Sg podstawg do
polityki szkoleniowej, urlopow
szkoleniowych, zwolnien z
pracy na nauke i ewentualnych
umow szkoleniowych. W
standardzie warto wskaza¢, ze
pracownicy starsi nie powinni
by¢ pomijani w dostepie do
szkolen z powodu wieku lub
zblizania sie do emerytury.

BHP i odpowiedzialnos$¢
pracodawcy za warunki pracy

art. 207 k.p.

Pracodawca odpowiada za stan
BHP w zakfadzie pracy. Dla age
management oznacza to
konieczno$¢ projektowania
warunkéw pracy, ktére
pozwalajg pracownikom w
réoznym wieku bezpiecznie
wykonywac obowigzki, z
uwzglednieniem realnych
obcigzen stanowiskowych, a
nie stereotypdw dotyczacych
wieku.

Ocena ryzyka zawodowego

art. 226 k.p.

Pracodawca ocenia i
dokumentuje ryzyko
zawodowe oraz informuje o
nim pracownikéw. W
standardzie zarzadzania
wiekiem przepis ten wspiera
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analize obcigzen fizycznych,
psychicznych, ergonomicznych
i organizacyjnych, ktére mogg
wptywad na utrzymanie
zdolnosci do pracy w dtuzszej
perspektywie.

Badania profilaktyczne i art. 229 k.p. Badania wstepne, okresowe i
zdolnos¢ do pracy kontrolne sg podstawg oceny
zdolnosci do pracy. W age
management wazne jest, aby
decyzje dotyczgce dalszej
pracy opieraty sie na
indywidualnej ocenie zdrowia i
warunkow stanowiska, a nie na
automatycznych zatozeniach
zwigzanych z wiekiem.

Szkolenia BHP art. 2373 k.p. Pracownik nie moze by¢
dopuszczony do pracy bez
wymaganych kwalifikacji lub
umiejetnosci oraz znajomosci
przepiséw i zasad BHP.
Standard moze przewidywac
dostosowanie szkolert BHP do
wieku, doswiadczenia,
stanowiska i rzeczywistych
ryzyk, zwtaszcza przy zmianach
technologicznych lub
organizacyjnych.

Ochrona przedemerytalna art. 39 k.p. Jeden z najwazniejszych
przepiséw bezposrednio
powigzanych z wiekiem.
Zakazuje wypowiedzenia
umowy pracownikowi,
ktédremu brakuje nie wiecej niz
4 lata do osiggniecia wieku
emerytalnego, jezeli okres
zatrudnienia umozliwia
uzyskanie prawa do emerytury.
W standardzie warto ujgé nie
tylko ochrone trwatosci
zatrudnienia, ale tez
przeciwdziatanie marginalizacji
pracownikéw objetych

ochrona.
Czas pracy i elastyczna art. 128 i nast., art. 129, art. Przepisy o czasie pracy,
organizacja pracy 140", art. 142 k.p. ruchomym czasie pracy i

indywidualnym rozktadzie
Czasu pracy moga wspierac
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rozwigzania przyjazne
wiekowo. W standardzie
mozna przewidzie¢
elastycznosé organizacyjng,
planowanie dyzuréw, zmian i
obcigzen w sposdb sprzyjajacy
utrzymaniu aktywnosci
zawodowej.

Praca zdalna i hybrydowa art. 67"%-673* k.p. Praca zdalna moze wspierac
kontynuowanie aktywnosci
zawodowej, ale wymaga
jasnych zasad, wsparcia
technicznego, oceny ryzyka i
przeciwdziatania wykluczeniu
cyfrowemu. W standardzie
warto wskazac, ze dostep do
pracy zdalnej powinien by¢
niedyskryminacyjny i oparty na
charakterze pracy, nie wieku.

Informacja o warunkach art. 29 k.p. Przepis ma znaczenie dla
zatrudnienia i przejrzystosci i stabilnosci
przewidywalnosé pracy zatrudnienia. W kontekscie

pracownikéw dojrzatych wazne
jest jasne informowanie o
warunkach pracy, miejscu
pracy, czasie pracy, zasadach
wynagradzania i organizacji
zatrudnienia.

Urlop opiekunczy i sprawy art. 173'-1733 k.p.; art. 148’ Przepisy moga miec znaczenie
rodzinne k.p. dla pracownikéw, w tym
pracownikéw dojrzatych,
ktorzy taczg prace z
obowigzkami opiekunczymi
wobec cztonkéw rodziny. W
standardzie mozna uwzglednic
informowanie o tych
uprawnieniach i
przeciwdziatanie
negatywnemu traktowaniu
0s6b korzystajgcych z takich
rozwigzan.

Dodatkowo na podstawie delegacji ustawowej zawartej w art. 229 § 8 Kodeksu pracy zostato wydane
rozporzadzenie w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikéw?’. Doprecyzowuje ono zasady

27 Rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia 30 maja 1996 r. w sprawie przeprowadzania badan

lekarskich pracownikow, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich
wydawanych do celow przewidzianych w Kodeksie pracy, dostepne na stronie:
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przeprowadzania profilaktycznych badan lekarskich pracownikéw, zakres profilaktycznej opieki
zdrowotnej nad pracownikami oraz zasady wydawania orzeczen lekarskich do celdéw przewidzianych w
Kodeksie pracy. W kontekscie standardu zarzadzania wiekiem rozporzadzenie moze mie¢ znaczenie
pomocnicze w czesci dotyczacej profilaktyki zdrowotnej, monitorowania zdolnosci do pracy oraz
dostosowywania warunkéw pracy do stanu zdrowia pracownika.

6.3. Wptyw ostatnich nowelizacji Kodeksu pracy na standard zarzadzania wiekiem

Ostatnie istotne nowelizacje Kodeksu pracy i prawa pracy wzmacniajg kilka obszaréw waznych dla
standardu zarzadzania wiekiem: elastyczng organizacje pracy, przejrzystosé warunkéw zatrudnienia,
ochrone opiekundw, rozwéj kompetencji, prace zdalng, BHP oraz stabilnos¢ zatrudnienia. Nie s3g to
zmiany projektowane wytacznie dla pracownikéw starszych, ale mogg mieé istotne znaczenie dla oséb
50+/60+, pracownikéw z dtugim stazem, osdb kontynuujgcych prace po osiggnieciu wieku emerytalnego
oraz pracownikdéw tgczacych prace z obowigzkami opiekuiczymi.

Pierwszy istotny kierunek wynika z nowelizacji wdrazajacej dyrektywe work-life balance oraz dyrektywe
w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy. Ustawa z 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy
— Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw weszta w zycie 26 kwietnia 2023 r.?® i implementowata do
polskiego porzadku prawnego dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20
czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkdw pracy w Unii Europejskiej? oraz
dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekundw oraz uchylajgcej dyrektywe
Rady 2010/18/UE. Z punktu widzenia standardu zarzadzania wiekiem znaczenie majg zwtaszcza:
rozszerzenie obowigzkéw informacyjnych pracodawcy, wieksza przewidywalnos$¢ zatrudnienia, nowe
uprawnienia zwigzane z opiekg, zwolnienie z powodu sity wyzszej, urlop opiekunczy oraz mechanizmy
chronigce pracownikéw przed niekorzystnym traktowaniem z powodu korzystania z uprawnien
pracowniczych.

Zmiany te przesuwajg standard pracodawcy w strone wiekszej przejrzystosci i przewidywalnosci
zatrudnienia. Dla pracownikow starszych lub osdb z dtugim stazem znaczenie ma nie tylko sama stabilnos¢
zatrudnienia, ale réwniez jasnos¢ warunkow pracy, zasad awansu, szkolen, organizacji czasu pracy i
mozliwosci korzystania z uprawnien bez ryzyka negatywnych konsekwencji. W standardzie age
management warto wiec uwzgledni¢ obowigzek jasnego informowania o warunkach zatrudnienia,
politykach szkoleniowych, zasadach zmiany stanowiska, pracy zdalnej i elastycznej organizacji pracy.

W przypadku tgczenia pracy z obowigzkami opiekuriczymi wida¢ jednak pewng luke w implementacji
dyrektywy 2019/1158. Zaktada ona wsparcie zaréwno dla rodzicéw, jak i opiekunéw, w tym prawo do
wystepowania o elastyczng organizacje pracy dla celéw opiekuriczych. Polski art. 188" Kodeksu pracy
dotyczy natomiast wniosku o elastyczng organizacje pracy pracownika wychowujgcego dziecko do
ukonczenia 8. roku zycia. W kontekscie zarzadzania wiekiem oznacza to, ze pracownicy opiekujacy sie
starszymi cztonkami rodziny nie majg analogicznego, wyraznego kodeksowego uprawnienia do

https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU19960690332/0/D19960332.pdf; dostep aktualny na
dzien: 15 czerwca 2026 roku.
2 Dostepna ha stronie: https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20230000641/T/D20230641L.pdf;
dostep aktualny na dzien 15 czerwca 2026 .
Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych
i przewidywalnych warunkdéw pracy w Unii Europejskiej, dostepna na stronie: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32019L1152; dostep aktualny na dzierh 15 czerwca 2026 r.
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whioskowania o elastyczng organizacje pracy z tego powodu. W standardzie pracodawcy warto wiec
uzupetni¢ te luke na poziomie wewnetrznych polityk, np. przez mozliwo$¢ sktadania wnioskéw o
elastyczne rozwigzania takze przez pracownikéw-opiekunéw oséb starszych.

Drugi wazny kierunek to praca zdalna i uelastycznienie organizacji pracy. Ustawa z 1 grudnia 2022 r.*°
wprowadzita do Kodeksu pracy regulacje pracy zdalnej i zastgpita wczesniejszg teleprace. Przepisy o pracy
zdalnej weszty w zycie 7 kwietnia 2023 r. Dla standardu zarzgdzania wiekiem ma to znaczenie praktyczne:
praca zdalna albo hybrydowa moze wspiera¢ kontynuowanie aktywnosci zawodowej przez osoby
dojrzate, osoby z ograniczeniami zdrowotnymi, osoby mieszkajgce dalej od miejsca pracy albo osoby
petnigce funkcje opiekuncze. Jednoczesnie standard powinien przewidywaé wsparcie techniczne i
szkoleniowe, aby praca zdalna nie pogtebiata wykluczenia cyfrowego.

Trzeci kierunek to transparentnosé wynagrodzen i rownos¢ ptac, ktéra bedzie istotna dla standardu
zarzadzania wiekiem, cho¢ petne wdrozenie nowych regulacji jest jeszcze w toku. Dyrektywa Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 dotyczaca przejrzystosci wynagrodzei®! ma zostaé transponowana
do prawa krajowego do dnia 7 czerwca 2026 r. W wykazie prac legislacyjnych i programowych Rady
Ministrow znajduje sie projekt ustawy o wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia
mezczyzn i kobiet za jednakowq prace lub za prace o jednakowej wartosci, oznaczony numerem UC127.
Projekt ma charakter implementujgcy prawo UE i stuzy wdrozeniu dyrektywy 2023/970. Na moment
weryfikacji podstawowym oficjalnym zrédtem informacji o projekcie jest wytgcznie karta projektu w
wykazie prac legislacyjnych Rady Ministrow.

Dla standardu zarzadzania wiekiem bedzie to wazne nie tylko ze wzgledu na pte¢, ale takze dlatego, ze
transparentne zasady wynagradzania, obiektywne kryteria wartosciowania pracy i obowigzki dotyczace
identyfikowania luk ptacowych mogg ujawniaé krzyzujgce sie nieréwnosci, np. zwigzane z wiekiem, ptcig,
stanowiskiem, stazem lub dostepem do awansu. W standardzie pracodawcy kierunek ten moze zostaé
uwzgledniony przez stosowanie przejrzystych kryteriow wynagradzania i awansu, analize ryzyka
nierdwnosci ptacowych w réznych grupach pracownikdw oraz przeciwdziatanie sytuacjom, w ktdérych
wiek lub dtugi staz zawodowy prowadzg do nieuzasadnionego zanizania albo zamrazania wynagrodzen.

6.4. Odzwierciedlenie kierunkéw polityk publicznych w przepisach Kodeksu pracy

Analizowane w niniejszej opinii dokumenty programowe Unii Europejskiej i dokumenty krajowe znajduja
czesciowe odzwierciedlenie w obowigzujgcych przepisach Kodeksu pracy, cho¢ nie w postaci odrebnej
regulacji zarzagdzania wiekiem. Kodeks pracy nie postuguje sie pojeciami takimi jak age management,
aktywne starzenie sie, srebrna gospodarka, reskilling, upskilling, mentoring czy transfer wiedzy. Zawiera
jednak przepisy, ktére odpowiadajg podstawowym kierunkom wynikajgcym z tych dokumentoéw.

Najsilniejsze odzwierciedlenie w Kodeksie pracy majg te elementy dokumentdéw strategicznych, ktére
dotycza réwnego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji. Odnosi sie to przede wszystkim do

30 yYstawa z dnia 1 grudnia 2022 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw, dostepna na
stronie:  https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20230000240/T/D20230240L.pdf;  dostep
aktualny na dzien 15 czerwca 2026 r.

31 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie wzmochienia
stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg samg prace lub prace o takiej samej
wartosci za posrednictwem mechanizmdéw przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania,
dostepna na stronie: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32023L0970, dostep na
dzien 15 czerwca 2026 r.
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dokumentdéw akcentujgcych rownosé szans, przeciwdziatanie ageizmowi i niedyskryminacyjny dostep do
zatrudnienia, awansu oraz szkolen. W tym zakresie podstawowe znaczenie majg przepisy Kodeksu pracy
dotyczace réwnego traktowania w zatrudnieniu, zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek oraz obowigzku
pracodawcy przeciwdziatania dyskryminacji.

W Kodeksie pracy obecne sg réwniez elementy zwigzane z rozwojem kompetenc;ji, ktore pojawiajg sie w
dokumentach dotyczacych uczenia sie przez cate zycie, sciezek poprawy umiejetnosci, Zintegrowanej
Strategii Umiejetnosci, Agendy na rzecz umiejetnosci w Europie czy indywidualnych rachunkéw
szkoleniowych. Kodeks pracy przewiduje obowigzek utatwiania pracownikom podnoszenia kwalifikacji
zawodowych oraz reguluje zasady podnoszenia kwalifikacji zawodowych za zgodg albo z inicjatywy
pracodawcy. Nie obejmuje jednak wprost takich instrumentéw jak diagnoza luk kompetencyjnych,
walidacja doswiadczenia, indywidualne rachunki szkoleniowe, reskilling czy upskilling. Te elementy
pozostajg raczej standardem organizacyjnym, ktdry moze rozwija¢ ogélne obowigzki kodeksowe.

Istotna czes¢ dokumentdw, zwtaszcza dotyczacych zdrowego i aktywnego starzenia sie, profilaktyki
zdrowotnej, zdolnosci do pracy oraz ograniczania wczesniejszej dezaktywizacji zawodowej, znajduje
odzwierciedlenie w przepisach Kodeksu pracy dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy. Dotyczy to w
szczegdlnosci obowigzku zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkdw pracy, oceny ryzyka
zawodowego, informowania pracownikéw o ryzyku, prowadzenia szkolen BHP oraz kierowania
pracownikéw na badania wstepne, okresowe i kontrolne. Kodeks pracy tworzy wiec podstawe dla
profilaktyki i ochrony zdrowia pracownikdw, choc¢ nie rozwija jej wprost jako instrumentu zarzadzania
wiekiem.

Dokumenty odnoszace sie do zmian demograficznych, starzenia sie spoteczenstwa, niedoboréw
kadrowych i koniecznosci dtuzszego utrzymywania aktywnosci zawodowej majg w Kodeksie pracy jedynie
czeSciowe odzwierciedlenie. Najbardziej bezposrednim przepisem jest ochrona przedemerytalna, ale
Kodeks pracy przewiduje tez ogélne obowigzki dotyczace organizacji pracy, wykorzystywania kwalifikacji
pracownikéw oraz tworzenia warunkéw sprzyjajgcych bezpiecznemu wykonywaniu pracy. Nie ma
natomiast przepiséw nakazujgcych pracodawcy prowadzenie audytu wieku zatogi, planowanie sukces;ji,
tworzenie strategii zarzgdzania wiekiem czy organizowanie transferu wiedzy miedzy pokoleniami.

W konsekwencji mozna uznaé, ze Kodeks pracy obejmuje przede wszystkim minimalny, prawnie wigzacy
fundament dla standardu zarzadzania wiekiem: zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek, rowne
traktowanie, dostep do szkolen, podnoszenie kwalifikacji zawodowych, organizacje pracy, BHP, ocene
ryzyka zawodowego, medycyne pracy oraz ochrone przedemerytalng. Dokumenty strategiczne i
programowe rozwijajg natomiast ten fundament o elementy miekkie i organizacyjne, takie jak
planowanie pdznej kariery, lifelong learning, reskilling, upskilling, walidacja doswiadczenia, mentoring,
transfer wiedzy, profilaktyka zdrowotna, przeciwdziatanie wykluczeniu cyfrowemu oraz zarzadzanie
skutkami zmian demograficznych.

6.5. Podsumowanie
Analiza Kodeksu pracy pokazuje, ze standard zarzadzania wiekiem nie wymaga tworzenia zupetnie nowej
konstrukcji prawnej, lecz uporzadkowania i rozwiniecia obowigzkow, ktére juz istniejg w prawie pracy.

Kodeks pracy daje podstawe do budowania takiego standardu przede wszystkim przez potaczenie trzech
perspektyw: rownosciowej, rozwojowej i ochronne;j.

60| Strona



Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez :* )
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska %

* 4 %

Perspektywa rownosciowa wynika z przepisdéw o rownym traktowaniu i zakazie dyskryminacji ze wzgledu
na wiek. Oznacza ona, ze decyzje pracodawcy dotyczace zatrudnienia, awansu, wynagrodzenia, szkolen,
oceny pracy czy rozwigzania umowy powinny by¢ oparte na obiektywnych kryteriach, a nie na zatozeniach
dotyczacych wieku pracownika. W tym sensie Kodeks pracy wyznacza granice negatywng standardu: nie
pozwala na praktyki ageistowskie, nawet jezeli sg one ukryte pod pozornie neutralnymi kryteriami.

Perspektywa rozwojowa wynika z przepiséw dotyczgcych podnoszenia kwalifikacji zawodowych oraz
obowigzku utatwiania pracownikom rozwoju. Kodeks pracy nie postuguje sie jezykiem reskillingu,
upskillingu czy lifelong learning, ale tworzy podstawe do tego, aby polityka szkoleniowa pracodawcy
obejmowata pracownikéw na réznych etapach kariery. Dla standardu zarzadzania wiekiem szczegdlnie
wazne jest wiec, aby wiek, dtugi staz pracy albo zblizanie sie do emerytury nie prowadzity do faktycznego
wylaczenia pracownika z rozwoju zawodowego.

Perspektywa ochronna obejmuje przede wszystkim BHP, profilaktyczne badania lekarskie, ocene ryzyka
zawodowego, organizacje pracy oraz ochrone przedemerytalng. Te regulacje pokazujg, ze standard
zarzadzania wiekiem nie powinien ograniczac sie do deklaracji antydyskryminacyjnych. Musi obejmowa¢d
takze realne warunki wykonywania pracy: obcigzenia stanowiskowe, ergonomie, zdrowie, czas pracy,
mozliwos$¢ dalszego wykonywania obowigzkdw oraz przeciwdziatanie przedwczesnej dezaktywizacji
zawodowej.

Wazne jest przy tym, ze Kodeks pracy nie uzasadnia automatycznego réznicowania pracownikéw wedtug
wieku. Przeciwnie, punktem wyjscia powinna by¢ indywidualna ocena sytuacji pracownika, rodzaju pracy,
ryzyka zawodowego, kwalifikacji i potrzeb organizacyjnych. Standard zarzgdzania wiekiem powinien wiec
unika¢ dwdch uproszczen: z jednej strony pomijania wieku jako czynnika istotnego dla organizacji pracy,
z drugiej przypisywania wszystkim pracownikom starszym tych samych potrzeb, ograniczen lub
oczekiwan.

Dodatkowo ostatnie nowelizacje Kodeksu pracy i prawa pracy wskazujg na stopniowe przechodzenie od
modelu ochrony formalnej do modelu bardziej kompleksowego, obejmujgcego przejrzystosc
zatrudnienia, elastycznos¢ organizacji pracy, rozwoj kompetencji, ochrone pracownikéw korzystajgcych z
uprawnien opiekunczych oraz stabilnos¢ form zatrudnienia. Z perspektywy standardu zarzadzania
wiekiem kierunek ten nalezy oceni¢ pozytywnie. Jednoczesnie standard pracodawcy powinien uzupetniac
obszary, ktore nie zostaty w petni uregulowane ustawowo, w szczegdlnosci wsparcie pracownikow
opiekujagcych  sie  osobami  starszymi, przeciwdziatanie = wykluczeniu  technologicznemu,
niedyskryminacyjny dostep do szkolen i awansu oraz przygotowanie organizacji do wdrozenia zasad
transparentnosci wynagrodzen i przeciwdziatania nieréwnosciom ptacowym.

Kodeks pracy nalezy zatem traktowac jako punkt wyjscia, a nie petng tresc¢ standardu. Przepisy wyznaczajg
minimum prawne, natomiast standard pracodawcy powinien dopowiadac to, czego Kodeks nie reguluje
wprost: diagnoze struktury wieku i kompetencji, planowanie pdznej kariery, transfer wiedzy, mentoring,
przeciwdziatanie wykluczeniu cyfrowemu, elastyczne Sciezki rozwoju oraz swiadome przygotowanie
organizacji na starzenie sie zasobdw pracy.

Ostatecznie standard zarzadzania wiekiem powinien by¢ osadzony w Kodeksie pracy, ale nie moze
ogranicza¢ sie do mechanicznego powtdrzenia jego przepiséw. Jego warto$¢ polega na przetozeniu
ogdblnych obowigzkow pracodawcy na konkretne praktyki organizacyjne, ktére pozwalajg tgczy¢ réwne
traktowanie, rozwdj kompetencji, ochrone zdrowia i dtuzszg aktywnos¢ zawodowa pracownikéw.
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7. Kwalifikacje, uczenie sie przez cate zycie i walidacja kompetenc;ji
7.1. Ustawa o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia

Ustawa z dnia 20 marca 2025 r. o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia3? stanowi istotny akt prawny dla
projektu dotyczgcego zarzadzania wiekiem, poniewaz reguluje obszar rynku pracy, aktywizacji
zawodowej, ustug zatrudnienia, rozwoju kwalifikacji oraz wspétpracy instytucji publicznych z
pracodawcami. Ustawa zostata ogtoszona w Dzienniku Ustaw w 2025 r. pod poz. 620 i zastgpita
dotychczasowg ustawe o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy jako podstawowy akt
regulujgcy funkcjonowanie publicznych stuzb zatrudnienia.

Z perspektywy ageingu znaczenie ustawy polega przede wszystkim na tym, ze dotyczy utrzymywania
aktywnosci zawodowej, zwiekszania zdolnosci do utrzymania zatrudnienia oraz wspierania osob, ktére
wymagajg pomocy w wejsciu, powrocie albo utrzymaniu sie na rynku pracy. Nie jest to akt poswiecony
wytgcznie osobom starszym ani standardom zarzadzania wiekiem u pracodawcy, ale jego instrumenty
moga miec znaczenie dla oséb 50+/60+, pracownikdw z dtuzszym stazem, oséb powracajgcych na rynek
pracy, oséb wymagajgcych przekwalifikowania oraz oséb zagrozonych dezaktualizacjg kwalifikacji.

Dla standardu zarzadzania wiekiem szczegdlnie istotne sg przepisy dotyczace ustug rynku pracy,
posrednictwa pracy, poradnictwa zawodowego, szkolerr, pomocy w podnoszeniu kwalifikacji oraz
instrumentéw wspierajgcych zatrudnienie. Ustawa wzmacnia perspektywe aktywizacyjna: pracownik lub
osoba poszukujaca pracy nie powinna byc¢ postrzegana wytacznie przez pryzmat wieku, lecz przez pryzmat
realnych kompetencji, potrzeb rozwojowych, doswiadczenia zawodowego i mozliwosci dalszej
aktywnosci na rynku pracy.

Istotne znaczenie ma rowniez obszar ksztatcenia ustawicznego. W ramach systemu rynku pracy
funkcjonuje Krajowy Fundusz Szkoleniowy, ktorego celem jest zapobieganie utracie zatrudnienia przez
osoby pracujace z powodu kompetencji lub umiejetnosci niedostosowanych do wymagan zmieniajacej
sie gospodarki. Z perspektywy zarzgdzania wiekiem jest to szczegdlnie wazne, poniewaz pracownicy
dojrzali mogg posiada¢ wysokie kompetencje praktyczne i doswiadczenie, a jednoczesnie wymagac
aktualizacji kwalifikacji, zwtaszcza w zakresie kompetencji cyfrowych, nowych technologii, zmian
organizacyjnych lub nowych wymogdéw stanowiskowych.

Ustawa moze by¢ wiec wykorzystana jako podstawa do uzasadnienia wspotpracy pracodawcow z
publicznymi stuzbami zatrudnienia, w szczegdlnosci w zakresie rekrutacji, doradztwa zawodowego,
przekwalifikowania, korzystania z instrumentdw aktywizacyjnych oraz finansowania rozwoju
kompetencji. W standardzie zarzgdzania wiekiem moze to oznaczaé¢ m.in. monitorowanie dostepnych
instrumentéw rynku pracy, korzystanie z dofinansowan do szkolen, wspétprace z urzedami pracy przy
rekrutacji oséb dojrzatych oraz uwzglednianie mozliwosci przekwalifikowania zamiast automatycznego
wyfaczania pracownikdéw starszych z proceséw zmian organizacyjnych.

Znaczenie ustawy jest szczegdlnie widoczne w kontekscie niedobordw kadrowych i starzenia sie zasobdéw
pracy. W takich warunkach polityka pracodawcy nie powinna koncentrowaé sie wytgcznie na
pozyskiwaniu nowych pracownikéw, ale rdwniez na utrzymywaniu i rozwijaniu kompetencji oséb juz

32 Ustawa z dnia 20 marca 2025 r. o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia Dz.U. 2 2025 r. poz. 620 ze zm.), dostepna

na stronie: https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20250000620/U/D20250620Lj.pdf; dostep
aktualny na dzien 15 czerwca 2026 .
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aktywnych zawodowo. Ustawa o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia wzmacnia wiec kierunek, zgodnie z
ktorym aktywizacja zawodowa, doradztwo, szkolenia i ustugi rynku pracy powinny by¢ traktowane jako
element przeciwdziatania biernosci zawodowej i dezaktualizacji kwalifikacji.

W ponizszej tabeli wskazano przepisy, ktére powinny byé kazdorazowo uwzgledniane przy tworzeniu
standardu pracodawcy w zakresie zarzagdzania wiekiem:

Obszar standardu
zarzadzania

Kluczowe przepisy ustawy o
rynku pracy i stuzbach

Znaczenie dla standardu

zatrudnienia

pracy.

wiekiem zatrudnienia

Przepis uzasadnia ujmowanie zarzadzania
Wspieranie Art. 1 ustawy okresla zadania wiekiem jako elementu szerszej polityki
aktywnosci panstwa w zakresie aktywnosci  ||utrzymywania aktywnosci zawodowe;j,
zawodowej oséb zawodowej, wspierania przeciwdziatania biernosci zawodowej oraz
dorostych zatrudnienia i rynku pracy. wspierania 0séb dorostych w pozostawaniu

na rynku pracy.

Standard zarzadzania wiekiem moze
Wspébtpraca Art. 81-83 ustawy dotyczg przewidywac wspotprace z publicznymi
pracodawcy z posrednictwa pracy, w tym stuzbami zatrudnienia przy rekrutacji oséb
publicznymi pomocy pracodawcom w dojrzatych, powrotach na rynek pracy,
stuzbami pozyskiwaniu kandydatéw do uzupetnianiu niedoboréw kadrowych oraz

przeciwdziataniu wykluczaniu kandydatéw ze
wzgledu na wiek.

Planowanie dalszej
Sciezki zawodowej

Art. 87 ustawy dotyczy
poradnictwa zawodowego,
obejmujgcego pomoc w wyborze
lub zmianie zawodu, miejsca
pracy, kierunku ksztatcenia lub
szkolenia oraz w planowaniu
rozwoju zawodowego.

Przepis wspiera zatozenie, ze standard
zarzadzania wiekiem powinien obejmowac
planowanie dalszej aktywnosci zawodowej,
zmiane roli, przekwalifikowanie i
przygotowanie pracownikéow do nowych
zadan, zwtaszcza w pdiniejszej fazie kariery.

Indywidualna
diagnoza potrzeb
zawodowych

Art. 97 ustawy przewiduje m.in.
ustalenie sytuacji i potrzeb osoby
oraz przygotowanie
indywidualnego planu dziatania.

Dla standardu age management istotne jest
podejscie oparte na indywidualnej diagnozie
kompetencji, mozliwosci i barier
zawodowych, a nie na stereotypowych
zatozeniach dotyczacych wieku, tempa
uczenia sie lub przydatnosci zawodowej.

Rozwdj umiejetnosci
i podnoszenie
kwalifikacji

Art. 99-108 ustawy przewiduja
instrumenty wspierajgce rozwaj
umiejetnosci, kwalifikacji i
kompetencji, w tym szkolenia,
potwierdzanie nabytej wiedzy i
umiejetnosci, bon na ksztatcenie
ustawiczne oraz pozyczke
edukacyjna.

Przepisy te majg bezposrednie znaczenie dla
czesci standardu dotyczacej lifelong learning,
reskillingu i upskillingu. Wspieraja
przeciwdziatanie dezaktualizacji kwalifikacji
pracownikéw dorostych oraz przygotowanie
ich do zmian technologicznych,
organizacyjnych i stanowiskowych.
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Obszar standardu
zarzadzania
wiekiem

Kluczowe przepisy ustawy o
rynku pracy i stuzbach
zatrudnienia

Znaczenie dla standardu

Diagnoza luk
kompetencyjnych i
potrzeb pracodawcy

Art. 99 ust. 1 pkt 2 oraz art. 101
ustawy pozwalajg powigzaé
szkolenia z diagnozg
zapotrzebowania na zawody,
umiejetnosci lub kwalifikacje oraz
ze zgtoszeniem pracodawcy.

Standard zarzadzania wiekiem powinien
przewidywac identyfikowanie rzeczywistych
luk kompetencyjnych i planowanie szkolen w
oparciu o potrzeby stanowiskowe, a nie
wylacznie ogdlne zatozenia dotyczace grup
wiekowych.

Walidacja i
potwierdzanie
kompetencji

Art. 99 ust. 1 pkt 3, art. 101-102
oraz art. 107 ust. 3 pkt 3 ustawy
odnoszg sie do finansowania
potwierdzania nabytej wiedzy i
umiejetnosci oraz uzyskania
dokumentdéw potwierdzajgcych
kwalifikacje.

Przepisy te sg szczegdlnie istotne dla
pracownikéw z dtuzszym stazem, ktdérych
kompetencje czesto wynikajg z praktyki
zawodowej, doswiadczenia organizacyjnego i
uczenia sie nieformalnego. Standard
powinien uwzgledniaé¢ mozliwos¢
rozpoznawania i potwierdzania takich
kompetencji.

Ksztatcenie
ustawiczne oséb

Art. 125-133 ustawy reguluja
Krajowy Fundusz Szkoleniowy,
ktorego celem jest wspieranie

KFS jest jednym z najwazniejszych
instrumentow praktycznych dla standardu
zarzadzania wiekiem. Moze wspierac
finansowanie szkolen pracownikéw 50+/60+,
rozwdéj kompetencji cyfrowych,

pracujacych mwes‘Fowama W ksztah.:enle przekwalifikowanie, aktualizacje kwalifikacji i
ustawiczne osdb pracujgcych. . -
utrzymanie zatrudnienia w warunkach
zmieniajacej sie gospodarki.
Przepisy mogg wspierac standard w czesci
Art. 119-124 ustawy dotycza dotyczacej powrotéw na rynek pracy, zrrpany
Praktyczne zawodu oraz praktycznego przygotowania do

nabywanie nowych
umiejetnosci

stazu oraz potwierdzania wiedzy i
umiejetnosci nabytych w jego
trakcie.

nowych rél zawodowych. Majg znaczenie
zwtaszcza tam, gdzie utrzymanie aktywnosci
zawodowej wymaga zdobycia doswiadczenia
w nowym obszarze pracy.

Wsparcie osob
powracajgcych na
rynek pracy

Art. 143-146 ustawy przewidujg
instrumenty wspierajgce
zatrudnienie osdb znajdujgcych
sie w szczegdlnej sytuacji, w tym
m.in. rozwigzania dotyczace
powrotu do aktywnosci
zawodowe;j.

Standard zarzadzania wiekiem powinien
uwzgledniaé, ze przerwy w aktywnosci
zawodowej mogg wynikac¢ m.in. z
obowigzkéw opiekunczych, choroby lub
zmian zyciowych. Przepisy te mogg wspierac
rozwigzania utatwiajgce powrét do pracy i
ograniczajgce trwate wycofanie z rynku pracy.

Obowigzki
opiekuncze jako
bariera aktywnosci
zawodowej

Art. 145 ust. 1 pkt 2 oraz art. 146
ust. 5 ustawy odnoszg sie do
sytuacji oséb powracajgcych na
rynek pracy po przerwie
zZwigzanej ze sprawowaniem
opieki nad osobg zalezng oraz do

Przepisy te majg znaczenie dla standardu w
czesci dotyczacej pracownikow petnigcych
funkcje opiekuncze. Wspierajg uwzglednianie
opieki nad osobg zalezng jako realnej bariery
aktywnosci zawodowej, istotnej rowniez dla
pracownikéw w Srednim i starszym wieku.
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Obszar standardu Kluczowe przepisy ustawy o
zarzadzania rynku pracy i stuzbach Znaczenie dla standardu
wiekiem zatrudnienia

refundacji kosztéw opieki nad
osobg zalezna.

Przepisy mogg wspierac standard w czesci
dotyczacej tworzenia warunkéw do
zatrudniania osdb powracajacych na rynek
Tworzenie lub Ny B L racy, zmieniajgcych kwalifikacje lub
.. |[refundacji kosztow wyposazenia pracy . Jacy . J .

dostosowanie miejsc . . wymagajgcych wsparcia w podjeciu

lub doposazenia stanowiska o . .
pracy rac zatrudnienia. W age management istotne jest
pracy. powigzanie tego instrumentu z utrzymaniem
aktywnosci zawodowej i ograniczaniem barier
wejscia lub powrotu do pracy.

Art. 154-158 ustawy dotycza

Ustawa nie naktada na pracodawcéw kompleksowego obowigzku wdrozenia zarzgdzania wiekiem, jednak
tworzy otoczenie instytucjonalne dla dziatan zwigzanych z utrzymaniem zdolnosci pracownikéw do
pozostawania aktywnymi na rynku pracy, rozwojem kwalifikacji i aktywizacjg zawodowa. Moze wspierac
takie elementy standardu pracodawcéw jak: diagnoza luk kompetencyjnych, przekwalifikowanie,
szkolenia pracownikéw dojrzatych, wspétpraca z publicznymi stuzbami zatrudnienia, korzystanie z
Krajowego Funduszu Szkoleniowego oraz przeciwdziatanie wykluczeniu z rynku pracy ze wzgledu na wiek,
zdrowie, brak aktualnych kwalifikacji lub dtugg przerwe w zatrudnieniu.

Ustawe nalezy zatem traktowac jako jeden z waznych aktéw uzupetniajacych Kodeks pracy w obszarze
ageingu. Kodeks pracy okresla podstawowe obowigzki pracodawcy w stosunku pracy, natomiast ustawa
o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia tworzy ramy publicznego wsparcia zatrudnienia, aktywizacji
zawodowej, doradztwa i rozwoju kwalifikacji. W projekcie ,,Czas na Ageing!” akt ten powinien by¢
uwzgledniany przede wszystkim w kontekscie aktywnosci zawodowej osdb starszych, zdolnosci do
utrzymania zatrudnienia, przekwalifikowania, wspdtpracy z instytucjami rynku pracy oraz
wykorzystywania dostepnych instrumentdw wsparcia dla pracownikéw i pracodawcow.

7.2. Zintegrowany System Kwalifikacji

Ustawa z dnia 22 grudnia 2015 r. o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji*® (ZSK) ma istotne znaczenie dla
projektu dotyczacego zarzadzania wiekiem, poniewaz tworzy ramy prawne dla porzadkowania,
opisywania, rejestrowania, certyfikowania i zapewniania jakosci kwalifikacji. Dzieki temu stanowi wazny
punkt odniesienia dla analizy rozwoju kompetencji, potwierdzania efektéw uczenia sie oraz uznawania
kwalifikacji nabytych takze poza formalnym systemem edukacji.

Z perspektywy standardu zarzadzania wiekiem, nalezy odnotowa¢, ze ustawodawca wspiera podejscie
oparte na efektach uczenia sie, a nie wytgcznie na formalnej sciezce edukacyjnej. Zintegrowany System
Kwalifikacji pozwala porzadkowa¢ kwalifikacje, przypisywac im poziom Polskiej Ramy Kwalifikacji (PRK),

33 Ustawa z dnia 22 grudnia 2015 r. o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji tj. z dnia 30 wrzesnia 2024 r. Dz.U. z
2024 r. poz. 1606 ze zm., dostepna na stronie:
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20160000064/U/D20160064Lj.pdf; dostep aktualny na
dzien 15 czerwca 2026 roku.
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wpisywacé je do Zintegrowanego Rejestru Kwalifikacji (ZRK) oraz potwierdza¢ ich uzyskanie zgodnie z
okreslonymi standardami jakosci. Dla pracownikéw dojrzatych ma to szczegélne znaczenie, poniewaz ich
kompetencje czesto majg charakter praktyczny i ekspercki, a ich wartos¢ wynika z wieloletniego
doswiadczenia, znajomosci proceséw oraz wiedzy organizacyjnej.

W standardzie zarzadzania wiekiem nie powinno sie oceniaé pracownikéw dojrzatych wytacznie przez
pryzmat formalnego wyksztatcenia, daty ukonczenia szkoty lub dtugosci przerwy od edukacji formalnej.
Istotne powinno byé réwniez rozpoznanie kompetencji nabytych w pracy, w ramach szkolen
pozaformalnych, samoksztatcenia, wykonywania okreslonych zadan, udziatu w projektach, petnienia
funkcji eksperckich albo wdrazania innych pracownikéw.

Znaczenie omawianej ustawy jest szczegdlnie widoczne w kontekscie walidacji, czyli potwierdzania
efektdw uczenia sie niezaleznie od sposobu ich uzyskania. Dla pracownikéw z dtuzszym stazem moze to
by¢ istotne narzedzie uznawania rzeczywistych umiejetnosci i doswiadczenia zawodowego. W praktyce
standard pracodawcy moze przewidywaé rozwigzania stuzgce identyfikowaniu, dokumentowaniu i
wykorzystywaniu kompetencji pracownikéw dojrzatych, np. przez rozmowy rozwojowe, mapowanie
kompetencji, potwierdzanie umiejetnosci, powierzanie rél eksperckich, mentoring, udziat w szkoleniu
nowych pracownikéw lub transfer wiedzy w zespotach miedzypokoleniowych.

Ustawa o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji dobrze koresponduje réwniez z dokumentami
strategicznymi dotyczgcymi uczenia sie przez cate zycie, reskillingu i upskillingu. W warunkach zmian
technologicznych i organizacyjnych pracownicy dojrzali mogg wymagaé nie tylko nowych szkolen, ale
takze formalnego Iub organizacyjnego uznania kompetencji juz posiadanych. Takie podejscie
przeciwdziata sytuacji, w ktdorej doswiadczenie zawodowe pozostaje niewidoczne w systemie rozwoju
pracownikéw albo jest traktowane jako mniej wartosciowe niz aktualne kwalifikacje formalne.

Ponizsza tabela porzadkuje przepisy, ktdre mogg stanowic¢ punkt odniesienia przy tworzeniu standardu
pracodawcy w zakresie zarzgdzania wiekiem, w szczegdlnosci w obszarze rozpoznawania, potwierdzania
i rozwijania kompetencji pracownikéw z dtuzszym stazem zawodowym.

Kluczowe przepisy
ustawy o
Zintegrowanym
Systemie Kwalifikacji

Obszar standardu
zarzadzania
wiekiem

Znaczenie dla standardu

Ustawa okresla m.in. zakres kwalifikacji wtgczonych do
ZSK, Polskg Rame Kwalifikacji, standardy opisywania
kwalifikacji, zasady przypisywania poziomoéw PRK,
wiaczania kwalifikacji do systemu, walidacji,
certyfikowania, zapewniania jakosci oraz prowadzenia
ZRK. Dla standardu zarzadzania wiekiem ma znaczenie
jako akt porzadkujacy sposéb opisywania, porownywania
i potwierdzania kwalifikacji.

art. 1 ust. 1, art. 2 pkt
25

Porzadkowanie
systemu kwalifikacji

Ustawa postuguje sie kategorig efektéw uczenia sie,

Efekty uczenia sie
jako podstawa
oceny kompetencji

art. 2 pkt 4, art. 2 pkt
8, art. 2 pkt 22

kwalifikacji i walidacji. Dla pracownikéw dojrzatych jest to
istotne, poniewaz pozwala oceniac rzeczywiste
kompetencje, niezaleznie od wieku, formalnego

wyksztatcenia lub daty uzyskania dyplomu.
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Obszar standardu
zarzadzania
wiekiem

Kluczowe przepisy
ustawy o
Zintegrowanym
Systemie Kwalifikacji

Znaczenie dla standardu

Uznawanie uczenia
sie pozaformalnego i
nieformalnego

art. 2 pkt 3, art. 2 pkt
20, art. 4 pkt 2

Ustawa uwzglednia edukacje pozaformalng i uczenie sie
nieformalne oraz wskazuje, ze ZSK zapewnia mozliwos¢
uznawania efektéw uczenia sie uzyskanych poza edukacja
formalna. W standardzie age management wspiera to
rozpoznawanie kompetencji nabytych przez praktyke
zawodowg, doswiadczenie organizacyjne i samodzielne
uczenie sie.

Polska Rama
Kwalifikacji

art. 2 pkt 16-18, art. 4
pkt 5, art. 5-8 oraz
zatgcznik do ustawy

PRK pozwala przypisywac kwalifikacjom poziomy i
poréwnywac je wedtug efektdw uczenia sie. W
standardzie zarzadzania wiekiem moze wspierac
planowanie rozwoju, awansu poziomego,
przekwalifikowania i uzupetniania kompetencji
pracownikow z dtuzszym stazem.

Rodzaje kwalifikacji
w ZSK

art. 2 pkt 9-12a, art. 3

Ustawa rozrdéznia kwalifikacje petne i czastkowe, w tym
kwalifikacje wolnorynkowe, sektorowe, rzemieslnicze i
uregulowane. W standardzie age management ma to
znaczenie dla elastycznego planowania rozwoju
kompetencji, w tym zdobywania wezszych, praktycznych
kwalifikacji odpowiadajgcych zmianie roli zawodowej lub
potrzebom stanowiska.

Opis kwalifikacji
wolnorynkowe;j i

art. 15 ust. 1 oraz art.
15b ust. 1

Przepisy okreslajg elementy wniosku o wigczenie
kwalifikacji wolnorynkowej albo sektorowej do ZSK, w
tym informacje o kwalifikacji, jej wykorzystaniu, efektach
uczenia sie, walidacji i wymaganiach. Dla standardu

sektorowej oznacza to mozliwos¢ opierania rozwoju pracownikéw na
jasno opisanych kompetencjach, a nie na ogélnych lub
stereotypowych ocenach.
Procedury witaczania kwalifikacji do ZSK pozwalaja
Wiaczanie art. 12-13, art. 14-24, reagowac na potrzeby rynku pracy i gospodarki. W

kwalifikacji do ZSK

art. 25, art. 37-40

standardzie zarzadzania wiekiem mogg wspierac
aktualizowanie kwalifikacji pracownikéw w odpowiedzi na
zmiany technologiczne, organizacyjne i sektorowe.

Walidacja efektéw
uczenia sie

art. 2 pkt 22, art. 25
ust. 2 pkt 3-5, art. 48-
49

Walidacja stuzy sprawdzeniu, czy osoba osiggneta
wymagane efekty uczenia sie, niezaleznie od sposobu
uczenia sie. W age management ma szczegdlne znaczenie
dla pracownikéw z dtuzszym stazem, ktérych
kompetencje mogg wynikac z praktyki zawodowej, pracy
projektowej, doswiadczenia organizacyjnego lub uczenia
sie nieformalnego.

Certyfikowanie
kwalifikacji

art. 2 pkt 1, art. 41-49

Certyfikowanie pozwala formalnie potwierdzi¢ uzyskanie
kwalifikacji po pozytywnej walidacji. W standardzie
pracodawcy moze wspiera¢ uznawanie kompetencji
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Kluczowe przepisy
ustawy o
Zintegrowanym

Obszar standardu

zarzadzania Znaczenie dla standardu

ieki
wiexiem Systemie Kwalifikacji
pracownikéw dojrzatych, planowanie zmiany roli, awansu
poziomego lub powierzania zadan eksperckich.
Ustawa okresla zasady uzyskiwania uprawnien do
certyfikowania kwalifikacji. Dla pracodawcy oznacza to
In j mozliwos$¢ kor ni netrznych rzadk nych
Stytl'JCJ.e art. 2 pkt 6, art. 41-45 0z |quc ,o zysta ‘la z ze\A{ etrznych, upp zad. owanyc
certyfikujgce mechanizmdw potwierdzania kompetencji, zamiast

opierania sie wyfacznie na nieformalnej ocenie
wewnetrzne;.

Ustawa przewiduje system zapewniania jakosci walidacji i
certyfikowania, obejmujgcy zewnetrzny i wewnetrzny
system zapewniania jakosci. Dla age management ma to
znaczenie, poniewaz potwierdzanie kompetencji
pracownikdow powinno by¢ obiektywne, przejrzyste i
oparte na sprawdzalnych kryteriach, a nie na
subiektywnej ocenie wieku, stazu lub ,,przydatnosci”
pracownika.

Zapewnianie jakosci
walidacji i art. 50-72
certyfikowania

ZRK gromadzi informacje o kwalifikacjach wtgczonych do
ZSK. Dla pracodawcy moze by¢ narzedziem pomocniczym
przy planowaniu szkolen, wyborze kwalifikacji
przydatnych dla stanowisk oraz budowaniu Sciezek
rozwoju dla pracownikéw w réznym wieku.

Zintegrowany art. 2 pkt 24, art. 83-
Rejestr Kwalifikacji ||88

Sektorowe ramy kwalifikacji pozwalajg opisywaé poziomy
kwalifikacji funkcjonujacych w danym sektorze lub
branzy. W standardzie age management moga wspieraé
planowanie rozwoju pracownikéw dojrzatych w branzach
szczegOlnie narazonych na zmiany technologiczne,
organizacyjne lub niedobory kompetencyjne.

Sektorowe ramy

kwalifikacji art. 2 pkt 19, art. 11

Przepisy dotyczace przegladu kwalifikacji i
funkcjonowania ZRK mogg wspiera¢ monitorowanie, czy
kwalifikacje pozostajg aktualne wobec zmian rynku pracy.
Dla standardu zarzgdzania wiekiem ma to znaczenie przy
przeciwdziataniu dezaktualizacji kompetencji i
planowaniu dalszego rozwoju pracownikéw.

Monitorowanie i
aktualizacja art. 27-31, art. 83-88
kwalifikacji

W odniesieniu do ustawy o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji pomocnicze znaczenie mogg mieé
rowniez wybrane akty wykonawcze dotyczace funkcjonowania Zintegrowanego Rejestru Kwalifikacji,
Polskiej Ramy Kwalifikacji, zespotéw ekspertéw oraz zewnetrznego zapewniania jakosci. Sg to
rozporzadzenia wydane na podstawie upowaznien zawartych w ustawie o ZSK, ktore doprecyzowujg
techniczne i organizacyjne mechanizmy opisywania, poréwnywania, potwierdzania oraz zapewniania
jakosci kwalifikacji.
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Akty te nie tworzg samodzielnych zatozen standardu zarzadzania wiekiem, ale mogg stanowic
uzupetniajgce zrddto dla tej jego czesci, ktdra dotyczy uczenia sie przez cate zycie, walidacji kompetenc;ji,

reskillingu, upskillingu oraz
zawodowym.

rozwoju zawodowego pracownikdw z dtuzszym doswiadczeniem

Znaczenie aktéw wykonawczych do ustawy o ZSK dla standardu zarzadzania wiekiem:

Akt wykonawczy

Znaczenie systemowe

Znaczenie dla standardu
zarzadzania wiekiem

Rozporzadzenie Ministra Edukacji z
30 stycznia 2025 r. w sprawie
zespotéw ekspertow do spraw
wiaczania kwalifikacji do
Zintegrowanego Systemu
Kwalifikacji®*

Okresla zasady dziatania
zespotow ekspertow
uczestniczacych w
procedurze wiaczania
kwalifikacji do ZSK.

Pomocniczo wspiera wiarygodnos$é
procesu oceny kwalifikacji i
przypisywania im poziomoéw PRK, co
moze miec znaczenie przy
planowaniu rozwoju, walidacji
kompetencji i przekwalifikowania
pracownikéw.

Rozporzadzenie Ministra Edukacji z
22 stycznia 2024 r. w sprawie zakresu
informacji gromadzonych w
Zintegrowanym Rejestrze Kwalifikacji
o kwalifikacjach czastkowych
nadawanych po ukonczeniu studiow
podyplomowych?®*®

Okresdla zakres danych o
kwalifikacjach
czgstkowych po studiach
podyplomowych
ujawnianych w ZRK.

Wspiera przejrzystosc informacji o
kwalifikacjach, co moze utatwiaé
pracodawcy identyfikowanie Sciezek
rozwoju, uzupetniania kwalifikacji i
formalnego potwierdzania
kompetencji pracownikow.

Rozporzadzenia dotyczace Polskiej
Ramy Kwalifikacji, w szczegdélnosci
charakterystyk drugiego stopnia PRK
dla kwalifikacji zawodowych i
0g6Inych3®

Doprecyzowujg opisy
poziomow PRK oraz
sposéb poréownywania
kwalifikacji wedtug
efektdw uczenia sie.

Moga wspieraé tworzenie Sciezek
rozwoju kompetencji, mapowanie
kwalifikacji pracownikéw oraz
planowanie reskillingu i upskillingu
niezaleznie od wieku i

34

Rozporzadzenie Ministra Edukacji z 30 stycznia 2025 r. w sprawie zespotéw ekspertéow do spraw wtgczania

kwalifikacji do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji Dz.U. z 2025 r. poz. 153, dostepne na stronie:
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20250000153/0/D20250153.pdf; dostep aktualny na

dzien 15 czerwca 2026 .
35

Rozporzadzenie Ministra Edukacji z 22 stycznia 2024 r. w sprawie zakresu informacji gromadzonych w

Zintegrowanym Rejestrze Kwalifikacji o kwalifikacjach czgstkowych nadawanych po ukoriczeniu studiéw

podyplomowych Dz.U. z

2024 r. poz.

81, dostepne na stronie:

https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20240000081/0/D20240081.pdf; dostep aktualny na

dzien 15 czerwca 2026 r.
36

Zob. w szczegdlnosci: rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 13 kwietnia 2016 r. w sprawie

charakterystyk drugiego stopnia Polskiej Ramy Kwalifikacji typowych dla kwalifikacji o charakterze zawodowym

- poziomy 1-8, Dz.U.

2016 poz.

537,
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20160000537/0/D20160537.pdf;

na stronie:
rozporzadzenie

dostepne

Ministra Edukacji Narodowej z dnia 13 kwietnia 2016 r. w sprawie charakterystyk drugiego stopnia Polskiej
Ramy Kwalifikacji typowych dla kwalifikacji o charakterze ogdlnym - poziomy 1-4, Dz.U. 2016 poz. 520, dostepne

na stronie:

https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20160000520/0/D20160520.pdf;

rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej oraz Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego z dnia 17 czerwca
2016 r. w sprawie charakterystyki drugiego stopnia Polskiej Ramy Kwalifikacji typowej dla kwalifikacji
uzyskiwanych po uzyskaniu kwalifikacji petnej na poziomie 4 - poziom 5, Dz.U. 2016 poz. 915, dostepne na

stronie:

https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20160000915/0/D20160915.pdf;
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Znaczenie dla standardu

Akt wykonawcz Znaczenie systemowe s
y y ¥ zarzadzania wiekiem

H Hdotychczasowej Sciezki zawodowe;j.

Wspiera wiarygodnosc
Dotyczy mechanizméw ||potwierdzania kompetencji, co jest

Rozporzadzenie dotyczace zapewniania- jakc‘)-s'.-ci istot.ne zw’[as-zcza dla. pracownikéw z
zewnetrznego zapewniania jakosci®’ procesu waI|<‘jac1| I diugim doswmdcfzenlem o
certyfikowania zawodowym, ktérzy mogg posiadac
kwalifikacji w ZSK. kompetencje nabyte poza edukacja
formalna.

Akty wykonawcze do ustawy o ZSK nie powinny by¢é traktowane jako samodzielne Zrédto zatozen
standardu zarzadzania wiekiem. Ich znaczenie jest pomocnicze i polega na doprecyzowaniu
mechanizmdw systemu kwalifikacji: opisywania kwalifikacji, przypisywania pozioméw PRK, gromadzenia
informacji w ZRK oraz zapewniania jakosci walidacji i certyfikacji. Mogg one wspierac te cze$¢ standardu,
ktora dotyczy rozwoju kompetencji, uczenia sie przez cate zycie, przekwalifikowania i formalnego
potwierdzania kwalifikacji pracownikéw.

Podsumowujac dla standardu zarzadzania wiekiem ustawa ma zatem praktyczne znaczenie. Nie tworzy
obowigzkéw typowych dla prawa pracy, lecz wskazuje rozwigzania i mechanizmy przydatne do
budowania polityki kompetencyjnej pracodawcy. Moze wspieraé zwtaszcza takie elementy standardu jak:
diagnoza kompetencji, walidacja doswiadczenia, planowanie S$ciezek rozwoju, identyfikacja luk
kompetencyjnych, potwierdzanie kwalifikacji, przeciwdziatanie wykluczeniu szkoleniowemu
pracownikéw dojrzatych oraz lepsze wykorzystanie wiedzy eksperckiej w organizacji.

Ustawe nalezy wiec traktowaé jako wazny akt uzupetniajagcy Kodeks pracy w obszarze kwalifikacji i
rozwoju zawodowego. Kodeks pracy przewiduje obowigzek utatwiania pracownikom podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, natomiast ustawa o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji porzadkuje szerszy
system kwalifikacji, ich opisywania, potwierdzania i zapewniania jakosci. W projekcie ,Czas na Ageing!”
akt ten powinien by¢ uwzgledniany przede wszystkim w czesci dotyczace] uczenia sie przez cate zycie,
walidacji kompetencji, reskillingu, upskillingu oraz rozpoznawania potencjatu pracownikéw z dtuzszym
stazem zawodowym.

7.3. Prawo oswiatowe

rozporzadzenie Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego z dnia 14 listopada 2018 r. w sprawie charakterystyk
drugiego stopnia efektéw uczenia sie dla kwalifikacji na poziomach 6-8 Polskiej Ramy Kwalifikacji, Dz.U. 2018
poz. 2218 dostepne na stronie:
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20180002218/0/D20182218.pdf; dostepy aktualne na
dzien 15 czerwca 2026 r. .

Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 10 paZdziernika 2016 r. w sprawie regulaminu pracy
komisji do oceny wnioskdw o wpis na liste podmiotdw uprawnionych do petnienia funkcji zewnetrznego
zapewniania jakosSci, wzoru umowy z podmiotem, ktéremu powierzono funkcje zewnetrznego zapewniania
jakosci, oraz sposobu ustalania wysokosci wynagrodzenia z tytutu tej umowy, tj. z dnia 27 lutego 2024 r. Dz.U.
z 2024 r. poz. 333; dostepne na stronie:
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20240000333/0/D20240333.pdf; dostep aktualny na
dzien 15 czerwca 2026 roku.
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Ustawa z dnia 14 grudnia 2016 r. — Prawo o$wiatowe® moze zosta¢ uwzgledniona pomocniczo przy
projektowaniu standardu zarzadzania wiekiem, przede wszystkim w czesci dotyczgcej uczenia sie przez
cate zycie, ksztatcenia ustawicznego dorostych oraz uzupetniania wiedzy, umiejetnosci i kwalifikacji
zawodowych.

Prawo oswiatowe nie jest aktem regulujgcym stosunki pracy i nie naktada na pracodawcow typowych
obowigzkéw z zakresu zarzgdzania wiekiem. Jego znaczenie dla standardu ma charakter posredni. Ustawa
tworzy jednak ramy systemowe dla ksztatcenia ustawicznego, ktére moze wspiera¢ dziatania
pracodawcéw zwigzane z rozwojem kompetencji pracownikéw na réznych etapach kariery zawodowe;j.

Z perspektywy age management szczegdlne znaczenie ma obszar ksztatcenia ustawicznego oséb
dorostych, w tym mozliwos¢ prowadzenia ksztatcenia w formach pozaszkolnych. Moze to mie¢ znaczenie
dla pracownikéw, ktérzy wymagajg uzupetnienia, aktualizacji albo potwierdzenia kompetencji
zawodowych, zwtaszcza w sytuacji zmian technologicznych, organizacyjnych lub sektorowych. W tym
zakresie Prawo osSwiatowe uzupetnia analize dotyczacg kwalifikacji, reskillingu i upskillingu, ale nie
zastepuje przepiséw prawa pracy ani regulacji rynku pracy.

Dla pracodawcéw praktyczne znaczenie mogg miec przede wszystkim rozwigzania dotyczace publicznych
placéwek ksztatcenia ustawicznego, centrow ksztatcenia zawodowego, branzowych centréow
umiejetnosci oraz ksztatcenia ustawicznego w formach pozaszkolnych. Pomocnicze znaczenie ma w tym
zakresie rozporzadzenie Ministra Edukacji i Nauki z dnia 6 paZdziernika 2023 r.3® w sprawie ksztatcenia
ustawicznego w formach pozaszkolnych, ktére doprecyzowuje zasady organizowania ksztatcenia poza
systemem szkolnym, w szczegdlnosci w formie kwalifikacyjnych kurséw zawodowych, kurséow
umiejetnosci zawodowych, kurséw kompetencji ogélnych, branzowych szkolern zawodowych oraz innych
kurséw umozliwiajacych uzyskiwanie, uzupetnianie lub zmiane wiedzy, umiejetnosci i kwalifikacji
zawodowych.

W kontekscie standardu zarzadzania wiekiem rozporzgdzenie to nie tworzy samodzielnych obowigzkéw
pracodawcy, ale stanowi istotne uzupetnienie przepiséw Prawa oswiatowego. Moze wspierac te czesc
standardu, ktéra dotyczy uczenia sie przez cate zycie, reskillingu, upskillingu, przekwalifikowania oraz
tworzenia sciezek rozwoju dla pracownikéw dorostych, w tym pracownikéw z dtuzszym doswiadczeniem
zawodowym.

Ponizsza tabela wskazuje najwazniejsze przepisy Prawa oswiatowego oraz rozporzadzenia w sprawie
ksztatcenia ustawicznego w formach pozaszkolnych, ktdre mogg wspiera¢ projektowanie standardu
zarzadzania wiekiem w czesci dotyczacej uczenia sie przez cate zycie, aktualizacji kwalifikacji,
przekwalifikowania oraz przeciwdziatania wykluczeniu kompetencyjnemu pracownikéw dorostych.

3 Ustawa z dnia 14 grudnia 2016 r. — Prawo o$wiatowe, tj. z dnia 25 lipca 2025 r. Dz.U. z 2025r. poz. 1043 ze zm.,
dostepna na stronie: https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20170000059/U/D20170059Lj.pdf,
dostep aktualny na dzien 15 czerwca 2026 .

39 Rozporzadzenie Ministra Edukacji i Nauki z dnia 6 pazdziernika 2023 r. w sprawie ksztatcenia ustawicznego w
formach pozaszkolnych Dz.U. z 2023 r. poz. 2175, dostepne na stronie:
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20230002175/0/D20232175.pdf; dostep aktualny na
dzien 15 czerwca 2026 roku.
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Obszar standardu
zarzadzania wiekiem

Kluczowe przepisy regulacji

Znaczenie dla standardu

Uczenie sie przez cate
zycie

art. 1 pkt 10 Prawa
oswiatowego

Przepis uzasadnia uwzglednienie w standardzie
zarzadzania wiekiem dziatan stuzgcych statemu
uzupetnianiu wiedzy, umiejetnosci oraz
kwalifikacji zawodowych przez osoby doroste.
Ma znaczenie zwtaszcza w kontekscie
przeciwdziatania dezaktualizacji kompetencji
pracownikéw z dtuzszym stazem zawodowym.

Ksztatcenie ustawiczne
dorostych

art. 117 ust. 1 Prawa
oswiatowego

Regulacja dotyczgca ksztatcenia ustawicznego
moze by¢ punktem odniesienia dla tej czesci
standardu, ktéra dotyczy aktualizacji
kompetencji, przekwalifikowania i wspierania
dalszej aktywnosci zawodowej pracownikow
dorostych.

Formy pozaszkolne
ksztatcenia
ustawicznego

art. 117 ust. 1a Prawa
oswiatowego

Przepis wskazuje formy pozaszkolne ksztatcenia
ustawicznego, w tym kwalifikacyjne kursy
zawodowe, kursy umiejetnosci zawodowych,
kursy kompetencji ogélnych, branzowe szkolenia
zawodowe oraz inne kursy umozliwiajgce
uzyskiwanie, uzupetnianie lub zmiane
kwalifikacji zawodowych. W standardzie age
management wspiera to elastyczne planowanie
rozwoju kompetencji poza klasycznym
systemem szkolnym.

Uzupetnianie i zmiana
kwalifikacji
zawodowych

art. 117 ust. lapkt 1, 2,4ai
5 Prawa oswiatowego

Standard zarzadzania wiekiem moze
przewidywac korzystanie z réznych form
ksztatcenia ustawicznego w celu
przeciwdziatania dezaktualizacji kwalifikacji,
przygotowania pracownikéw do nowych zadan
oraz wspierania reskillingu i upskillingu.
Szczegoblne znaczenie ma tu mozliwos$¢
korzystania z kurséw i szkolen ukierunkowanych
na praktyczne kompetencje zawodowe.

Wspodtpraca z
instytucjami
edukacyjnymi

art. 2 pkt 4 oraz art. 117
ust. 2 i nast. Prawa
oswiatowego

Pracodawca moze uwzgledni¢ w standardzie
wspotprace z placéwkami ksztatcenia
ustawicznego, centrami ksztatcenia
zawodowego i branzowymi centrami
umiejetnosci. Moze to wspiera¢ organizowanie
szkolen, przekwalifikowanie pracownikéw oraz
rozwdéj kompetencji zawodowych
odpowiadajgcych potrzebom stanowisk i branzy.

Organizacja
kwalifikacyjnych
kurséw zawodowych

art. 117 ust. 1a pkt 1 Prawa
oswiatowego oraz przepisy
rozporzadzenia dotyczace

Kwalifikacyjne kursy zawodowe mogg miec
znaczenie dla pracownikéw wymagajgcych
formalnego uzupetnienia lub zmiany kwalifikacji.
W standardzie age management mogg wspierac
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Obszar standardu
zarzadzania wiekiem

Kluczowe przepisy regulacji

Znaczenie dla standardu

kwalifikacyjnych kursow
zawodowych

przechodzenie do nowych rél zawodowych oraz
utrzymanie aktywnosci zawodowej w razie
zmian technologicznych lub organizacyjnych.

Organizacja kurséw
umiejetnosci
zawodowych i kurséw
kompetencji ogélnych

art. 117 ust. 1a pkt 2-3
Prawa oswiatowego oraz
przepisy rozporzadzenia
dotyczace tych kurséw

Kursy te mogg wspieraé bardziej punktowe
uzupetnianie kompetencji pracownikéw
dorostych, bez koniecznosci obejmowania catej
kwalifikacji zawodowej. W standardzie mogg by¢
wykorzystane do rozwijania konkretnych
umiejetnosci potrzebnych na stanowisku pracy.

Branzowe szkolenia
zawodowe

art. 117 ust. 1a pkt 4a
Prawa o$wiatowego oraz
przepisy rozporzadzenia
dotyczace branzowych
szkolert zawodowych

Branzowe szkolenia zawodowe mogg wspierac
rozwéj kompetencji odpowiadajgcych
potrzebom konkretnego sektora. W standardzie
zarzadzania wiekiem majg znaczenie zwtaszcza w
branzach narazonych na szybkie zmiany
technologiczne, organizacyjne lub
kompetencyjne.

Inne kursy
umozliwiajace
uzupetnianie wiedzy i
kwalifikacji

art. 117 ust. 1a pkt 5 Prawa
oswiatowego

Przepis pozwala uwzgledni¢ w standardzie takze
bardziej elastyczne formy rozwoju, ktére nie
mieszczg sie w klasycznych kursach
zawodowych. Ma to znaczenie dla pracownikéw
dorostych, ktdrzy potrzebujg uzupetnienia
wiedzy, umiejetnosci albo zmiany kwalifikacji w
zwigzku z rozwojem kariery lub zmiang
stanowiska.

Warunki prowadzenia
ksztatcenia w formach
pozaszkolnych

§ 24-25 rozporzadzenia w
sprawie ksztatcenia
ustawicznego w formach
pozaszkolnych

Przepisy wykonawcze dotyczgce warunkéw
prowadzenia ksztatcenia mogg by¢
pomocniczym punktem odniesienia przy
wyborze podmiotéw szkoleniowych i ocenie
jakosci organizowanych form rozwoju. W
standardzie warto uwzglednié, aby dziatania
szkoleniowe byty prowadzone w sposéb
uporzadkowany, udokumentowany i oparty na
odpowiedniej kadrze oraz warunkach
organizacyjnych.

Dokumentowanie
ukonczenia ksztatcenia

§ 26-27 rozporzadzenia w
sprawie ksztatcenia
ustawicznego w formach
pozaszkolnych

Mozliwo$¢ dokumentowania ukoriczenia
okreslonych form ksztatcenia moze wspieraé
pracownikéw posiadajgcych doswiadczenie
praktyczne, ktérzy wymagajg formalnego
potwierdzenia lub uporzagdkowania kompetenc;ji.
W standardzie age management ma to
znaczenie dla planowania dalszej Sciezki
zawodowej, awansu poziomego, zmiany roli lub

przekwalifikowania.
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Obszar standardu

R Kluczowe przepisy regulacji Znaczenie dla standardu
zarzadzania wiekiem przepisy regtfac

Regulacje dotyczace ksztatcenia ustawicznego
moga wspierac dziatania ograniczajgce ryzyko
wykluczenia zawodowego wynikajgcego z braku
aktualnych kompetencji, w tym kompetencji
cyfrowych, technicznych lub branzowych. W
standardzie zarzgdzania wiekiem powinny by¢
taczone z diagnozg luk kompetencyjnych oraz
planowaniem reskillingu i upskillingu
pracownikéw w réznym wieku.

art. 1 pkt 10 oraz art. 117
Prawa oswiatowego, w
powigzaniu z
rozporzgdzeniem w sprawie
ksztatcenia ustawicznego w
formach pozaszkolnych

Przeciwdziatanie
wykluczeniu
kompetencyjnemu

W standardzie zarzadzania wiekiem Prawo o$wiatowe moze wiec stanowié punkt odniesienia dla dziatan
dotyczacych rozwoju kompetencji, przeciwdziatania dezaktualizacji kwalifikacji oraz wspierania
pracownikéw w powrocie do uczenia sie po dtuzszej przerwie. Ma to znaczenie zwtaszcza w odniesieniu
do pracownikéw z diuzszym stazem zawodowym, ktérych doswiadczenie praktyczne moze wymagac
uzupetnienia o nowe kompetencje formalne, cyfrowe, technologiczne lub sektorowe.

8. Medycyna pracy i profilaktyka zdrowotna

8.1. Ustawa o stuzbie medycyny pracy

Ustawa z dnia 27 czerwca 1997 r. o stuzbie medycyny pracy*® ma istotne znaczenie dla projektu
dotyczacego zarzadzania wiekiem, poniewaz reguluje system profilaktycznej opieki zdrowotnej nad
osobami pracujgcymi. Akt tworzy stuzbe medycyny pracy w celu ochrony zdrowia pracujacych przed
wptywem niekorzystnych warunkéw $rodowiska pracy i sposobu jej wykonywania oraz w celu
sprawowania profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracujgcymi, w tym kontroli ich zdrowia.

Istotnosé ustawy w przedmiotowym projekcie polega przede wszystkim na tym, ze zdrowie i zdolno$¢ do
pracy sg jednym z warunkéw dtuzszego pozostawania aktywnym zawodowo. Zarzadzanie wiekiem nie
moze ograniczac sie do przeciwdziatania dyskryminacji lub zapewnienia dostepu do szkolenr, ale powinno
obejmowad réwniez profilaktyke zdrowotnga, ocene wptywu pracy na zdrowie, monitorowanie czynnikdw
szkodliwych i ucigzliwych oraz dziatania pozwalajgce ogranicza¢ ryzyko wczesniejszego wycofywania sie z
pracy z powoddéw zdrowotnych.

Ustawa ma szczegdlne znaczenie jako uzupetnienie Kodeksu pracy. Kodeks pracy przewiduje obowigzek
kierowania pracownikéw na badania wstepne, okresowe i kontrolne oraz ogélne obowigzki pracodawcy
w zakresie BHP, natomiast ustawa o stuzbie medycyny pracy okresla instytucjonalne ramy wykonywania
profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracujgcymi. Badania wstepne, okresowe i kontrolne oraz inne
Swiadczenia zdrowotne s3 wykonywane na podstawie pisemnej umowy zawieranej przez podmiot
obowigzany do ich zapewnienia z podstawowag jednostka stuzby medycyny pracy.

40 Ustawa z dnia 27 czerwca 1997 r. o stuzbie medycyny pracy, tj. z dnia 13 stycznia 2022 r. Dz.U. z 2022 r. poz.

437, dostep na stronie:
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU19970960593/U/D19970593Lj.pdf; dostep aktualny na
dzien 15 czerwca 2026 roku.
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Dla standardu zarzadzania wiekiem wazne jest to, ze systematyczna kontrola zdrowia pracujacych nie
stuzy wytgcznie formalnemu potwierdzaniu zdolnosci do pracy. Powinna by¢ traktowana jako element
szersze]j profilaktyki, pozwalajgcy ocenia¢ wptyw warunkéw pracy na zdrowie, identyfikowaé czynniki
szkodliwe lub ucigzliwe oraz podejmowac dziatania ograniczajace negatywne skutki wykonywania pracy.
Ma to znaczenie zwtaszcza w przypadku stanowisk obcigzajgcych fizycznie, psychicznie, monotonnych,
zmianowych, wymagajacych pracy przy monitorach ekranowych albo zwigzanych z dtugotrwata
ekspozycjg na czynniki Srodowiskowe.

W ponizszej tabeli zestawiono przepisy majgce znaczenie dla projektowania standardu pracodawcy w
zakresie zarzgdzania wiekiem.

Obszar standardu
zarzadzania wiekiem

Kluczowe przepisy ustawy o
stuzbie medycyny pracy

Znaczenie dla standardu

Ochrona zdrowia

Art. 1 ust. 1 — stuzba medycyny
pracy zostata utworzona w celu
ochrony zdrowia pracujgcych

Przepis wspiera ujmowanie zdrowia
pracownikéw jako jednego z podstawowych
elementdow standardu zarzadzania wiekiem.

kontrola zdrowia
pracownikéw

pracy realizuje zadania przez
systematyczng kontrole zdrowia
pracujgcych.

pracujacych jako . |lprzed wptywem niekorzystnych  ||Standard powinien zaktada¢, ze dtuzsza
element utrzymania Lo ) . s .
Aktvwnodci warunkéw srodowiska pracy i aktywnos¢ zawodowa wymaga nie tylko
zavzlodowe' sposobu jej wykonywania oraz w ||przeciwdziatania dyskryminacji, ale takze
) celu sprawowania profilaktycznej [jograniczania negatywnego wptywu pracy na
opieki zdrowotnej. zdrowie.
W standardzie age management kontrola
. zdrowia ma znaczenie profilaktyczne:

Art. 1 ust. 2 — st e . .

Systematyczna rt. 1 ust stuzba medycyny pozwala wczesniej identyfikowad ryzyka

zdrowotne i przeciwdziata¢ utracie zdolnosci
do pracy, zwtaszcza przy pracach
obcigzajgcych lub wykonywanych w dtugiej
perspektywie czasowe].

Ograniczanie
szkodliwego wptywu
pracy na zdrowie

Art. 6 ust. 1 pkt 1 — zadania
stuzby medycyny pracy obejmuja
ograniczanie szkodliwego wptywu
pracy na zdrowie.

To jeden z najwazniejszych punktow
odniesienia dla standardu. Age management
powinien obejmowac dziatania
zmniejszajgce obcigzenia wynikajace z pracy,
np. ergonomie, ograniczanie narazen,
zmiane organizacji pracy i dostosowanie
stanowisk.

Rozpoznawanie i
ocena czynnikow
wystepujacych w
Srodowisku pracy

Art. 6 ust. 1 pkt 1 lit. a — stuzba
medycyny pracy wspdtdziata z
pracodawcg w rozpoznawaniu i
ocenie czynnikdw Srodowiska
pracy oraz sposobow
wykonywania pracy mogacych
miec¢ ujemny wptyw na zdrowie.

W standardzie zarzadzania wiekiem istotne
jest, aby potrzeby pracownikéw byty
oceniane przez pryzmat realnych warunkéw
pracy, a nie samego wieku. Przepis wspiera
powigzanie medycyny pracy z oceng ryzyka
zawodowego, ergonomig i analizg obcigzen
stanowiskowych.

Monitorowanie stanu
zdrowia w zwigzku z
warunkami pracy

Art. 6 ust. 1 pkt 2 — zadania
stuzby medycyny pracy obejmuja
sprawowanie profilaktycznej

Profilaktyczna opieka zdrowotna moze
wspierac utrzymanie zdolnosci do pracy w
dtuzszej perspektywie. W standardzie
oznacza to traktowanie badan i wspoétpracy z
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Obszar standardu
zarzadzania wiekiem

Kluczowe przepisy ustawy o
stuzbie medycyny pracy

Znaczenie dla standardu

opieki zdrowotnej nad
pracujacymi.

medycyng pracy jako elementu prewencji, a
nie wytgcznie formalnego wymogu
dopuszczenia do pracy.

Indywidualna ocena
zdolnosci do pracy

Art. 6 ust. 1 pkt 2, w powigzaniu z
art. 229 k.p.

Standard zarzgdzania wiekiem powinien
promowac indywidualng ocene zdrowia i
zdolnosci do pracy na konkretnym
stanowisku. Wiek pracownika nie powinien
samodzielnie przesadzaé o ograniczeniu
zadan, zmianie stanowiska lub wytgczeniu z
okreslonych obowigzkow.

Wspébtpraca
pracodawcy z
medycyng pracy

Art. 6 ust. 1 pkt 1 lit. a oraz art. 12
ust. 1 — badania profilaktyczne i
inne Swiadczenia zdrowotne s3
wykonywane na podstawie
pisemnej umowy z podstawowq
jednostka stuzby medycyny pracy.

W standardzie age management wspétpraca
z medycyng pracy powinna miec charakter
realny i systemowy. Nie powinna ograniczaé
sie do kierowania na badania, ale wspierac
ocene obcigzen, profilaktyke, ergonomie i
utrzymanie zdolnosci do pracy.

Dostosowanie
warunkéw pracy do
stanu zdrowia

Art. 6 ust. 1 pkt 1 lit. ai art. 6 ust.
1 pkt 2

Ustawa wspiera podejscie, w ktérym
dziatania organizacyjne wynikajg z oceny
wptywu pracy na zdrowie. W standardzie
moze to uzasadniaé dostosowanie
stanowiska, zmiane zakresu zadan,
ograniczenie narazen lub przeniesienie
pracownika do pracy mniej obcigzajace;.

Przeciwdziatanie
przedwczesnej
dezaktywizacji
zawodowej

Art. 1 ust. 1-2 oraz art. 6 ust. 1
pkt 1-2

Ochrona zdrowia pracujacych i
profilaktyczna opieka zdrowotna mogg
wspiera¢ wydtuzanie aktywnosci
zawodowej. Dla standardu oznacza to
koniecznos$¢ taczenia medycyny pracy z BHP,
oceng ryzyka, ergonomig, profilaktyka
zdrowotng i planowaniem dalszej Sciezki
pracy.

Podejscie oparte na
ryzykach i warunkach
pracy, a nie metryce
wieku

Art. 6 ust. 1 pkt 1 lit. a

Ustawa nie tworzy szczegdlnych zasad dla
pracownikéw starszych, ale wzmacnia
podejscie oparte na rozpoznaniu czynnikow
Srodowiska pracy i sposobu jej
wykonywania. Dla age management oznacza
to, ze dziatania wobec pracownikéw
powinny wynika¢ z ryzyk, stanu zdrowia i
charakteru pracy, a nie ze stereotypowych
zatozen dotyczacych wieku.

Ustawa jest bezposrednio zwigzana z jednym z kluczowych obszaréw standardu zarzadzania wiekiem, tj.
z utrzymaniem zdolnosci do pracy. W praktyce moze wspiera¢ dziatania pracodawcy w zakresie
profilaktyki zdrowotnej, ergonomii, ograniczania przecigzen, dostosowywania warunkéw pracy do
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rzeczywistych ryzyk stanowiskowych oraz podejmowania decyzji organizacyjnych na podstawie
indywidualnej oceny zdrowia i warunkdéw pracy, a nie stereotypéw dotyczacych wieku.

W standardzie pracodawcy ustawa moze zosta¢ wykorzystana przede wszystkim do podkreslenia, ze
profilaktyczna opieka zdrowotna nad pracownikami powinna by¢ elementem zarzadzania cyklem zycia
zawodowego. Nie oznacza to automatycznego rdznicowania pracownikow wedtug wieku, lecz oparcie
organizacji pracy na indywidualnej ocenie ryzyk, warunkéw stanowiskowych, stanu zdrowia oraz
mozliwosci bezpiecznego wykonywania obowigzkdédw. W tym sensie ustawa o stuzbie medycyny pracy jest
jednym z waznych aktéw uzupetniajgcych Kodeks pracy w obszarze zdrowia, profilaktyki, bezpiecznego
wykonywania pracy przez pracownikdow na réznych etapach kariery zawodowej oraz przeciwdziatania
wczesniejsze]j utracie zdolnosci do pracy.

8.2. Rozporzadzenie w sprawie profilaktycznych badan lekarskich pracownikéw

Rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia 30 maja 1996 r. w sprawie przeprowadzania
badan lekarskich pracownikow, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz
orzeczen lekarskich wydawanych do celéw przewidzianych w Kodeksie pracy** ma istotne znaczenie dla
standardu zarzadzania wiekiem, poniewaz konkretyzuje kodeksowy obowigzek kierowania pracownikéw
na badania profilaktyczne oraz okresla zasady oceny zdolnosci do pracy na danym stanowisku.

Rozporzadzenie konkretyzuje zasady przeprowadzania badan wstepnych, okresowych i kontrolnych
pracownikéw oraz okresla zakres profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracujgcymi. Z perspektywy
zarzadzania wiekiem jest to istotne, poniewaz badania profilaktyczne nie powinny by¢ traktowane
wyfacznie jako formalny warunek dopuszczenia do pracy. S one elementem systemu ochrony zdrowia
pracownikéw i pozwalajg ocenic¢, czy dana osoba moze wykonywaé prace na okreslonym stanowisku, z
uwzglednieniem rzeczywistych warunkéw pracy, czynnikéw szkodliwych, uciazliwych lub niebezpiecznych
oraz sposobu wykonywania obowigzkow.

Dla pracownikow z dtuiszym stazem zawodowym rozporzadzenie ma znaczenie przede wszystkim
dlatego, ze wigze ocene zdolnosci do pracy z konkretnym stanowiskiem i warunkami jego wykonywania,
a nie z samym wiekiem pracownika. Standard zarzadzania wiekiem powinien opiera¢ sie na indywidualnej
ocenie zdrowia, rodzaju pracy i ryzyk stanowiskowych, a nie na zatozeniu, ze okreslony wiek
automatycznie oznacza mniejszg sprawnosé, nizszg wydajnos¢ lub brak zdolnosci do wykonywania
okreslonych obowigzkow.

Praktyczne znaczenie rozporzadzenia polega réwniez na tym, ze skierowanie na badania lekarskie
powinno zawierac¢ informacje istotne dla oceny warunkéw pracy. Dla standardu pracodawcy oznacza to
koniecznos¢ rzetelnego opisywania stanowiska oraz czynnikéw wystepujgcych w srodowisku pracy. Tylko
wtedy lekarz medycyny pracy moze prawidtowo oceni¢, czy pracownik moze bezpiecznie wykonywaé
dang prace, czy tez konieczne jest uwzglednienie okreslonych ograniczen, zalecen lub zmian
organizacyjnych.

41 Rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej w sprawie przeprowadzania badan lekarskich
pracownikow, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich
wydawanych do celéw przewidzianych w Kodeksie pracy, tj. z dnia 1 marca 2023 r. Dz.U. z 2023 r. poz. 607,
dostepne na stronie: https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20230000607/0/D20230607.pdf;
dostep aktualny na dzien 15 czerwca 2026 roku.
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Tabela zestawia przepisy majace znaczenie dla projektowania standardu pracodawcy w zakresie

zarzadzania wiekiem.

Obszar standardu
zarzadzania wiekiem

Kluczowe

przepisy
rozporzadzenia

Znaczenie dla standardu

Indywidualna ocena
zdolnosci do pracy

§1-4,w
powigzaniu z art.
229 k.p.

Standard zarzadzania wiekiem powinien opierac sie na
indywidualnej ocenie zdolnosci do pracy, a nie na
automatycznych zatozeniach dotyczacych wieku. Badania
profilaktyczne pozwalajg ustali¢, czy pracownik moze
wykonywac prace na konkretnym stanowisku, w
konkretnych warunkach i przy okreslonych narazeniach.

Powigzanie wieku z
rzeczywistymi
warunkami pracy, a nie
stereotypami

§4

Skierowanie na badania wymaga wskazania stanowiska
pracy oraz czynnikéw szkodliwych, ucigzliwych lub
niebezpiecznych. Dla standardu oznacza to, ze ocena
potrzeb pracownika powinna wynikac z realnych obcigzen
stanowiskowych, np. pracy fizycznej, hatasu, pracy
zmianowej, pracy przy monitorze, stresu lub czynnikow
chemicznych, a nie z samego faktu osiggniecia okreslonego
wieku.

Utrzymanie zdolnosci
do pracy w dtuzszej
perspektywie

§ 6 oraz zatgcznik
nrl

Profilaktyczna opieka zdrowotna moze wspieraé
wczesniejsze rozpoznawanie ryzyk, ktére mogtyby
prowadzi¢ do pogorszenia zdrowia lub przedwczesnego
wycofania sie z pracy. W standardzie age management
badania profilaktyczne powinny by¢ traktowane jako
element utrzymania zdolnosci do pracy, a nie wyfacznie
jako formalny warunek dopuszczenia do pracy.

Dostosowanie
stanowiska lub
organizacji pracy

§2-4,86

Wyniki badan i orzeczenia lekarskie mogg wskazywac
potrzebe zmiany warunkdéw pracy, ograniczenia
okreslonych narazen, dostosowania stanowiska albo
przeniesienia pracownika do pracy lepiej odpowiadajace;j
jego stanowi zdrowia. W standardzie zarzadzania wiekiem
wspiera to podejscie nastawione na utrzymanie
zatrudnienia, a nie eliminowanie pracownika z rynku

pracy.

Profilaktyka zdrowotna
pracownikéw
wykonujgcych prace
obcigzajgce

zatgcznik nr 1

Wskazdéwki metodyczne wigzg zakres i czestotliwos¢ badan
z rodzajem narazen zawodowych. Ma to znaczenie dla
pracownikéw wykonujacych prace szczegélnie obcigzajgce
fizycznie, psychicznie lub srodowiskowo, u ktérych
dtugotrwata ekspozycja moze zwiekszaé ryzyko utraty
zdolnosci do pracy.

Wspotdziatanie BHP,
medycyny pracy i HR

§ 4, § 6, zatgcznik
nrl

Standard zarzadzania wiekiem powinien taczy¢ dziatania
HR z oceng ryzyka zawodowego, ergonomig i profilaktyka
zdrowotnga. Rozporzadzenie pokazuje, ze informacje o

stanowisku, narazeniach i stanie zdrowia pracownika
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Kluczowe
przepisy Znaczenie dla standardu
rozporzadzenia

Obszar standardu
zarzadzania wiekiem

powinny by¢ analizowane tacznie, aby wtasciwie planowac
dziatania organizacyjne.

Orzeczenie lekarskie dotyczy braku albo istnienia

rzeciwwskazan do pracy na okreslonym stanowisku. W
Ochrona przed P pracy y

. . §3,w standardzie age management oznacza to, ze ograniczenia
nieuzasadnionym . . ! . S . .
(s . powigzaniu z art. ||w wykonywaniu pracy powinny wynika¢ z obiektywnej
réznicowaniem ze . . . .
229 k.p. oceny lekarskiej i warunkdw pracy, a nie z przekonania, ze

wzgledu na wiek . . . .
gl& pracownik starszy z zatozenia nie poradzi sobie z

okreslonymi obowigzkami.

Badania profilaktyczne mogg by¢ pomocne przy
planowaniu dalszej aktywnosci zawodowe] pracownika,
zwtaszcza gdy dotychczasowe stanowisko staje sie zbyt
§2-4,86 obcigzajgce. Standard moze przewidywac rozwigzania
takie jak zmiana zakresu zadan, ograniczenie ekspozycji na
czynniki ryzyka, przekwalifikowanie lub stopniowe
przejscie do mniej obcigzajacej roli.

Planowanie Sciezki
dalszej pracy

Prawidtowa dokumentacja badan i orzeczen wzmacnia
przejrzysto$¢ decyzji dotyczacych dopuszczenia do pracy,

Dokumentowanie ograniczen, dostosowan lub zmiany stanowiska. W
decyzji dotyczacych § 7-10 standardzie zarzadzania wiekiem ma to znaczenie dla
zdolnosci do pracy wykazania, ze decyzje pracodawcy byty oparte na

obiektywnych podstawach, a nie na stereotypach
dotyczacych wieku lub sprawnosci.

Rozporzadzenie wspiera podejscie, zgodnie z ktorym profilaktyczna opieka zdrowotna powinna by¢
powigzana z oceng ryzyka zawodowego, BHP i organizacjg pracy. W standardzie zarzgdzania wiekiem
moze to oznacza¢ m.in. analize stanowisk szczegdlnie obcigzajgcych, monitorowanie przecigzen
fizycznych i psychicznych, uwzglednianie pracy zmianowej, nocnej, monotonnej, wymagajacej
dtugotrwatej koncentracji albo wykonywanej w warunkach narazenia na czynniki szkodliwe lub ucigzliwe.
Rozporzadzenie nie tworzy odrebnych zasad dla pracownikéw starszych ani nie wprowadza
samodzielnego standardu age management. Jego znaczenie polega jednak na tym, ze stanowi jeden z
podstawowych aktéw wykonawczych dla obszaru profilaktyki zdrowotnej pracownikéw. W projekcie
»Czas na Ageing!” powinno by¢ uwzgledniane przede wszystkim w czesci dotyczacej utrzymywania
zdolnosci do pracy, profilaktyki zdrowotnej, ergonomii, oceny ryzyk stanowiskowych oraz podejmowania
decyzji dotyczacych pracownikéw na podstawie indywidualnej oceny zdrowia i warunkdéw pracy.

9. BHP, ergonomia i dostosowanie stanowisk pracy
9.1. Rozporzadzenie w sprawie ogdlnych przepisdw bezpieczenstwa i higieny pracy

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogdlnych
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przepiséw bezpieczeAstwa i higieny pracy*> ma istotne znaczenie dla standardu zarzadzania wiekiem,
poniewaz okresla ogélne wymagania dotyczgce organizacji bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy.
Akt ten uzupetnia przepisy Kodeksu pracy dotyczace odpowiedzialnosci pracodawcy za stan BHP i
konkretyzuje podstawowe zasady odnoszgce sie do pomieszczen pracy, stanowisk pracy, proceséw pracy,
urzadzen technicznych, transportu wewnetrznego, magazynowania, prac szczegdlnie niebezpiecznych
oraz zaplecza higienicznosanitarnego.

Z perspektywy ageingu rozporzadzenie jest wazne przede wszystkim dlatego, ze warunki pracy majg
bezposredni wptyw na mozliwosé dtuzszego pozostawania aktywnym zawodowo. Standard zarzgdzania
wiekiem nie powinien ograniczad sie do zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek, dostepu do szkolen czy
profilaktyki zdrowotnej, ale powinien obejmowaé rowniez ocene rzeczywistych obcigzen
stanowiskowych, ergonomie, bezpieczenstwo wykonywania pracy, ograniczanie przecigzen oraz
przeciwdziatanie wczesniejszej utracie zdolnosci do pracy.

Rozporzadzenie nie tworzy odrebnych zasad dla pracownikéw starszych i nie uzasadnia automatycznego
réznicowania warunkow pracy wedtug wieku. Jego znaczenie polega jednak na tym, ze pozwala budowac
standard pracy oparty na realnych warunkach stanowiska, rodzaju wykonywanych czynnosci oraz
wystepujacych zagrozeniach. W praktyce oznacza to, ze pracodawca powinien analizowa¢ nie wiek jako
taki, lecz obcigzenia fizyczne, psychiczne, srodowiskowe i organizacyjne, ktére mogg wptywac na zdrowie
pracownikéw w dtuzszej perspektywie.

Z perspektywy pracownikdw z dtuzszym stazem zawodowym istotne sg w szczegdlnosci te przepisy
rozporzadzenia, ktdre dotyczg organizacji stanowisk pracy, proceséw pracy, drog komunikacyjnych,
osSwietlenia, wentylacji, temperatury, transportu wewnetrznego, magazynowania oraz prac szczegdlnie
niebezpiecznych. Sg to elementy wptywajgce bezposrednio na bezpieczenstwo i higiene pracy. Ich
nieprawidtowe uksztattowanie moze zwieksza¢ ryzyko wypadkdéw, nadmiernych obcigzen zdrowotnych
oraz stopniowej utraty zdolnosci do pracy.

Znaczenie rozporzadzenia w sprawie ogdlnych przepiséw BHP dla standardu zarzadzania wiekiem:

Obszar standardu

e Kluczowe przepisy rozporzadzenia Znaczenie dla standardu
zarzadzania wiekiem

Jeden z najwazniejszych punktéow
odniesienia dla standardu. Age
management powinien opierac sie
na ocenie rzeczywistych warunkow
pracy i ryzyk na stanowisku, a nie na
automatycznych zatozeniach
dotyczacych wieku pracownika.

§ 39a — obowigzek oceny i

Ocena ryzyka dokumentowania ryzyka zawodowego
zawodowego oraz stosowania srodkéw
profilaktycznych zmniejszajgcych ryzyko.

Wspiera analize, czy sposdb
wykonywania pracy, tempo,
organizacja zadan i narazenie na
zagrozenia nie prowadzg do

§ 39-44 — wymagania dotyczgce
organizacji proceséw pracy, instrukgcji
BHP, informowania o zagrozeniach oraz

Organizacja procesow
pracy

42 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogdlnych przepiséw

bezpieczenstwa i higieny pracy, tj. z dnia 28 sierpnia 2003 r. Dz.U. Nr 169, poz. 1650 ze zm., dostepne na stronie:
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20031691650/0/D20031650.pdf; dostep aktualny na
dzien 15 czerwca 2026 roku.
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Obszar standardu
zarzgdzania wiekiem

Kluczowe przepisy rozporzadzenia

Znaczenie dla standardu

stosowania srodkéw ograniczajgcych
ryzyko.

nadmiernych obcigzen lub
wczesniejszej utraty zdolnosci do

pracy.

Ergonomia stanowisk
pracy

§ 45-48 — wymagania dotyczgce
organizacji stanowisk pracy,
rozmieszczenia wyposazenia, swobody
ruchu, dostepu do stanowiska oraz
bezpiecznego wykonywania czynnosci.

Przepisy mogg uzasadniac¢ okresowg
ocene stanowisk pracy pod katem
ergonomii, obcigzen fizycznych i
psychofizycznych oraz dostosowania
warunkéw pracy do mozliwosci
pracownikéw w réznym wieku.

Praca stojaca, siedzaca
i odpoczynek

§ 49 — obowigzek zapewnienia
mozliwosci siedzenia przy pracy
niewymagajgcej stale pozycji stojacej
oraz mozliwosci odpoczynku w poblizu
miejsca pracy przy pracy wymagajacej
stale pozycji stojacej lub chodzenia.

Bezposrednio wspiera rozwigzania
ograniczajgce obcigzenia miesniowo-
szkieletowe, zmeczenie i ryzyko
przecigzen, szczegdlnie przy pracach
fizycznych, produkcyjnych,
ustugowych lub wymagajacych
dtugotrwatego stania.

Maszyny, urzadzenia i
zmiany technologiczne

§ 51-61 — wymagania dotyczace
bezpiecznego stosowania maszyn,
narzedzi i urzadzen technicznych.

W standardzie moze wspieraé
dziatania dotyczace szkolen
stanowiskowych, jasnych instrukcji,
bezpiecznego wdrazania nowych
technologii oraz ograniczania ryzyk
zwigzanych ze zmianami
technicznymi.

Transport wewnetrzny
i magazynowanie

§ 62—-77 — wymagania dotyczace
transportu wewnetrznego, drég
transportowych, sktadowania i
magazynowania.

Ma znaczenie dla ograniczania
przecigzen, urazdéw i ryzyka
wypadkoéw. W standardzie age
management moze wspierac
rozwigzania techniczne i
organizacyjne zmniejszajgce
obciazenia fizyczne.

Hatas i inne czynniki
ucigzliwe

§ 78—79 oraz przepisy dotyczace
substancji i mieszanin stwarzajacych
zagrozenie, w szczegolnosci § 39a, § 41,
§91.

Wspiera monitorowanie
rzeczywistych narazen
Srodowiskowych, ktére mogga
wptywaé na zdrowie, koncentracje,
zmeczenie i komfort pracy. Dziatania
pracodawcy powinny wynikac z
oceny ryzyka, a nie z samego wieku
pracownika.

Prace szczegodlnie
niebezpieczne

§ 80-81 — obowigzek okreslenia
szczegdtowych wymagan BHP,
zapewnienia nadzoru, instruktazu i
odpowiednich srodkow
zabezpieczajgcych.

Moze wspiera¢ indywidualng ocene,
czy okreslone zadania mogg by¢
wykonywane bez nadmiernego
ryzyka zdrowotnego, z
uwzglednieniem warunkow pracy,
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Obszar standardu

RN Kluczowe przepisy rozporzadzenia Znaczenie dla standardu
zarzgdzania wiekiem

kwalifikacji, stanu zdrowia i
predyspozycji pracownika.

Wspiera zapewnienie warunkéw
pracy sprzyjajacych zdrowiu,

Zaplecze § 111-115 oraz zatgcznik nr 3 — odpoczynkowi i regeneracji,
higienicznosanitarne i |\wymagania dotyczgce pomieszczen i zwtaszcza przy pracach
regeneracja urzgdzen higienicznosanitarnych. obcigzajgcych fizycznie lub

wykonywanych w szczegdlnych
warunkach srodowiskowych.

Rozporzadzenie nie tworzy
odrebnych zasad dla pracownikéw
starszych, ale dobrze wspiera
Indywidualna ocena ||§ 39a oraz § 45—49, w powigzaniu z podejscie oparte na ocenie
warunkéw pracy obowigzkami BHP z Kodeksu pracy. stanowiska, procesu pracy, ryzyk i
realnych potrzeb pracownika,
zamiast na stereotypach
dotyczacych wieku.

Rozporzadzenie ma znaczenie dla projektowania stanowisk pracy w sposéb umozliwiajgcy bezpieczne
wykonywanie obowigzkéw przez pracownikéw w réznym wieku. Celem tych dziatai nie jest obnizanie
wymagan wobec pracownikéw starszych, lecz zapewnienie takiej organizacji stanowisk, proceséw i
srodowiska pracy, ktdra ogranicza nadmierne lub mozliwe do unikniecia obcigzenia, zgodnie z zasadami
BHP, ergonomii i profilaktyki zdrowotnej. W standardzie zarzadzania wiekiem moze to uzasadnia¢ m.in.
okresowg ocene ergonomii stanowisk, analize prac szczegdlnie obcigzajacych, ograniczanie nadmiernego
wysitku fizycznego, poprawe organizacji przestrzeni pracy, dostosowanie tempa i sposobu wykonywania
pracy do wymagan bezpieczenstwa oraz zapewnienie wtasciwego zaplecza socjalnego i higienicznego.

Rozporzadzenie powinno by¢ zatem traktowane jako jeden z podstawowych aktéw wykonawczych w
obszarze BHP, istotny dla czesci standardu dotyczgcej utrzymania zdolnosci do pracy, ergonomii i
profilaktyki zdrowotnej. Jego znaczenie dla age management jest posrednie, ale praktyczne: nie reguluje
zarzadzania wiekiem jako odrebnej instytucji, natomiast wskazuje minimalne wymagania organizacyjne i
techniczne, ktére pracodawca powinien uwzgledniac przy tworzeniu bezpiecznego Srodowiska pracy dla
pracownikéw na réznych etapach kariery zawodowej.

9.2. Rozporzadzenie w sprawie BHP na stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy na
stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe z dnia 1 grudnia 1998 r.** ma znaczenie dla standardu
zarzadzania wiekiem, poniewaz reguluje wymagania BHP i ergonomii dla stanowisk pracy zwigzanych z
korzystaniem z monitoréw ekranowych. Aktualny tekst jednolity zostat ogtoszony w Dz.U. z 2025 r. poz.

43 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej w sprawie bezpieczefistwa i higieny pracy na stanowiskach
wyposazonych w monitory ekranowe z dnia 1 grudnia 1998 r. tj. z dnia 9 stycznia 2025 r. Dz.U. z 2025 r. poz. 58,
dostepne na stronie: https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20250000058/0/D20250058.pdf;
dostep aktualny na dzien: 15 czerwca 2026 r.
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58, a istotna nowelizacja z 2023 r.* dostosowata przepisy do wspétczesnego sposobu pracy, w tym pracy
przy systemach przenosnych, takich jak laptopy.

Z perspektywy zarzgdzania wiekiem akt ten jest waziny przede wszystkim dlatego, ze praca przy
monitorach ekranowych jest jednym z najpowszechniejszych modeli wykonywania pracy biurowe;j,
administracyjnej, analitycznej i zdalnej. Dtugotrwate wykonywanie pracy przy monitorze ekranowym
wymaga oceny obcigzen wynikajgcych z pracy wzrokowej, pozycji ciata, powtarzalnosci czynnosci,
organizacji stanowiska oraz sposobu korzystania z narzedzi cyfrowych, poniewaz czynniki te moga
wptywaé na zdrowie pracownika i jego zdolnos¢ do dalszego wykonywania pracy. W standardzie
zarzadzania wiekiem obszar ten powinien by¢ analizowany nie przez pryzmat wieku pracownika jako
takiego, lecz przez rzeczywiste warunki wykonywania pracy oraz mozliwos¢ ograniczania obcigzen przez
wtasciwg organizacje stanowiska. Powyzsze moze wptywac na dalszg aktywnos$¢ zawodowa.

Szczegdlne znaczenie ma zmiana z 2023 r., ktdra doprecyzowata pojecie stanowiska pracy oraz minimalne
wymagania ergonomiczne. W przypadku stosowania systemow przenosnych przeznaczonych do
uzytkowania na stanowisku pracy co najmniej przez potowe dobowego wymiaru czasu pracy stanowisko
powinno by¢ wyposazone w stacjonarny monitor ekranowy albo podstawke zapewniajgcg ustawienie
ekranu na odpowiedniej wysokosci, a takze w dodatkowa klawiature i mysz. Ma to znaczenie dla pracy
zdalnej i hybrydowej oraz dla ograniczania ryzyk zwigzanych z dtugotrwatg pracg na laptopie w
nieergonomicznej pozycji.

Rozporzadzenie przewiduje réwniez obowigzki zwigzane z oceng warunkdw pracy na stanowiskach
wyposazonych w monitory ekranowe. Z punktu widzenia standardu zarzadzania wiekiem istotne jest, aby
ocena warunkdw pracy prowadzita do konkretnych dziatarnn organizacyjnych lub technicznych, a nie
ograniczata sie do formalnego spetnienia wymogdéw BHP.

Akt ma takze znaczenie dla przeciwdziatania wykluczeniu technologicznemu. Stanowisko pracy z
monitorem ekranowym obejmuje nie tylko sprzet, lecz takie oprogramowanie z interfejsem dla
uzytkownika. Przy projektowaniu, doborze i modernizacji oprogramowania oraz planowaniu zadan z
uzyciem monitora ekranowego pracodawca powinien uwzglednia¢ m.in. to, aby oprogramowanie
odpowiadato zadaniu, systemy zapewniaty informacje zwrotng, a informacje byty wyswietlane w formie i
tempie odpowiednich dla pracownika. W standardzie age management moze to uzasadnia¢ wdrazanie
nowych narzedzi cyfrowych w sposéb dostepny, zrozumiaty i wspierany szkoleniowo.

Ponizsza tabela przedstawia przepisy rozporzadzenia, ktore mogg stanowié¢ punkt odniesienia przy
projektowaniu standardu zarzadzania wiekiem w obszarze ergonomii pracy cyfrowej, organizacji
stanowisk pracy oraz profilaktyki obcigzen wynikajgcych z pracy przy monitorach ekranowych.

Obszar standardu Przepisy

L . Znaczenie dla standardu
zarzgdzania wiekiem rozporzadzenia

Ergonomia pracy § 4 oraz zatacznik ||Rozporzgdzenie moze stanowié punkt odniesienia dla tej
cyfrowej do rozporzadzenia ||czesci standardu, ktéra dotyczy organizacji pracy przy

4 Rozporzadzenie Ministra Rodziny i Polityki Spotecznej z dnia 18 pazdziernika 2023 r. zmieniajgce rozporzgdzenie

w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe, Dz.U. 2023
poz. 2367, dostepne na stronie:
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20230002367/0/D20232367.pdf; dostep aktualny na
dzien 15 czerwca 2026 roku.
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Obszar standardu
zarzgdzania wiekiem

Przepisy
rozporzadzenia

Znaczenie dla standardu

monitorach ekranowych. Ma znaczenie dla ograniczania
obcigzen wynikajacych z dtugotrwatej pracy siedzacej,
pracy wzrokowej oraz powtarzalnych czynnosci
wykonywanych przy komputerze.

Ocena warunkow pracy

§ 5 rozporzadzenia

Standard zarzadzania wiekiem powinien opiera¢ sie na
ocenie rzeczywistych warunkéw wykonywania pracy, a
nie na samym wieku pracownika. W przypadku stanowisk
z monitorami ekranowymi dotyczy to w szczegdlnosci
organizacji stanowiska i oswietlenia, przestrzeni pracy.

Organizacja pracy przy
monitorze ekranowym

§ 7 rozporzadzenia

Przepisy dotyczace taczenia pracy przy monitorze z
innymi rodzajami pracy albo zapewniania przerw mogg
wspierac¢ dziatania profilaktyczne ograniczajgce skutki
dtugotrwatej pracy przy komputerze. Ma to znaczenie dla
utrzymywania zdolnosci do pracy w dtuzszej
perspektywie.

Dostosowanie
stanowiska pracy do
wymagan ergonomii

zatgcznik do
rozporzadzenia

Minimalne wymagania dotyczace wyposazenia
stanowiska pracy, w tym monitora, klawiatury, myszy,
stotu, krzesta, oswietlenia i przestrzeni pracy, moga by¢
wykorzystane jako element standardu ograniczajgcego
nadmierne lub mozliwe do unikniecia obcigzenia.

Praca z wykorzystaniem
systemow przenosnych

§ 3 pkt 4 oraz
zatacznik do
rozporzadzenia

Po zmianach z 2023 r. szczegdlne znaczenie ma
zapewnienie odpowiednich warunkdw pracy przy
systemach przenosnych, w tym laptopach. Jest to istotne
zwtaszcza przy pracy zdalnej i hybrydowej, gdzie ryzyko
nieergonomicznej organizacji stanowiska moze by¢
wieksze.

Profilaktyka zdrowotna
pracownikéw
wykonujgcych prace
przy monitorze

§ 8 rozporzadzenia

Obowigzek zapewnienia okularéw lub szkiet
kontaktowych korygujgcych wzrok, jezeli wynika to z
badan profilaktycznych, wpisuje sie w standard
utrzymywania zdolnosci do pracy i ograniczania obcigzen
zdrowotnych zwigzanych z pracg przy monitorze
ekranowym.

Dostepnosé i
uzyteczno$¢ narzedzi
cyfrowych

zatgcznik do
rozporzgdzenia

Wymagania dotyczace oprogramowania i interfejsu
uzytkownika mogg wspierac standard zarzgdzania
wiekiem w czesci dotyczgcej przeciwdziatania
wykluczeniu technologicznemu oraz zapewniania, aby
narzedzia cyfrowe byty dostosowane do zadan i
mozliwosci uzytkownika.

Rozporzadzenie ma zatem istotne znaczenie dla tej czesci standardu zarzgdzania wiekiem, ktéra dotyczy
ergonomii pracy cyfrowej, profilaktyki obcigzen zdrowotnych oraz utrzymywania zdolnosci do pracy w
srodowisku biurowym, zdalnym i hybrydowym. Nie ustanawia odrebnych rozwigzan adresowanych do
pracownikéw starszych, jednak konkretyzuje wymagania organizacyjne i techniczne, ktére moga
ograniczad ryzyka zwigzane z dtugotrwatg pracg przy monitorze ekranowym.
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10. Niepetnosprawnosé, dostepnosé i zdolnosé do pracy

Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych® ma istotne znaczenie uzupetniajgce dla standardu zarzadzania wiekiem, poniewaz
reguluje instrumenty wspierajgce aktywnos$¢ zawodowg 0séb z niepetnosprawnosciami, dostosowanie
warunkdw pracy, rehabilitacje zawodowag oraz zatrudnianie oséb, ktérych zdolnos¢ do pracy moze by¢
ograniczona ze wzgleddw zdrowotnych.

Ustawa nie jest aktem dotyczgcym wytgcznie pracownikéw starszych ale jej znaczenie dla standardu
zarzgdzania wiekiem wynika z tego, ze wraz z wiekiem moze wzrastaé ryzyko ograniczen zdrowotnych,
niepetnosprawnosci, czesciowej utraty zdolnosci do pracy albo koniecznosci dostosowania stanowiska
pracy. W tym zakresie ustawa stanowi wazne uzupetnienie przepiséw Kodeksu pracy, przepiséw BHP oraz
regulacji dotyczgcych medycyny pracy.

Z perspektywy standardu zarzadzania wiekiem szczegdlne znaczenie majg przepisy dotyczace rehabilitacji
zawodowej, uprawnien pracowniczych osdéb niepetnosprawnych, czasu pracy, dodatkowych przerw,
dodatkowego urlopu wypoczynkowego, zwolnien od pracy w okreslonych celach, dofinansowania
wynagrodzen oraz instrumentdw wspierajgcych przystosowanie stanowisk pracy. Regulacje te mogg by¢
istotne dla pracodawcy przy tworzeniu procedur dotyczacych utrzymania w zatrudnieniu oséb, ktérych
stan zdrowia ulegt pogorszeniu, oraz przeciwdziatania przedwczesnemu wycofaniu sie z aktywnosci
zawodowe].

Ustawa ma takze znaczenie dla projektowania standardu opartego na indywidualnej ocenie mozliwosci
wykonywania pracy, a nie na automatycznych zatozeniach dotyczacych wieku, zdrowia lub sprawnosci
pracownika. W praktyce oznacza to, ze pracodawca powinien rozwaza¢ dostepne rozwigzania
organizacyjne, techniczne i finansowe, ktére pozwalajg na dalsze wykonywanie pracy, dostosowanie
stanowiska lub zmiane zakresu obowigzkdéw, jezeli jest to uzasadnione sytuacjg pracownika i mozliwe w
danych warunkach organizacyjnych.

Dla standardu zarzadzania wiekiem ustawa moze miec¢ réwniez znaczenie w obszarze przeciwdziatania
wykluczeniu zawodowemu. Instrumenty wspierajace zatrudnienie oséb niepetnosprawnych moga by¢
wykorzystywane nie tylko przy zatrudnianiu nowych pracownikéw, ale takze przy utrzymaniu w pracy
0s6b juz zatrudnionych, ktére z czasem nabyty niepetnosprawnos¢ lub doswiadczajg ograniczen
zdrowotnych wptywajacych na wykonywanie obowigzkdw.

Ponizsza tabela przedstawia przepisy ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu
0s6b niepetnosprawnych, ktére mogg miec znaczenie dla standardu zarzadzania wiekiem, w szczegélnosci
w obszarze utrzymywania aktywnosci zawodowe]j, dostosowania warunkdw pracy, przeciwdziatania
wykluczeniu zawodowemu oraz wspierania pracownikdw z ograniczong zdolnoscig do pracy.

4 Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spofecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych, tj. z dnia 26 czerwca 2025 r. Dz.U. z 2025 r. poz. 913 ze zm.; dostepna na stronie:
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20250000913/U/D20250913Lj.pdf; dostep aktualny na
dzien: 15 czerwca 2026 roku.
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Kluczowe
Obszar standardu . .
... przepisy Znaczenie dla standardu
zarzgdzania wiekiem
ustawy
. . Ustawa okresla ramy rehabilitacji zawodowej i spotecznej
Utrzymywanie aktywnosci|| . L R
. m.in. art. 1, [|oséb niepetnosprawnych. Dla standardu zarzadzania wiekiem
zawodowej 0sob z . . .
. . art. 7-8 ma znaczenie jako podstawa dziatan stuzacych utrzymaniu
ograniczeniami L. . . L .
. ustawy aktywnosci zawodowej 0s6b, ktérych zdolnos¢ do pracy jest
zdrowotnymi . .
ograniczona ze wzgledéw zdrowotnych.
Rehabilitacja zawodowa obejmuje dziatania stuzgce
m.in. art. 8 utatwieniu osobie niepetnosprawnej uzyskania i utrzymania
Rehabilitacja zawodowa us.ta\./v ' zatrudnienia. W standardzie zarzadzania wiekiem moze to
¥ wspierac dziatania ukierunkowane na dalsze wykonywanie
pracy mimo ograniczen zdrowotnych.
Przepisy dotyczace stopni niepetnosprawnosci i orzekania o
. . niepetnosprawnosci mogg byé pomocniczym punktem
Indywidualna ocena m.in. art. 3— p . p . ga by p .y P
ce . odniesienia przy ocenie sytuacji pracownika. Standard
mozliwosci wykonywania ||6b oraz art. L L . e
powinien opierac sie na rzeczywistych mozliwosciach
pracy 8 ustawy . . . .
wykonywania pracy i potrzebach dostosowania stanowiska, a
nie na samym wieku pracownika.
Przepisy dotyczgce czasu pracy oséb niepetnosprawnych
maja znaczenie dla organizacji pracy pracownikow, ktérych
Czas pracy osob m.in. art. 15 ||stan zdrowia wymaga szczegdlnego uksztattowania wymiaru
niepetnosprawnych ustawy lub rozktadu czasu pracy. W standardzie moze to wspieraé
utrzymanie zatrudnienia bez nadmiernego obcigzenia
zdrowotnego.
Dodatkowa przerwa w pracy moze mieé znaczenie
min. art. 17 profilaktyczne i organizacyjne. W standardzie zarzadzania
Przerwy w pracy us.ta\./v ' wiekiem przepisy te moga by¢ pomocniczo uwzgledniane
4 przy projektowaniu rozwigzan ograniczajacych przecigzenia
pracownikéw z niepetnosprawnosciami.
Dodatkowy urlop wypoczynkowy dla okreslonych grup oséb
niepetnosprawnych moze wspierac regeneracje i
Dodatkowy urlop m.in. art. 19 ||utrzymywanie zdolnosci do pracy. W standardzie ma
wypoczynkowy ustawy znaczenie jako przyktad szczegdlnego rozwigzania
ochronnego wynikajgcego ze stanu zdrowia, a nie z wieku
jako takiego.
Zwolnienia od pracy przewidziane w ustawie mogg mie¢
L znaczenie dla pracownikéw wymagajacych rehabilitacji,
Zwolnienia od pracy w . . P . ymagajacy )
m.in. art. 20 ||badan lub zaopatrzenia ortopedycznego. Standard
celach zdrowotnych lub A . Ny
ustawy zarzgdzania wiekiem moze uwzgledniac procedury

rehabilitacyjnych

umozliwiajgce korzystanie z takich uprawnien bez
stygmatyzacji pracownika.

Dostosowanie stanowiska
pracy

m.in. art. 14,
art. 26, art.
26e ustawy

Przepisy dotyczace przystosowania stanowisk pracy oraz
instrumentéw wsparcia mogg miec¢ znaczenie dla utrzymania
zatrudnienia pracownikéw z niepetnosprawnosciami. W
standardzie age management istotne jest uwzglednienie
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Kluczowe
Obszar standardu . .
... przepisy Znaczenie dla standardu
zarzgdzania wiekiem
ustawy
dostosowan organizacyjnych i technicznych, jezeli pozwalajg
one na dalsze wykonywanie pracy.
Dofinansowanie wynagrodzen pracownikéw
Wsparcie finansowe m.in. art. niepetnosprawnych moze stanowic instrument wspierajgcy
zatrudniania oséb 26a—-26¢ zatrudnianie i utrzymywanie w pracy osdb z ograniczeniami
niepetnosprawnych ustawy zdrowotnymi. W standardzie ma znaczenie pomocnicze,
zwtaszcza przy przeciwdziataniu wykluczeniu zawodowemu.
Przepisy dotyczace wptat na PFRON oraz wskaznikow
. . zatrudnienia 0s6b niepetnosprawnych maja znaczenie
Whptaty na PFRON i m.in. art. . . P p, y JEI. ,
. - . organizacyjne dla pracodawcéw. Moga wspierac
poziom zatrudnienia oséb ||21-22 SO L . . Lo
. uwzglednianie niepetnosprawnosci w polityce zatrudnienia i
niepetnosprawnych ustawy

réznorodnosci, takze w kontekscie starzenia sie zasobdéw
pracy.

Regulacje dotyczace zaktadéw pracy chronionej i innych form
Zaktady pracy chronionej i||m.in. art. 28 |jwspierania zatrudnienia osdb niepetnosprawnych maja
szczegblne formy i nast. znaczenie systemowe. Dla standardu pracodawcy mogg
zatrudnienia ustawy stanowi¢ kontekst dla rozwigzan dotyczgcych zatrudniania
0s6b wymagajgcych wiekszego wsparcia organizacyjnego.

Przepis moze wspierac standard zarzgdzania wiekiem przez
Przeciwdziatanie Art. 8 ust. 1— tworzenie ram dla utrzymania w pracy osob z

wykluczeniu ) u.stawy. niepetnosprawnosciami, w tym osob, ktére nabyty
zawodowemu ograniczenia zdrowotne lub funkcjonalne w trakcie kariery
zawodowe].

Z punktu widzenia standardu zarzadzania wiekiem istotne jest przede wszystkim to, aby ograniczenia
zdrowotne lub niepetnosprawnos¢ pracownika nie byly traktowane wytgcznie jako przestanka
zakonczenia aktywnosci zawodowej. Ustawa pokazuje, ze system prawny przewiduje mechanizmy
umozliwiajace dalsze wykonywanie pracy przy odpowiednim wsparciu organizacyjnym, technicznym lub
finansowym. W standardzie pracodawcy moze to uzasadnial przyjecie podejscia, w ktédrym przed
podjeciem decyzji o wycofaniu pracownika z okreslonych zadan analizuje sie mozliwos¢ dostosowania
stanowiska, zmiany organizacji pracy albo wykorzystania dostepnych instrumentéw wsparcia.

11. Akty prawne o znaczeniu pomocniczym dla standardu zarzadzania wiekiem
11.1. Ustawa o systemie ubezpieczen spotecznych

Ustawa z dnia 13 paZdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych*® moze zosta¢ pomocniczo
uwzgledniona w monitoringu. Nie jest to akt regulujacy zarzadzanie wiekiem, organizacje pracy ani

4 Ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczer: spotecznych, tj. z dnia 9 lutego 2026 r. Dz.U. z

2026 r. poz. 199; dostepna na stronie:
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20260000199/U/D20260199Lj.pdf; dostep aktualny na
dzien: 15 czerwca 2026 roku.
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obowigzki pracodawcy w zakresie utrzymywania aktywnosci zawodowe] pracownikow starszych. Jej
znaczenie dla standardu age management polega przede wszystkim na tym, ze okresla podstawowe
zasady ochrony ubezpieczeniowej oséb aktywnych zawodowo, obowigzki ptatnika sktadek oraz skutki
wyboru okreslonych form zatrudnienia lub wspétpracy

Z perspektywy standardu zarzgdzania wiekiem ustawa moze mie¢ znaczenie w tych sytuacjach, w ktérych
pracodawca analizuje kontynuowanie aktywnosci zawodowej przez osoby w pdzniejszej fazie kariery,
zatrudnianie pracujgcych emerytow, powrdt do pracy po dtuzszej chorobie, zmiane formy zatrudnienia
albo taczenie réznych form aktywnosci zarobkowej. W takich przypadkach istotne jest, aby rozwigzania
organizacyjne byly projektowane z uwzglednieniem skutkéw ubezpieczeniowych dla pracownika oraz
obowigzkéw pracodawcy jako ptatnika sktadek.

Ustawa ma zatem charakter tta systemowego. Moze wspierac¢ standard zarzgdzania wiekiem w czesci
dotyczacej bezpieczenstwa socjalnego, ciggtosci aktywnosci zawodowej i prawidtowego uregulowania
zatrudnienia, ale nie powinna by¢ traktowana jako jedno z podstawowych zrédet merytorycznych zatozen
standardu. Kluczowe znaczenie dla age management majg w tym zakresie przede wszystkim przepisy
prawa pracy, BHP, medycyny pracy, réwnego traktowania, rehabilitacji zawodowej oraz rynku pracy.

Znaczenie ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych dla standardu zarzadzania wiekiem:

Obszar standardu

zarzadzania wiekiem Kluczowe przepisy ustawy Znaczenie dla standardu
Art. 1-2 - ustawa okresla Moze stanowic tto dla standardu w zakresie
organizacje i zakres systemu bezpieczenstwa socjalnego pracownikéw na
Ciggtos¢ ochrony ubezpieczen spotecznych, réznych etapach zycia zawodowego,
ubezpieczeniowej obejmujacego ubezpieczenia zwiaszcza przy dtuzszej aktywnosci
emerytalne, rentowe, chorobowe |[zawodowej, chorobie lub zmianie formy
i wypadkowe. zatrudnienia.

Majg znaczenie pomocnicze przy analizie

Art. 6-13 - przepisy okreslaja skutkow zatrudniania pracownikow,

Rézne formy tytuty podlegania ubezpieczeniom

aktywnosci zleceniobiorcéw, oséb prowadzacych
. spotecznym oraz okresy . y , .
zawodowej i . . dziatalnos¢ lub oséb kontynuujacych prace
podlegania tym ubezpieczeniom. L
po osiggnieciu wieku emerytalnego.
Standard moze uwzgledniaé, ze zmiana
Zakres ochrony przy |[[Art. 11-12 - przepisy dotycza formy zatrudnienia lub wspdtpracy wptywa
réznych tytutach ubezpieczenia chorobowego i na zakres ochrony pracownika, zwtaszcza w
ubezpieczenia wypadkowego. razie choroby, wypadku albo dtuzszej
niezdolnosci do pracy.
Obowigzki 46-47 - przepisy okreslajg status . 'Jél y . 5 . Y 61
. . X . pdzniejszej fazie kariery, pracujacych
pracodawcy jako ptatnika, obowigzek zgtaszania do emervtéw lub 0s6b powracaiacveh do orac
ptatnika sktadek ubezpieczen oraz rozliczania i y P Jacy pracy

powinien zapewni¢ prawidtowe zgtoszenia i

opfacania sktadek. rozliczenia sktadkowe.
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Obszar standardu

e . Kluczowe przepisy ustaw Znaczenie dla standardu
zarzgdzania wiekiem przepisy v

Moze miec¢ znaczenie przy planowaniu
kontynuowania aktywnosci zawodowej w
Art. 9 - przepisy dotyczg zbiegdw |[réznych formach, np. taczeniu zatrudnienia
tytutdw do ubezpieczen. z dziatalnoscig gospodarczg, umowg
cywilnoprawng albo pracg po osiggnieciu
wieku emerytalnego.

Elastyczne lub
rownolegte formy
aktywnosci

Ustawe o systemie ubezpieczen spotecznych nalezy traktowac jako akt o znaczeniu pomocniczym. Jej rola
w standardzie zarzadzania wiekiem polega nie na okreslaniu dziatan pracodawcy wobec pracownikéw
starszych, lecz na wyznaczaniu skutkéw ubezpieczeniowych okreslonych form aktywnosci zawodowej. W
praktyce moze to mie¢ znaczenie przy planowaniu kontynuowania pracy po osiggnieciu wieku
emerytalnego, powrotu do pracy po chorobie, zmiany formy wspdtpracy albo taczenia kilku aktywnosci
zarobkowych.

11.2. Ustawa o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych

Ustawa z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczeri Spotecznych?” moze
zosta¢ uwzgledniona pomocniczo przy projektowaniu standardu zarzadzania wiekiem, przede wszystkim
w czesci dotyczacej pdéinego etapu kariery zawodowej, przechodzenia z aktywnosci zawodowej na
emeryture, kontynuowania pracy po osiggnieciu wieku emerytalnego oraz ryzyk zwigzanych z
niezdolnoscig do pracy.

Ustawa nie jest aktem prawa pracy i nie reguluje bezposrednio obowigzkdédw pracodawcy w zakresie
organizacji pracy, rozwoju kompetencji, przeciwdziatania dyskryminacji albo bezpieczenstwa i higieny
pracy. Jej znaczenie dla standardu zarzgdzania wiekiem ma charakter posredni. Akt okresla jednak
podstawowe warunki nabywania prawa do emerytur i rent z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych, a wiec
wptywa na sytuacje oséb znajdujacych sie w koncowej fazie aktywnosci zawodowej lub zagrozonych
trwatym ograniczeniem zdolnosci do pracy.

Z perspektywy age management istotne znaczenie maja przede wszystkim przepisy dotyczace wieku
emerytalnego, warunkéw nabycia prawa do emerytury, zasad zawieszania lub zmniejszania swiadczen w
przypadku osiggania przychodow z dziatalnosci objetej obowigzkiem ubezpieczenia spotecznego, a takze
przepisy dotyczace rent z tytutu niezdolnosci do pracy. Regulacje te mogg mie¢ znaczenie przy
projektowaniu polityk pracodawcy dotyczgcych planowania sukcesji, transferu wiedzy, elastycznego
konczenia aktywnosci zawodowej, zatrudniania osdb po osiggnieciu wieku emerytalnego oraz wspierania
pracownikéw, ktérych zdolnosé do pracy ulega ograniczeniu.

Ponizsza tabela przedstawia przepisy ustawy o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen
Spotecznych, ktére mogg mie¢ pomocnicze znaczenie dla standardu zarzadzania wiekiem, w szczegdlnosci
w obszarze pdznego etapu kariery zawodowej, przechodzenia na emeryture, kontynuowania aktywnosci

47 Ustawa z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych, tj. z dnia 7

listopada 2025 r. DzU. =z 2025 r. poz. 1749 ze zm.; dostepna na stronie:
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20250001749/U/D20251749Lj.pdf; dostep aktualny na
dzien 15 czerwca 2026 roku.
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zawodowej po osiggnieciu wieku emerytalnego oraz ryzyk zwigzanych z niezdolnoscig do pracy.

Planowanie sukcesji i
transferu wiedzy

ust. 1, art. 100
ust. 1iart. 129
ust. 1

Kluczowe
Obszar standardu . .
A przepisy Znaczenie dla standardu
zarzadzania wiekiem
ustawy
Przepisy dotyczgce wieku emerytalnego majg znaczenie dla
‘s . . lanowania pdznego etapu kariery zawodowej, sukces;ji,
PoZny etap kariery m.in. art. 24 P ‘p g P y . . ! . J.
. transferu wiedzy oraz przygotowania organizacji do zmian
zawodowej ustawy L ) o
kadrowych wynikajgcych z przechodzenia pracownikéw na
emeryture.
Ustawa okresla warunki nabywania prawa do swiadczen
Przejscie z aktywnosci |m.in. art. 24, |lemerytalnych. W standardzie zarzadzania wiekiem moze to
zawodowej na art. 100 i nast. ||uzasadnia¢ dziatania informacyjne i organizacyjne wspierajgce
emeryture ustawy pracownika w uporzgdkowanym przejsciu z pracy zawodowej
na emeryture.
Przepisy dotyczgce zawieszania i zmniejszania Swiadczen w
zwigzku z osigganiem przychoddéw majg znaczenie dla
Kontynuowanie pracy m.in. art. 103— pracownikow, ktdrzy tgczg pobieranie swiadczen z dalszg
po osiggnieciu wieku 166 ;Jsta;/v aktywnoscig zawodowa. Standard pracodawcy moze
emerytalnego ¥ uwzgledniac takie scenariusze bez automatycznego
zaktadania zakoniczenia pracy po osiggnieciu wieku
emerytalnego.
m.in. art. 24  ||Ustawa moze by¢ pomocniczym punktem odniesienia dla

planowania odejs¢ emerytalnych, przekazywania wiedzy
organizacyjnej, mentoringu oraz zabezpieczenia ciggtosci
pracy na kluczowych stanowiskach.

Regulacje dotyczace relacji miedzy swiadczeniem a
przychodem z pracy mogg miec znaczenie dla projektowania

Ryzyko utraty zdolnosci
do pracy

14 oraz art. 57
ustawy

Elastyczne koniczenie  ||m.in. art. 103— L , . . .
L ) rozwigzan pozwalajacych na stopniowe ograniczanie
aktywnosci zawodowe;j ||106 ustawy , . . : .
aktywnosci zawodowej lub kontynuowanie wspétpracy po
osiggnieciu wieku emerytalnego.
Przepisy dotyczgce niezdolnosci do pracy i renty z tytutu
m.in. art. 19— niezdolnosci do pracy moga byé pomocniczo uwzgledniane w

czesci standardu dotyczacej profilaktyki zdrowotnej,
reagowania na ograniczenia zdolnosci do pracy oraz
wspierania pracownikdow w sytuacji trwatego pogorszenia
stanu zdrowia.

Powrdt albo dalsza
aktywnos¢ po
pogorszeniu stanu
zdrowia

m.in. art. 12—
14, art. 57 i
nast. ustawy

Ustawa nie reguluje dostosowania stanowisk pracy, ale
wskazuje konsekwencje trwatej lub czesciowej niezdolnosci
do pracy w systemie rentowym. W standardzie age
management moze to wspiera¢ dziatania zapobiegajace
przedwczesnemu wycofaniu z rynku pracy.

taczenie Swiadczen z
przychodem

m.in. art. 104—-
106 ustawy

Przepisy dotyczgce przychodu wptywajgcego na zawieszenie
lub zmniejszenie $wiadczenia mogg miec znaczenie
praktyczne dla oséb kontynuujgcych prace mimo pobierania
Swiadczen. W standardzie pracodawcy moze to uzasadniaé
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Obszar standardu . .
c L przepisy Znaczenie dla standardu
zarzadzania wiekiem
ustawy

zapewnienie rzetelnej informacji i unikanie stereotypowego
traktowania pracownikéw-emerytow.

Reagowanie na zmiany ||m.in. art. 100 i ||Standard zarzgdzania wiekiem moze przewidywac procedury

sytuacji nast., art. informacyjne i organizacyjne dotyczgce sytuacji pracownikéw
ubezpieczeniowej 103-106 zblizajacych sie do emerytury, pracujgcych emerytéw oraz
pracownika ustawy 0s0b zagrozonych utratg zdolnosci do pracy.

Ustawa nie powinna by¢ traktowana jako podstawa do automatycznego réznicowania pracownikow ze
wzgledu na wiek ani do zakfadania, ze osiggniecie wieku emerytalnego oznacza utrate przydatnosci
zawodowej. Przeciwnie, w standardzie zarzadzania wiekiem jej znaczenie polega na uwzglednieniu
roznych scenariuszy poznej kariery zawodowej: dalszego zatrudnienia, stopniowego ograniczania
aktywnosci, przejscia na emeryture, taczenia pracy ze Swiadczeniem albo koniecznosci wsparcia
pracownika w razie utraty zdolnosci do pracy.

11.3. Ustawa o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego
traktowania

Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania®® moze zostaé uwzgledniona pomocniczo przy projektowaniu standardu zarzadzania
wiekiem, przede wszystkim w czesci dotyczacej przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na wiek oraz
zapewnienia rownego dostepu do rozwoju zawodowego.

Ustawa okresla obszary i sposoby przeciwdziatania naruszeniom zasady réwnego traktowania m.in.
wtasnie ze wzgledu na wiek, niepetnosprawnosé. Dla standardu zarzadzania wiekiem istotne jest
zwtaszcza to, ze zakaz nieréwnego traktowania obejmuje podejmowanie ksztatcenia zawodowego, w tym
doksztatcanie, doskonalenie, przekwalifikowanie zawodowe oraz praktyki zawodowe.

Znaczenie ustawy dla age management polega wiec na wzmacnianiu zasady, ze wiek nie powinien
stanowi¢ kryterium ograniczajgcym dostep do rozwoju kompetencji, zmiany kwalifikacji,
przekwalifikowania lub udziatu w formach ksztatcenia zawodowego. Moze to mie¢ znaczenie zwtaszcza
wobec pracownikdow z dtuiszym stazem zawodowym, ktérzy wymagajg aktualizacji kompetencji w
zwigzku ze zmianami technologicznymi, organizacyjnymi lub sektorowymi.

Ustawa ma rowniez znaczenie jako uzupetnienie przepisow Kodeksu pracy dotyczacych réwnego
traktowania w zatrudnieniu. W relacjach pracowniczych podstawowe znaczenie majg przepisy Kodeksu
pracy, natomiast ustawa rownosciowa moze wzmacniac szerszy kontekst antydyskryminacyjny, zwtaszcza
tam, gdzie standard pracodawcy obejmuje wspotprace z podmiotami szkoleniowymi, programy
rozwojowe, doradztwo zawodowe albo dziatania zwigzane z przekwalifikowaniem.

48 Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania, tj. z dnia 20 pazdziernika 2025 r. Dz.U. z 2025 r. poz. 1452 ze zm.; dostepna na stronie:
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20250001452/U/D20251452Lj.pdf; dostep aktualny na
dzien: 15 czerwca 2026 roku.
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Ponizsza tabela przedstawia przepisy ustawy o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w
zakresie réwnego traktowania, ktére mogg mie¢ pomocnicze znaczenie dla standardu zarzadzania
wiekiem, w szczegdlnosci w obszarze przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na wiek, rdwnego
dostepu do rozwoju zawodowego oraz ochrony przed nierownym traktowaniem poza klasycznym

stosunkiem pracy.

Obszar standardu
zarzgdzania wiekiem

Kluczowe

przepisy
ustawy

Znaczenie dla standardu

Ustawa wprost obejmuje wiek jako jedng z cech chronionych.

traktowanie

Przeciwdziatanie m.in. art. 1, ||Dla standardu zarzgdzania wiekiem ma znaczenie jako
dyskryminacji ze wzgledu ||art. 3 i art. 8|juzupetnienie przepiséw Kodeksu pracy w zakresie
na wiek ustawy przeciwdziatania nierdéwnemu traktowaniu oséb na réznych
etapach kariery zawodowe;j.
Ustawa moze mie¢ znaczenie w obszarach, ktére wykraczajg
, . . .||poza zatrudnienie pracownicze, np. przy dostepie do
Réwne traktowanie poza (m.in. art. 4 i poza z u enie p WhIcz€, Np. przy &Pl
. ksztatcenia zawodowego, praktyk, ustug doradczych lub
klasycznym stosunkiem art. 8 . . L .
instrumentéw wspierajgcych rozwdéj zawodowy. W
pracy ustawy . S .
standardzie zarzagdzania wiekiem pozwala objg¢ szerszy
kontekst aktywnosci zawodowej niz sam stosunek pracy.
Zakaz nieréwnego traktowania obejmuje podejmowanie
. . ksztatcenia zawodowego, w tym doksztatcania, doskonalenia,
Dostep do ksztatcenia m.in. art. 8 o .
. przekwalifikowania zawodowego oraz praktyk zawodowych.
zawodowego i ust. 1 pkt 2 . . .
o . Dla standardu age management jest to istotne w czesci
przekwalifikowania ustawy . . . .
dotyczacej rownego dostepu do reskillingu, upskillingu i
aktualizacji kompetencji.
Przepisy ustawy mogg mie¢ znaczenie przy ocenie, czy wiek
Ochrona przed min. art. 8 nie jest wykorzystywany jako nieuzasadnione kryterium
nieréwnym traktowaniem us.t 1 k'.c 1 ograniczajgce dostep do wykonywania okreslonej dziatalnosci
w dostepie do dziatalnosci ust:dwp zawodowej. Standard zarzgdzania wiekiem powinien opieraé
zawodowej y decyzje na kwalifikacjach, kompetencjach i rzeczywistych
wymaganiach, a nie na zatozeniach zwigzanych z wiekiem.
Ustawa przewiduje ochrone oséb dochodzacych roszczen z
Zakaz niekorzystnego m.in. art. 13 tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania. W
traktowania z powodu us.ta\./v ' standardzie pracodawcy moze to wspierac rozwigzania
dochodzenia praw y dotyczace zgtaszania naruszen, skarg lub sygnatéw o ageizmie
bez ryzyka dziatan odwetowych.
Osoba, wobec ktérej naruszono zasade réwnego traktowania,
. . moze dochodzi¢ odszkodowania. Dla standardu zarzadzania
Roszczenia w razie . - . .
. m.in. art. 13||wiekiem oznacza to potrzebe wprowadzenia przejrzystych
naruszenia zasady . . .. .
) . ustawy zasad podejmowania decyzji dotyczacych dostepu do rozwoju
rownego traktowania .. , i ,
zawodowego, rekrutacji, wspotpracy i innych obszaréw
objetych ustawa.
Ciezar dowodu w m.in. art. 14 Regulacja dotyczaca uprawdopodobnienia naruszenia zasady
sprawach o nieréwne us.ta\./vy ' rownego traktowania i ciezaru dowodu wzmacnia potrzebe

dokumentowania kryteridw decyzji. W standardzie age
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Kluczowe
Obszar standardu . .
RN przepisy Znaczenie dla standardu
zarzadzania wiekiem
ustawy

management ma to znaczenie przy tworzeniu
transparentnych procedur i ograniczaniu arbitralnosci decyzji
dotyczacych oséb w réznym wieku.

Ustawa okresla organy wtasciwe w sprawach réwnego

Organy wiasciwe w m.in. art. 18|[traktowania. Dla standardu zarzgdzania wiekiem ma to
zakresie réwnego i nast. znaczenie systemowe i potwierdza, ze przeciwdziatanie
traktowania ustawy dyskryminacji ze wzgledu na wiek jest elementem szerszej

polityki réwnosciowe;j.

Ustawa nie tworzy samodzielnego standardu zarzgdzania wiekiem u pracodawcy. Moze jednak wspierac
jego czes¢ antydyskryminacyjng i rozwojowa, zwtaszcza w zakresie rownego dostepu do ksztatcenia,
doskonalenia, przekwalifikowania i przeciwdziatania wykluczeniu kompetencyjnemu ze wzgledu na wiek.

11.4. Ustawa z dnia 11 wrze$nia 2015 r. o osobach starszych

Ustawa z dnia 11 wrzesnia 2015 r. o osobach starszych® moze zostaé uwzgledniona jako krajowy akt
kontekstowy dla standardu zarzgdzania wiekiem. Nie jest to akt prawa pracy i nie okresla bezposrednich
obowigzkéw pracodawcow w zakresie age management. Ustawa ustanawia jednak ramy monitorowania
sytuacji oséb starszych oraz prezentowania informacji o tej sytuacji, w tym w obszarach istotnych z
perspektywy aktywnosci zawodowej, zdrowia, dostepnosci, wykluczenia spotecznego, edukacji i
uczestnictwa osdéb starszych w zyciu spotecznym.

Znaczenie ustawy dla standardu zarzadzania wiekiem polega przede wszystkim na tym, ze potwierdza
potrzebe systemowego monitorowania sytuacji oséb starszych oraz uwzgledniania réznych wymiaréw
starzenia sie, nie tylko zdrowotnego, ale réwniez zawodowego, spotecznego, edukacyjnego i
ekonomicznego. Moze wiec wspiera zatozenie, ze standard pracodawcy powinien opieraé sie na
diagnozie potrzeb pracownikéw starszych, analizie barier w utrzymaniu aktywnosci zawodowej oraz
projektowaniu dziatah wspierajgcych dtuzszg aktywnos¢ na rynku pracy.

Ustawa o osobach starszych definiuje osobe starszg jako osobe, ktéra ukonczyta 60. rok zycia. Definicja
ta moze stanowi¢ punkt odniesienia dla analiz dotyczacych sytuacji osdb starszych, przy czym standard
zarzadzania wiekiem u pracodawcy moze obejmowac réwniez wczesniejsze etapy zycia zawodowego, w
szczegolnosci pracownikdéw 50+ lub osoby z dtuzszym stazem pracy.

Istotne znaczenie ma takze art. 5 ustawy, zgodnie z ktdrym Rada Ministrow corocznie przedstawia
Sejmowi i Senatowi informacje o sytuacji osdb starszych. Zakres tej informacji obejmuje m.in. sytuacje
demograficzng i dochodowg, warunki mieszkaniowe, aktywnos$¢ zawodowsg, stan zdrowia, dostepnos¢ i
jakos¢ ustug spotecznych, aktywnosc¢ spoteczng oraz przeciwdziatanie wykluczeniu spotecznemu. Ustawa
wskazuje wiec na wielowymiarowy charakter polityki wobec osdb starszych, obejmujacy nie tylko kwestie
socjalne i zdrowotne, ale réwniez aktywno$é zawodowg, dostepnosc¢ ustug, edukacje, uczestnictwo

4 Ustawa z dnia 11 wrze$nia 2015 r. o osobach starszych Dz.U. z 2015 r. poz. 1705 ze zm.; dostepna na stronie:
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20150001705/U/D20151705Lj.pdf; dostep aktualny na
dzien 15 czerwca 2026 roku.
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spoteczne i przeciwdziatanie wykluczeniu. W tym zakresie moze wspierac¢ szerokie rozumienie standardu
zarzadzania wiekiem jako narzedzia stuzgcego utrzymaniu aktywnosci, samodzielnosci i uczestnictwa
0s6b starszych w zyciu zawodowym i spotecznym.

Najbardziej aktualnym dokumentem przygotowanym na podstawie ustawy o osobach starszych jest
»Informacja o sytuacji oséb starszych w Polsce za 2024 r.”. Dokument ten wskazuje, ze gtéwna przyczyng
biernosci zawodowej oséb w wieku 60-74 lata jest pobieranie emerytury, natomiast drugg istotng
przyczyng pozostaje choroba lub niepetnosprawnosé. W konteks$cie standardu zarzgdzania wiekiem
istotne znaczenie ma wiec nie tylko przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na wiek, ale réwniez
wspieranie rozwigzan stuzgcych utrzymaniu zdolnosci do pracy, profilaktyce zdrowotnej, dostosowaniu
warunkéw pracy oraz wydtuzaniu aktywnosci zawodowe;j.

W tym zakresie znaczenie mogg miec takze instrumenty rynku pracy kierowane do pracodawcéw, ktére
utatwiajg zatrudnianie oséb starszych lub utrzymanie ich aktywnosci zawodowej. Przyktadem jest
mozliwo$é refundacji czesci wynagrodzenia oraz sktadek na ubezpieczenia spoteczne za osoby, ktére
ukonczyty 50. rok zycia i jako osoby bezrobotne zostaty skierowane do prac interwencyjnych. Instrumenty
tego rodzaju pokazujg, ze polityka publiczna wspiera nie tylko aktywizacje osdb starszych, ale réwniez
tworzenie zachet dla pracodawcéw do zatrudniania i utrzymywania w zatrudnieniu osdb z tej grupy
wiekowej.

Ustawe o osobach starszych nalezy traktowacé jako akt pomocniczy i kontekstowy dla standardu
zarzadzania wiekiem, a nie jako podstawowe Zrédio obowigzkéw pracodawcy. Jej znaczenie polega
przede wszystkim na wskazaniu, ze sytuacja osdb starszych powinna by¢ analizowana wielowymiarowo,
z uwzglednieniem aktywnosci zawodowej, zdrowia, dostepnosci ustug, edukacji, uczestnictwa
spotecznego i przeciwdziatania wykluczeniu. W standardzie pracodawcy ustawa moze wiec wspieraé
szersze spojrzenie na potrzeby pracownikdéw starszych oraz oséb zblizajgcych sie do pdzniejszych etapdw
zycia zawodowego, jednak konkretne obowigzki pracodawcy nalezy wywodzi¢ przede wszystkim z
przepisdw prawa pracy, BHP, rownego traktowania, rynku pracy oraz regulacji dotyczacych rehabilitacji
zawodowej i zatrudniania osdb z niepetnosprawnosciami.

12.Podsumowanie monitoringu prawnego

Przeprowadzony monitoring prawny potwierdza, ze standard zarzadzania wiekiem u pracodawcy nie
wynika z jednego aktu prawnego i nie zostat wprost uregulowany jako odrebna instytucja prawa pracy.
Jego podstawy nalezy rekonstruowac z réznych regulacji krajowych i unijnych, ktére odnosza sie do
rownego traktowania, przeciwdziatania dyskryminacji, bezpieczenstwa i higieny pracy, profilaktyki
zdrowotnej, organizacji czasu pracy, dostepnosci, rehabilitacji zawodowej, rozwoju kwalifikacji oraz
godzenia pracy z obowigzkami rodzinnymi i opiekuriczymi.

Na poziomie prawa Unii Europejskiej podstawowe znaczenie majg przede wszystkim dyrektywy dotyczgce
rownego traktowania w zatrudnieniu, bezpieczeristwa i zdrowia pracownikdéw, organizacji czasu pracy,
pracy przy monitorach ekranowych oraz work-life balance. Dyrektywy te nie tworzg samodzielnego,
jednolitego standardu age management, ale wyznaczajg obszary, ktére powinny zosta¢ uwzglednione
przy jego projektowaniu. Ich praktyczne znaczenie dla pracodawcy wynika przede wszystkim z regulacji
krajowych implementujgcych te rozwigzania.

W prawie krajowym kluczowg role odgrywa Kodeks pracy, w szczegdlnosci przepisy dotyczgce rownego
traktowania w zatrudnieniu, zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek i niepetnosprawnos¢, obowigzkéw
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BHP, profilaktycznych badan lekarskich, organizacji czasu pracy, urlopdw i uprawnien zwigzanych z
opieka. Istotne znaczenie majg réwniez akty wykonawcze wydane na podstawie Kodeksu pracy, w
szczegdlnosci rozporzadzenie dotyczace profilaktycznych badan lekarskich pracownikéw, rozporzadzenie
w sprawie ogdlnych przepisdw BHP oraz regulacje dotyczace stanowisk wyposazonych w monitory
ekranowe.

Istotny obszar standardu stanowi takze rozwdj kompetencji i uczenie sie przez cate zycie. W tym zakresie
znaczenie majg przepisy Prawa os$wiatowego, ustawy o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji oraz
wybrane akty wykonawcze dotyczace Polskiej Ramy Kwalifikacji, Zintegrowanego Rejestru Kwalifikacji,
walidacji i zapewniania jakosci kwalifikacji. Regulacje te mogg wspierac czes¢é standardu dotyczaca lifelong
learning, reskillingu, upskillingu, walidacji kompetencji i formalnego potwierdzania kwalifikacji,
szczegdlnie w odniesieniu do pracownikow z dtuzszym doswiadczeniem zawodowym.

Monitoring wskazuje rdwniez na znaczenie przepiséw dotyczacych rehabilitacji zawodowej i spotecznej
oraz zatrudniania oséb z niepetnosprawnosciami. Ustawa ta nie dotyczy wieku jako takiego, ale zawiera
rozwigzania szczegdlnie istotne dla pracownikow, ktérych zdolnosé do pracy moze by¢ ograniczona ze
wzgledu na stan zdrowia, niepetnosprawnos¢ lub ograniczenia funkcjonalne. Z perspektywy zarzadzania
wiekiem wazne sg zwtaszcza przepisy dotyczgce dostosowania stanowisk pracy, szczegélnych norm czasu
pracy, dodatkowych przerw, dodatkowego urlopu, zwolnien na badania i rehabilitacje oraz instrumentéw
wsparcia dla pracodawcow.

Czesc¢ analizowanych aktdw ma charakter pomocniczy, kontekstowy albo wdrozeniowy. Dotyczy to m.in.
regulacji odnoszgcych sie do systemu ubezpieczen spotecznych, réwnego traktowania, rehabilitacji
zdrowotnej i zatrudniania oséb niepetnosprawnych. Regulacje te nie sg zrédtem merytorycznych zatozen
standardu zarzadzania wiekiem, lecz wyznaczajg ramy zgodnego z prawem, przejrzystego i
niedyskryminacyjnego wdrozenia przyjetych rozwigzan.

Wyniki monitoringu wskazujg, ze standard zarzadzania wiekiem powinien mie¢ charakter przekrojowy i
praktyczny. Nie powinien ograniczad sie wytgcznie do przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na wiek,
ale obejmowac réwniez dziatania wspierajgce zdrowie, bezpieczeristwo, ergonomie, regeneracje, rozwoj
kompetencji, elastycznosc organizacji pracy, dostepnos¢, transfer wiedzy i utrzymanie zdolnosci do pracy.
Szczegdlne znaczenie ma podejscie indywidualne, oparte na ocenie realnych potrzeb pracownikéw, a nie
na stereotypowych zatozeniach dotyczgcych wieku, stanu zdrowia, wydajnosci, motywacji lub mozliwosci
adaptacji do zmian organizacyjnych i technologicznych.

Podsumowujac, monitoring potwierdza zasadnos$¢ opracowania standardu zarzgdzania wiekiem jako
narzedzia porzadkujgcego obowigzki i dobre praktyki pracodawcy w obszarach zatrudnienia, BHP,
organizacji pracy, rozwoju kompetencji, dostepnosci i rownego traktowania. Standard taki powinien
opiera¢ sie przede wszystkim na aktach bezposrednio zwigzanych z zatrudnieniem i prawami
pracownikéw, natomiast regulacje o charakterze horyzontalnym, sektorowym lub technicznym powinny
by¢ uwzgledniane wytgcznie pomocniczo, w zakresie, w jakim realnie wptywajg na projektowanie lub
wdrazanie rozwigzan age management.

Patrycja Badek
Radca prawny
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