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1. Streszczenie

Polacy sa jednym z najszybciej starzejacych sie spoteczenstw w Unii Eu-
ropejskiej - przy gwattownie rosngcym niekorzystnym wspotczynniku obcig-
zenia demograficznego. W tych okolicznosciach wtgczanie do rynku pracy
i utrzymanie na tym rynku osob starszych i niepetnosprawnych staje sie co-
raz wazniejszym wyzwaniem, niosgcym ze sobg konieczno$¢ dostosowania
miejsc pracy do potrzeb tych grup.

Dostepne instrumenty polityki wspierajgce adaptacje miejsca pracy doty-
czg gtownie 0sob niepetnosprawnych. Poza spoczywajgcym na pracodawcy
prawnym obowigzku racjonalnego dostosowania miejsca pracy do potrzeb oso-
by niepetnosprawnej obejmujg one zwrot kosztodw przystosowania i stworzenia
stanowiska pracy oraz zatrudnienia asystenta pracownika niepetnosprawnego,
refundacje sktadek ubezpieczenia spotecznego, a takze dofinansowanie wyna-
grodzenia niepetnosprawnego pracownika. Potrzeba dostosowania stanowisk
pracy do potrzeb 0s6b powyzej piec¢dziesigtego roku zycia zostata zauwazona
W przyjetym przez rzad programie ,Solidarnos¢ pokolen”, ktory zawiera cele
wspierajgce dtugoterminowe zarzadzanie wiekiem, poprawe warunkéw pracy,
utrzymanie zatrudnienia i przeciwdziatanie dyskryminacji.

Chociaz partnerzy spoteczni na poziomie krajowym aktywnie uczestniczy-
li w procesie tworzenia prawa i w formutowaniu zatozen polityki dotyczgcych
powyzszych zagadnien, dostosowanie stanowisk pracy do potrzeb oséb star-
szych i niepetnosprawnych pozostawato na marginesie formalnego dialogu
spotecznego. Nikte zainteresowanie instytucji tréjstronnych tym tematem
znalazto odzwierciedlenie w niewielkim zainteresowaniu wykazywanym
przez samych partneréw spotecznych, ktorych aktywnos¢ w dziedzinie do-
stosowania stanowisk pracy ograniczata sie gtownie do kilku (skadingd cieka-
wych i mozliwych do powielenia) inicjatyw, w tym projektéw angazujacych
wielu interesariuszy i praktyk stosowanych na poziomie zaktadu pracy.

Zidentyfikowane w trakcie projektu (seminariéw) potencjalne powody
takiej sytuacji to: po stronie pracodawcéw - opozniony do pewnego stopnia
wptyw zmian demograficznych na rynek pracy, po stronie zwigzkow zawo-
dowych - przekonanie, ze stworzenie odpowiedniego $rodowiska pracy dla
starszych lub niepetnosprawnych pracownikéw jest wytgcznie obowigzkiem
pracodawcy.

Wyzwania i przeszkody utrudniajgce adaptacje stanowiska pracy dla osob
starszych i niepetnosprawnych, ktére udato sie zidentyfikowag, to niewystar-
czajaca wiedza i stereotypy po stronie pracodawcow, pracownikow i ogotu
spoteczenstwa, dominujgce medyczne podejscie do niepetnosprawnosci, po
niedoskonate rozwigzania funkcjonalne, prawne i fiskalne. Dlatego rekomen-
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dacje sformutowane we wspotpracy z partnerami spotecznymi (Konfederacja
Lewiatan po stronie pracodawcéw i Konfederacja Pracy po stronie pracow-
nikow) w dziataniach badawczych prowadzonych w ramach niniejszego pro-
jektu stanowig pewnego rodzaju amalgamat, gdyz idg w dwdch kierunkach:
z jednej strony zawierajg zestaw ,miekkich” dziatan, takich jak podnoszenie
Swiadomosci (na przyktad konkurs dla pracodawcow stuzacy nagradzaniu
i propagowaniu najlepszych praktyk), z drugiej strony zwracajg jednak uwa-
ge na koniecznosc¢ istnienia ,twardych” standardow. Te ostatnie obejmujg
szczegolnie: osobistych asystentéw niepetnosprawnych pracownikow, zmia-
ny w pracowniczych $wiadczeniach socjalnych, konta czasu pracy, zmiany
w przepisach dotyczgcych telepracy (przy czym postulat wprowadzenia spe-
cjalnego stanowiska w strukturze organizacyjnej przedsiebiorstw, ktorego za-
daniem bedzie wspieranie niepetnosprawnych pracownikow, pozostawiono
bez szczegdtowych wskazowek, jak mogtby byc¢ zrealizowany).

6 Jan Czarzasty, Matgorzata Koziarek, Dominik Owczarek



2. Sytuacja starszych i niepetnosprawnych pracownikow
oraz polityki stuzace adaptacji stanowisk pracy w Polsce

Informacje ogdlne na temat sytuacji starszych i niepetnosprawnych
pracownikow w Polsce (2006-2016)

Wyzwania demograficzne

Kraje europejskie stojg obecnie w obliczu ogromnych wyzwan demogra-
ficznych, ktore wyrazajg sie w starzeniu sie spoteczenstw, a w wypadku czesci
panstw - takze w zmniejszaniu sie liczby ich mieszkancéw. Mimo ze jest pro-
gnozowany wzrost catkowitej liczby mieszkancow Unii Europejskiej, to jednak
bedg sie zaznaczac wyrazne roznice miedzy poszczegdlnymi krajami w tym
zakresie. Polska jest krajem, w ktérym zgodnie tymi prognozami dynamika
negatywnych tendencji bedzie jedng z najwyzszych w odniesieniu do obu
tych proceséw. Populacja Polski ma sie zmniejszy¢ o ponad 5,2 miliona oséb
w okresie 2015-2060, co stanowi spadek o okoto 13,5% (tabela 1).

<4<«

2015 rok 2020 rok 2030 rok 2040 rok 2050 rok 2060 rok 2080 rok

UE28 508223624 512474771 518499055 523545921 525527890 522945539 -
Estonia 1311505 1284 459 1208 245 1162106 1131200 1092 858 1029 443
Wegry 93863193 9799790 9679364 9520475 9350126 9165291 8685213
Polska 38499953 38390693 37525745 36241010 34842067 33293791 -

Tabela 1.

Przyczyny zmniejszajacej sie populacji Polski to miedzy innymi utrzymu-
jacy sie od poczatku lat dziewiec¢dziesigtych XX wieku spadajgcy wskaznik
urodzen - obecnie jeden z najnizszych na Swiecie (Stanczak, Stelmach, Urba-
nowicz 2016) - i znaczne w swojej skali zjawisko emigracji, ktore zwiekszyto
sie po otwarciu granic w maju 2004 roku, kiedy Polska weszta w struktury Unii
Europejskiej. Liczba 0s6b czasowo przebywajacych za granicg rosnie od 2004
roku i w 2016 roku siegneta 2,5 miliona (6,6% populacji), z czego w panstwach
cztonkowskich Unii Europejskiej prawie 2,2 miliona (Gtéwny Urzad Statystycz-
ny 2017).

Niski wskaznik urodzeniujemne saldo migracji bedg sprawiac, ze w Polsce
nastgpi spadek odsetka osob w wieku produkcyjnym (od 15 do 64 lat). Zgodnie
z prognozg Komisji Europejskiej obnizy sie on z 69,7% do 54,2% w 2080 roku
(0 15,5 punktu procentowego) i bedzie to spadek najwiekszy w poroéwnaniu
zWegrami (11,8 punktu procentowego) i Estonia (9,3 punktu procentowego).

Rola partnerdw spotecznych w adaptacji miejsca pracy do potrzeb starszych 7
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W konsekwencji niekorzystnie zmieni sie takze wspotczynnik obcigzenia
demograficznego, wyrazajacy sie w proporcji liczby osob w wieku produk-
cyjnym (od 15 do 64 lat) do liczby 0s6b w wieku poprodukcyjnym (65 i wiecej
lat). Wedtug Eurostatu ma on wzrosngc¢ w Polsce 0 37,8 punktu procentowego
w okresie 2015-2080 (rysunek 1), a jego dynamika jest jedng z najwiekszych
wsrod panstw cztonkowskich Unii Europejskiej. Dla poréwnania dynamika
ta Srednio dla panstw cztonkowskich Unii Europejskiej miataby wynies¢ 22,2
punktu procentowego, dla Estonii - 22 punkty procentowe, dla Wegier - 26,5
punktu procentowego. Przedstawiajac te zmiane bardziej obrazowo: obecnie
na jedng osobe starsza powyzej 65 lat przypada okoto pieciu 0s6b w wieku
produkcyjnym, w 2080 roku bedg to juz tylko dwie osoby. Sytuacja ta bedzie
przedstawiac sie jeszcze mniej korzystnie, jesli w kalkulacji uwzglednimy tyl-
ko osoby zatrudnione (i ptacgce sktadki na ubezpieczenie spoteczne) w sto-
sunku do liczby oséb starszych (lub pobierajgcych Swiadczenia emerytalne,
rentowe i $wiadczenia socjalne w tej kategorii wiekowej).

70

6o e UE 28

50 = ——Estonia

40 Wegry
e Polska

30 A /

20

10

Rysunek 1.
Wspdtczynnik obcigzenia
demograficznego
(stosunek populacji
powyzej 65. roku zycia do
populacji w wieku 15 do
64 lat)

Zrédto: Eurostat, table
proj_13ndbims.

2015 2020 2030 2040 2050 2060 2070 2080
UE 28 28,8 31,8 39 45,9 49,4 50,2 49,3 51
Estonia 28,8 32,4 39,6 45,2 51,4 54,9 48,2 50,8
Wegry 26,4 30,5 34,4 39,8 47,3 52,4 52,4 529
Polska 21,8 27,1 35,4 40 51,9 60,9 59,2 59,6

Biorgc pod uwage sformutowane wyzej wyzwania, istotne wydaje sie
utrzymanie w aktywnos$ci zawodowej grup o niskim poziomie partycypacji
w rynku pracy - jako czynnik stabilizujgcy. Grupy te to przede wszystkim 0so-
by w wieku powyzej 50 lat, osoby z niepetnosprawnoscia, osoby mtode i ko-
biety. Pozwoli to nie tylko unikng¢ wskazanych zagrozen i lepiej wykorzystac
zasoby pracy, ale takze osiagngac cele spoteczne, jak wigczenie spoteczne czy
poprawa jakosci zycia tych grup. W omawianym projekcie uwaga zostata sku-
piona na dwaoch pierwszych wymienionych grupach (osoby starsze i osoby
niepetnosprawne).

8  Jan Czarzasty, Matgorzata Koziarek, Dominik Owczarek



Starsi i niepelnosprawni pracownicy

W 2015 roku poziom zatrudnienia 0sob starszych w wieku od 50 do 64 lat
wynositw Polsce 46,9% i byt to najwyzszy wynik od 2006 roku (30,7%) (Eurostat,
Ifsi_emp_a). W catym tym okresie wskaznik ten stopniowo wzrastat. W wypad-
ku 0s6b niepetnosprawnych wskaznik zatrudnienia w 2015 roku wynosit 21%
i wzrést od 2006 roku, kiedy osiggnat 17,3%. Wzrost ten jednak nie byt stabil-
ny - systematyczny wzrost do 2012 roku do poziomu 21,4%, a nastepnie sta-
bilizacja na poziomie okoto 21% (Bank Danych Lokalnych). W poréwnaniu ze
wskaznikiem zatrudnienia dla catej populacji w wieku produkcyjnym (od 15 do
64 lat), ktory w 2015 roku wynidst 62,9% (stabilny wzrost od 2006 roku - 54,5%),
sg to odsetki znacznie nizsze: 0 16 punktow procentowych w wypadku oséb
starszychio 41,9 punktu procentowego w wypadku 0séb niepetnosprawnych
(Eurostat, Ifsi_emp_a). Roznica w wartosciach tych wskaznikow pokazuje ska-
le niezagospodarowania osob starszych i niepetnosprawnych w Polsce.

Poziom bezrobocia 0sob starszych w wieku od 50 do 64 lat wynidst w 2015
roku 5,8% i byt to najnizszy wynik nie tylko w omawianym okresie, ale w 0go-
le od poczatku lat dziewiecdziesigtych. W 2006 siegnat on 10,2%, w 2008 roku
spadt do 5,8%, po czym pod wptywem kryzysu gospodarczego wzrést do 7,8%
w 2013 roku (Eurostat, Ifsa_urgan). Poziom bezrobocia rejestrowanego wsrod
0s0b niepetnosprawnych w 2015 roku wynosit 13% i byt to najnizszy poziom
od 2008 roku (Gtowny Urzad Statystyczny, BAEL). Od poczgtku analizowane-
go okresu wahat sie, podobnie jak sredni wskaznik bezrobocia* W 2006 roku
wyniost 17,3%, w 2008 roku spadt do najnizszej wartosci, nastepnie wzrastat
pod wptywem kryzysu gospodarczego do 2013 roku (17,9%). Bezrobocie 0s6b
w wieku od 50 do 64 lat w porownaniu ze wskaznikiem dla catej populacji jest
nieco nizsze (7,6% w 2015 roku, 14% w 2006 roku), cho¢ ma zblizong dynamike.
Oznacza to, ze osoby starsze nie tylko charakteryzujg sie mniejszym udzia-
tem w rynku pracy (patrz poprzedni akapit), ale takze nie poszukujg pracy tak
czesto jak to sie dzieje w catej populacji. Z inng sytuacjg mamy do czynienia
w grupie 0sob niepetnosprawnych, ktére charakteryzujg sie bardzo niskim
poziomem zatrudnienia, jednoczes$nie jednak duzo trudniej niz przecietnie
jestim wejs¢ narynek pracy,itomimo aktywnego jej poszukiwania. Wskaznik
bezrobocia w tej grupie jest ogdlnie wyzszy niz wskaznik dla grupy w wieku
produkcyjnym.

W wypadku 0sob starszych wzglednie niski poziom zatrudnienia i niski po-
ziom bezrobocia wigze sie z tym, ze osoby te dezaktywujg sie? jeszcze przed

1 Chociaz kwalifikacje zawodowe niepetnosprawnych pracownikow byty najczesciej wskazywanym powo-
dem zatrudniania niepetnosprawnych pracownikéw przez pracodawcéw w latach 2012-2013 (72% wskazan), to
trudnosci z zapetnieniem poszczegdlnych wakatéw pracownikami bez niepetnosprawnosci odgrywaty niewielka
-jesliwogole - role w zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych (1% wskazan). Drugim najczestszym powodem byta
misja lub kultura organizacji oparta na zasadach niedyskryminacji (70% wskazan). Warto zauwazy¢, ze wrazliwos¢
kadry zarzadzajacej takze zajeta wysoka pozycje na tej liscie (50% wskazan). Respondenci mogli wybra¢ do trzech
powodow z listy szesciu (Giermanowska 2014).

2 Osobaw wieku produkcyjnym niepracujgca ani nieposzukujgca pracy.

Rola partnerdw spotecznych w adaptacji miejsca pracy do potrzeb starszych 9
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osiggnieciem wieku emerytalnego. Wérdod przyczyn wymienia sie przede
wszystkim prawng mozliwos$¢ wczesniejszego przejscia na emeryture i prob-
lemy zdrowotne. Ponadto waznym czynnikiem dezaktywujgcym sg obowigzki
opiekuncze w stosunku do wnuczat lub rodzicéw (ten czynnik dotyczy szcze-
golnie kobiet) w zwigzku z niewystarczajgcym rozwinieciem ustug opiekun-
czych w Polsce. Nalezy tutaj jeszcze wymienic stereotypy i mniejszg chec pra-
codawcow do zatrudniania osob starszych w sytuacji dostepnosci znacznego
zasobu pracy. Czestym zjawiskiem jest zwalnianie pracownikéw tuz przed ich
wkroczeniem w okres ochronny przed emeryturg, w trakcie ktérego praco-
dawca ma obowiazek utrzymac zatrudnienie niezaleznie od wynikéw pracy
pracownika (Litwinski, Giza, Géra, Sztanderska 2008).

Determinantami wypadania z rynku pracy w Polsce przed osiggnieciem
wieku emerytalnego sg nastepujgce czynniki: nizsze wyksztatcenie, praca
w rolnictwie, przemysle lub w zawodach wymagajacych nizszych kwalifikacji,
pozostawanie w gospodarstwie domowym z niepracujgcym partnerem (Har-
dy, Kietczewska, Lewandowski, Magda 2016). Jednoczesnie najczesciej w pracy
pozostawali pracownicy o wyksztatceniu wyzszym, pracujgcy w zawodach
wymagajacych wysokich kwalifikacji, w sektorze edukacjii opieki zdrowotnej,
zyjacy w gospodarstwie domowym z pracujgcym partnerem (ibidem).

Dostosowanie stanowiska pracy jako potencjalny czynnik majacy wptyw
naudziat w rynku pracy starszych pracownikow nie byto do tej pory przedmio-
tem badan i czesciej jest wigzane z niepetnosprawnoscig niz z wiekiem. Obra-
zuje to réwniez poziom spotecznej Swiadomosci wptywu, jaki dostosowanie
stanowiska pracy wywiera na aktywnos$¢ zawodowg tej grupy.

Gtéwnymi przeszkodami w zatrudnianiu osob niepetnosprawnych -z per-
spektywy pracodawcow - sg miedzy innymi nastepujace czynniki: niedosto-
sowana infrastruktura - bariery architektoniczne (69,3% wskazan), skompliko-
wane i niejasne przepisy prawne (58% wskazan), nieodpowiednie kwalifikacje
0sob niepetnosprawnych (57,2% wskazan), zbyt wysokie koszty finansowe i or-
ganizacyjne dostosowania stanowiska pracy (54,8% wskazan), niedostateczne
wsparcie pracodawcow ze strony instytucji lokalnych (51% wskazan), brak
wystarczajgcej wiedzy o przepisach prawa (46,4% wskazan), ktopoty z uzyska-
niem rzetelnej informacji (46,3% wskazan) (Bartkowski, Ggciarz, Giermanow-
ska, Kudlik, Sobiesiak 2009). Adaptacja stanowiska pracy jest wiec traktowana
jako zmienna wptywajgca na udziat w rynku pracy osob niepetnosprawnych,
przy czym koszty adaptacji sg postrzegane przez wiekszos¢ pytanych pra-
codawcow jako nadmierne obcigzenie. Nalezy takze podkresli¢, ze zgodnie
z przepisami o zabezpieczeniu spotecznym zwolnienie lekarskie trwajgce nie-
przerwanie dtuzej niz p6t roku (183 dni w roku) stanowi wystarczajacy powod
do zakonczenia zatrudnienia i skierowania takiej osoby do systemu rentowe-
g0, CO 0ogranicza jej szanse na otwartym rynku pracy.

Biorgc pod uwage prognozowane zmiany demograficzne - przy jednoczes-
nej niskiej partycypacji 0sob starszych i niepetnosprawnych w polskim rynku
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pracy - kluczowe jest stworzenie dtugofalowych polityk publicznych nakiero-
wanych na wtgczenie tych dwoéch grup w pewng forme aktywnosci zawodo-
wej, ktora bytaby dostosowana do ich potrzeb i mozliwosci.

Elementy polityki publicznej w Polsce stuzace adaptacji miejsca pracy
do potrzeb oséb starszych i niepetnosprawnych

Obecnie polski system prawny przewiduje wiele form wspierania adapta-
Cji miejsca pracy do potrzeb oséb starszych i niepetnosprawnych. Ponizej wy-
mieniono je kolejno - najpierw w odniesieniu do grupy 0séb niepetnospraw-
nych, nastepnie w odniesieniu do 0sob starszych.

Pracownicy niepetnosprawni

Jednym z gtoéwnych instrumentow zachecajgcych pracodawcéw do za-
trudniania 0sob niepetnosprawnych jest obowigzek przyjecia do pracy odpo-
wiedniego ich odsetka, co wynika z Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 roku o re-
habilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0s6b niepetnosprawnych.
Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 25 pracownikéw (liczba petnych etatéw)
jest zobowigzany wnosi¢ comiesieczng optate do Panstwowego Funduszu Re-
habilitacji Osob Niepetnosprawnych, jesli odsetek zatrudnionych osob niepet-
nosprawnych jest mniejszy niz 6%3. Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Os6b
Niepetnosprawnych ze srodkow zgromadzonych z tych wptat finansuje instru-
menty polityki publicznej wspierajgce zatrudnienie i rehabilitacje 0séb niepet-
nosprawnych (niektdére z instrumentéw wymieniono nizej)*. W okresie miedzy
styczniem 2004 a majem 2017 roku (najnowsze dostepne dane)tgcznaliczba pra-
cownikow z niepetnosprawnoscig zarejestrowanych w Systemie Obstugi Doptat
i Refundacji Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych
wzrosta z 192 598 do 263 375. Liczba takich osob zatrudnionych na otwartym
rynku pracy wzrostaz 15289 do 136 832, podczas gdy liczba osob zatrudnionych
w zaktadach pracy chronionej spadta ze 177 309 do 126 543. tgczna liczba pra-
codawcow korzystajgcych z instrumentéw w ramach Systemu Obstugi Doptat
i Refundacji zwiekszyta sie z 4491 do 28 997 (nalezy zauwazy¢, ze liczba praco-
dawcow otwartego rynku pracy wzrosta z 1979 do 27 944, podczas gdy liczba
pracodawcow o statusie zaktadu pracy chronionej spadta z 2515 do 1053, w mia-
re jak przepisy prawa stopniowo zrownywaty oba typy pracodawcéw w doste-
pie do doptatirefundacji)®. W 2016 roku przychody z tych zrodet wyniosty okoto
3,8 miliarda ztotych (0,87 miliarda euro), w 2015 roku - 3,6 miliarda ztotych (0,84

3 Szczegdtowy opis instrumentu - por. http://www.niepelnosprawni.gov.pl/art,22,zwolnienie-z-wplat-na-
-pfron.

4  Petna lista ustawowych zadan Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych - por.
https://www.pfron.org.pl/pl/pfron/1,PFRON.html.

5 Dane Systemu Obstugi DoptatiRefundacji sg dostepne na stronie internetowej: http:;//www.niepelnospraw-
ni.gov.pl/p,83,sodir-pfron.
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miliarda euro)®. Nalezy zauwazy¢, ze pracodawcy spetniajacy wymogi dotycza-
ce zatrudnienia odpowiedniego odsetka pracownikow niepetnosprawnych sg
zwolnieni z obowigzku wnoszenia wptat na Panstwowy Fundusz Rehabilitacji
0s6éb Niepetnosprawnych. Oznacza to, ze przy rosnacej liczbie takich pracodaw-
cow Fundusz otrzymuje mniej srodkow, podczas gdy ogdlna wielkos¢ doptat
irefundacji naleznych pracodawcom rosnie. Stad powracajgca co roku dyskusja
na temat poziomow doptat i refundacji.

Ponadto pracodawca jest zobowigzany racjonalnie usprawnic¢ stanowi-
sko pracy stosownie do potrzeb niepetnosprawnego pracownika zgodnie
z art. 23a Ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu
0s0b niepetnosprawnych’. Usprawnienia te obejmuja: usuniecie barier ar-
chitektonicznych lub fizycznych, instalacje odpowiedniego wyposazenia (na
przyktad urzgdzen biurowych sterowanych gtosem dla pracownikéw niedo-
widzacych), a takze ustawienie godzin pracy, przydziat zadan, oferte szkolen
i dziatan integracyjnych - w zaleznosci od typu niepetnosprawnosci i zgto-
szonych potrzeb. Niedokonanie racjonalnych usprawnien jest uwazane za
naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu zgodnie z art. 183
par. 2-5 Kodeksu pracy. Sankcjg za dyskryminacje w wymiarze zatrudnienia
jest odszkodowanie w wysokosci przynajmniej ptacy minimalnej. Zgodnie
z polskim prawem niepetnosprawni pracownicy sg zobowigzani poinformo-
wac pracodawce o swoich specjalnych potrzebach, obowigzek usprawnie-
nia powstaje za$ w momencie otrzymania przez pracodawce takiego zgda-
nia od pracownika. Badania pokazujg jednak, ze egzekwowanie tych przepi-
sow w Polsce wyglada nie najlepiej (Zadrozny 2015; Kocejko 2016). Wymienia
sie nastepujgce przeszkody: niski poziom swiadomos$ci wérdd pracodawcow
i niepetnosprawnych pracownikow na temat obowigzku usprawnienia sta-
nowiska pracy i dostepnych srodkow publicznych; wiele obowigzkow biuro-
kratycznych zwigzanych z ubieganiem sie o srodki publiczne, ktérym trudno
jest sprosta¢, szczegdlnie w wypadku matych i srednich przedsiebiorstw,
dominujgcych w polskiej gospodarce; stosunkowo niedolegliwe sankcje za
dyskryminacje w $rodowisku pracy; obawa pracownikow przed zwolnieniem
w konsekwencji upomnienia sie o swoje prawa; brak standardow technicz-
nych okreslajgcych dostepnosc architektoniczng (racjonalne usprawnienie
jest terminem niedookreslonym); niewystarczajgcy zakres stosowania zasad
projektowania uniwersalnego.

6  Zrodto: https://www.pfron.org.pl/pl/dane-statystyczne-i-inf/dane-dotyczace-wplat-na
7 Rozsadne usprawnienia sg to ,konieczne - w danej sytuacji - zmiany i dostosowania zgodne ze specyficz-
nymi potrzebami zgtoszonymi pracodawcy, wynikajacymi z niepetnosprawnosci danej osoby, niepowodujace
nieproporcjonalnie duzego lub nadmiernego obcigzenia. Obcigzenia takiego nie uwaza sie za nieproporcjonalnie
duze, jeslijest ono w wystarczajgcym stopniu rekompensowane ze srodkéw publicznych”.
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Polityki publiczne nakierowane na utrzymanie lub wigczenie oséb nie-
petnosprawnych do rynku pracy:

» zwrot kosztéw przystosowania i stworzenia stanowiska pracy (art. 26 i 26e),
» dofinansowanie wynagrodzen (art. 26a),
» zwrot kosztow zatrudnienia asystenta pracownika niepetnosprawnego

(zatrudnienie wspomagane) (art. 26d),

» refundacja czescisktadek ubezpieczenia spotecznego (art. 25a),
» dotacja na podjecie lub kontynuowanie (pozyczka) samozatrudnienia,

dziatalnoscirolniczej albo spotdzielczej (art. 121 13)%.

W wymiarze adaptacji miejsca pracy do potrzeb oséb niepetnosprawnych
gtownym instrumentem przewidzianym w Polsce jest zwrot kosztow przy-
stosowania i stworzenia stanowiska pracy, ktory jest regulowany w art. 26
i 26e Ustawy o rehabilitacji spotecznej i zawodowej oraz zatrudnianiu 0séb
niepetnosprawnych. Pracodawca zatrudniajgcy osobe niepetnosprawng
przez co najmniej 36 miesiecy moze otrzymac dofinansowanie kosztéw adap-
tacji miejsca pracy wynikajgcej z niepetnosprawnosci, zakupu urzgdzen lub
oprogramowania utatwiajgcych wykonywanie pracy do wysokosci dwudzie-
stokrotnosci przecietnego wynagrodzenia. Dotacja ta moze dotyczy¢ zaréw-
no nowo zatrudnianych osob bezrobotnych, jak i aktualnych pracownikéw.
Kwota dofinansowania nie moze przekroczy¢ dwudziestokrotnosci sredniego
wynagrodzenia na jedno stanowisko pracy. Zwrot kosztow nie dotyczy sytua-
Cji, gdy niepetnosprawnos¢ pracownika powstata na skutek naruszenia prze-
pisOw przez pracodawce lub pracownika®.

Ponadto pracodawca funkcjonujacy co najmniej 12 miesiecy moze uzy-
ska¢ zwrot kosztow utworzenia stanowiska pracy dla osoby niepetnospraw-
nej, jesli zatrudni jg na okres co najmniej 36 miesiecy. Osoba niepetnospraw-
na musi byc¢ zarejestrowana w powiatowym urzedzie pracy jako bezrobotna
albo musi to by¢ osoba poszukujgca pracy niepozostajgca w zatrudnieniu.
Maksymalna wysoko$¢ pomocy na wyposazenie jednego stanowiska wynosi
pietnastokrotnos$¢ przecietnego wynagrodzenia®. Istotng wadg systemu jest
brak zwrotu kosztoéw wyposazenia stanowiska pracy niepetnosprawnego pra-
cownika, ktorego niepetnosprawnos¢ wystgpita podczas trwania zatrudnie-
nia, a ktére umozliwitoby kontynuacje zatrudnienia takiego pracownika. Pra-
codawcy wskazywali, ze dostosowania istniejgcego stanowiska pracy nie za-
wsze sg wystarczajgce, czasami stanowisko pracy trzeba wyposazy¢ od nowa.
Pracodawcy uczestniczacy w badaniu sugerowali takze, ze okres zatrudnienia
0soby niepetnosprawnej uprawniajgcy pracodawce do otrzymania zwrotu
kosztow wyposazenia stanowiska pracy powinien by¢ krotszy niz wymagane
36 miesiecy, jesli koszty te sg stosunkowo niskie, podczas gdy w wypadku wyz-

8 Wymienione instrumenty sg regulowane przez Ustawe o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrud-
nianiu oséb niepetnosprawnych, a takze przez stosowne rozporzadzenia.

9  Szczegotowy opis instrumentu - por. http://www.niepelnosprawni.gov.pl/art,18,zwrot-kosztow-przystoso-
wania-stanowiska-pracy-dla-osoby-niepelnosprawnej.

10 Szczego6towy opis instrumentu - por. http://www.niepelnosprawni.gov.pl/art,19,zwrot-kosztow-wyposaze-
nia-stanowiska-pracy-osoby-niepelnosprawnej.
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szych kosztow przydataby sie mozliwos$¢ otrzymania zwrotu czesci srodkow
w formie zaliczki (Krynska, Pater 2013).

Kolejnym instrumentem jest dofinansowanie wynagrodzen oséb nie-
petnosprawnych (art. 26a Ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz
zatrudnianiu 0s6b niepetnosprawnych)*. Pracodawca moze otrzymac comie-
sieczne dofinansowanie do wynagrodzenia osoby zarejestrowanej w ewiden-
cji zatrudnionych osob niepetnosprawnych w nastepujgcych kwotach:

» 1800 ztotych (okoto 420 euro) - dla 0séb o znacznym stopniu niepetno-

Sprawnosci,

» 1125 ztotych (okoto 260 euro) - dla 0s6b o umiarkowanym stopniu niepet-
nosprawnosci,
» 450 ztotych (okoto 105 euro) - dla 0s6b o lekkim stopniu niepetnosprawnosci.

Kwoty te mogg by¢ zwiekszone o 600 ztotych (140 euro), jesli osoba nie-
petnosprawna ma orzeczong chorobe psychiczng, upos$ledzenie umystowe,
catosciowe zaburzenia rozwojowe, epilepsje lub jest niewidoma. Wyniki ba-
dan jakosciowych (wywiady w grupach fokusowych z pracodawcami) wskazu-
ja kluczowg role doptat do wynagrodzen (Giermanowska 2014; Krynska 2013g;
Krynska 2013b), jednoczesnie sugerujac, ze zwrot kosztow zatrudnienia asy-
stenta niepetnosprawnego pracownika (zatrudnienie wspomagane) jest wy-
korzystywany przez niewielu pracodawcow, jesliw ogole jest stosowany (brak
odpowiednich danych ilosciowych). Instrument ten mogtby by¢ bardziej po-
pularny, gdyby zwrot kosztow obejmowat cato$¢ kosztow zatrudnienia takiej
osoby (szerzej - por. przypis objasniajgcy limity doptat) lub gdyby osoba taka
byta optacana przez zewnetrzng instytucje (na przyktad organizacje wspiera-
jacg osoby niepetnosprawne) (Krynska 2013a; Kryfnska 2013b).

Adaptacja miejsca pracy osoby niepetnosprawnej moze nastepowac przez
zatrudnienie asystenta pracownika niepetnosprawnego. Pracodawca moze
otrzymac¢ zwrot miesiecznych kosztow zatrudnienia takiego asystenta,
a takze kosztow szkolenia tych pracownikow (art. 26d Ustawy o rehabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu os6b niepetnosprawnych)®?. Zwrot
wynagrodzenia to: ptaca minimalna (a) pomnozona przez liczbe godzin pracy
asystenta w miesigcu (b) podzielona przez liczbe godzin pracy w miesigcu nie-
petnosprawnego pracownika (c). Wartos¢ (b) nie moze przekroczy¢ 20% war-
tosci (c). Koszt szkolenia moze by¢ pokryty w catosci, jego wartos¢ nie moze
jednak przekracza¢ ptacy minimalnej.

Jesli osoba niepetnosprawna prowadzi indywidualng dziatalno$¢ gospo-
darczg (samozatrudnienie), moze ubiegac sie o refundacje sktadek na ubez-
pieczenie spoteczne (art. 25a Ustawy o rehabilitacji zawodowej i spoteczne;j
oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych). Wysokos¢ refundacji wynosi:

11 Szczego6towy opis instrumentu - por. http://www.niepelnosprawni.gov.pl/art,17,dofinansowanie-do-wyna-
grodzen-osob-niepelnosprawnych.

12 Szczegdtowy opis instrumentu - por. http://www.niepelnosprawni.gov.pl/art,21,zwrot-kosztow-zatrudnie-
nia-pracownika-pomagajacego-pracownikowi-niepelnosprawnemu-w-pracy.

13 Szczegodtowy opis instrumentu - por. http://www.niepelnosprawni.gov.pl/art,26,refundacja-skladek-dzialal-
nosc-gospodarcza.
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> 100% kwoty obowigzkowych sktadek na ubezpieczenia emerytalneirento-
we - w wypadku oséb zaliczonych do grupy o znacznym stopniu niepetno-
Sprawnosci,

»  60% kwoty obowigzkowych sktadek na ubezpieczenia emerytalne i ren-
towe - w wypadku osob zaliczonych do grupy o umiarkowanym stopniu
niepetnosprawnosci,

» 30% kwoty obowigzkowych sktadek na ubezpieczenia emerytalne i ren-
towe - w wypadku 0séb zaliczonych do grupy o lekkim stopniu niepetno-
SpPrawnosci.

Liczba 0s6b niepetnosprawnych samozatrudnionych ubiegajacych sie o re-
fundacje sktadek na ubezpieczenie spoteczne zwiekszyta sie z 19 934 w stycz-
niu 2008 roku, aby z pewnymi fluktuacjami osiggna¢ najwyzszg wartos¢ 29 044
W maju 2011 roku, po czym stopniowo spadac w ciggu nastepnych siedmiu mie-
siecy, od tamtego czasu ksztattujgc sie na poziomie 23-24 tysiecy*.

Ponadto niepetnosprawni rolnicy lub rolnicy zobowigzani do optacania
sktadek za niepetnosprawnego domownika mogg ubiegac sie o refundacje
skiadek na ubezpieczenie spoteczne rolnikéw - wypadkowe, chorobowe, ma-
cierzynskie i emerytalno-rentowe (art. 25a Ustawy o rehabilitacji zawodowej
i spotecznejoraz zatrudnianiu 0sob niepetnosprawnych)® Wartosc refundacji
nie moze przekracza¢ w ciggu trzech lat kwoty 7,5 tysiecy euro w sektorze rol-
nictwa i 30 tysiecy euro w sektorze rybotowstwa.

Niepetnosprawne 0soby samozatrudnione lub osoby prowadzgce wtasne
albo dzierzawione gospodarstwo rolne moga ubiegac sie o dofinansowanie
oprocentowania kredytu bankowego zaciggnietego na kontynuowanie tej
dziatalnoscido wysokos$ci 50% tego oprocentowania(art. 12-13 Ustawy o reha-
bilitacjizawodowejispotecznejoraz zatrudnianiu 0s6b niepetnosprawnych)®.
Ponadto podjecie przez osobe niepetnosprawng dziatalnosci gospodarczej,
rolniczej albo wniesienie wkiadu do spétdzielni socjalnej moze by¢ dofinan-
sowane, jesli osoba ta nie otrzymata bezzwrotnych srodkéw publicznych na
ten cel (art. 12 Ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnia-
niu 0sob niepetnosprawnych)¥. Maksymalna wysoko$¢ pomocy wynosi piet-
nastokrotnos¢ przecietnego wynagrodzenia. W wypadku dziatalnosci rolni-
czej nie moze ona przekroczy¢ 15 tysiecy euro.

Poza twardymi instrumentami wsparcia sg prowadzone dziatania o cha-
rakterze szkoleniowo-kampanijnym. W 2014 roku Biuro Petnomocnika Rzadu
do spraw 0sob Niepetnosprawnych zorganizowato szkolenia dla przedstawi-
cieli administracji publicznej szczebla rzgdowego, centralnego i wojewddz-

14 Dane Systemu Obstugi DoptatiRefundacji sg dostepne na stronie internetowej: http://www.niepelnospraw-
ni.gov.pl/p,83,sodir-pfron.

15 Szczego6towy opis instrumentu - por. http://www.niepelnosprawni.gov.pl/art,27,niepelnosprawni-rolnicy-
-lub-rolnicy-zobowiazani-do-oplacania-skladek-za-niepelnosprawnego-domownika.

16 Szczegotowy opis instrumentu - por. http://www.niepelnosprawni.gov.pl/art,25,dofinansowanie-do-wyso-
kosci-5o-oprocentowania-kredytu-bankowego-pjm.

17 Szczegotowy opis instrumentu - por. http://www.niepelnosprawni.gov.pl/art,24,przyznanie-srodkow-na-
-podjecie-dzialalnosci-gospodarczej-rolniczej-albo-wniesienie-wkladu-do-spoldzielni-socjalnej-pjm.
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kiego, ktérych przedmiotem byto oméwienie tematyki zwigzanej z zatrudnia-
niem 0sob niepetnosprawnych w administracji publicznej. Szkolenia prowa-
dzili pracownicy Biura Petnomocnika Rzadu do spraw Oséb Niepetnospraw-
nych oraz Departamentu Stuzby Cywilnej Kancelarii Prezesa Rady Ministréw.

W szkoleniach udziat wzieto ponad 900 pracownikoéw urzedéw administracji
publicznej®.

Starsi pracownicy

Polski system prawny nie przewiduje zbyt wielu instrumentéw bezpos$red-
nio skierowanych na wspieranie zatrudnienia 0sob starszych. Gtéwny instru-
mentw obszarze politykizatrudnienia polega na dofinansowaniu wynagrodze-
nia osoby bezrobotnej powyzej 50. roku zycia na podstawie art. 60od Ustawy
zdnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.
Instrument ten moze mie¢ tylko posredni wptyw na usprawnienie stanowiska
pracy przez ograniczenie kosztow zatrudnienia, co z kolei moze zachecac praco-
dawcow do stosowania rozwigzan dotyczgcych stanowiska pracy korzystniej-
szych z punktu widzenia pracodawcy. Dofinansowanie przystuguje przez okres:
» 12 miesiecy - w wypadku zatrudnienia bezrobotnego, ktéry ukonczyt 50

lat, ale nie ukonczyt 60 lat,

» 24 miesiecy - wwypadku zatrudnienia bezrobotnego, ktory ukonczyt 60 lat.
Wysoko$¢ wsparcia nie moze przekracza¢ potowy minimalnego wyna-

grodzenia za prace w ujeciu miesiecznym. Pracodawca jest zobowigzany do
zatrudnienia osoby starszej przez kolejne szes¢ lub 12 miesiecy w zaleznosci
od wymienionych wyzej kategorii wiekowych. W wypadku niedotrzymania
warunkow umowy pracodawca musi zwroci¢ dofinansowanie w catosci lub
czesciowo (w zaleznosci od warunkow przerwania zatrudnienia).

Inne instrumenty ograniczajgce koszty zatrudnienia starszych pracownikow:
» Brak obowigzku (istniejacego w innych wypadkach) wnoszenia sktadek na

Fundusz Pracy i Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych: (1)

za pracownikow powyzej 55. roku zycia w wypadku kobiet i 60. roku zycia

w wypadku mezczyzn oraz (2) przez okres 12 miesiecy zatrudnienia za 0so-

be wczesniej bezrobotng w wieku powyzej 50 lat®.

» Obowigzek pokrywania kosztow wynagrodzenia pracownika podczas cho-
roby, zredukowany do pierwszych 14 dni w roku kalendarzowym dla pra-
cownikéw w wieku powyzej 50 lat, w poréwnaniu z 33 dniami w wypadku
pozostatych pracownikow?.

Instrumenty te zostaty wprowadzone w celu wsparcia rzgdowego progra-
mu ,,Solidarnos$¢ pokolen. Dzialania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej

18 Materiaty szkoleniowe sg dostepne na stronie internetowej: http://www.niepelnosprawni.gov.
pl/p,74,zarzadzanie-niepelnosprawnoscia-w-miejscu-pracy.

19 Zgodnie z przepisami, uchwalonej w 2009 roku, nowelizacji Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (art. 104b).

20 Zgodniez przepisami, uchwalonejw 2009 roku, nowelizacji Kodeksu pracy.

16 Jan Czarzasty, Matgorzata Koziarek, Dominik Owczarek



osob w wieku 50+”, przyjetego w 2008 roku. Poprawiona wersja programu,
przyjeta w 2014 roku, stanowi integralng czesc¢ ,,Dtugofalowej Polityki Senio-
ralnej w Polsce na lata 2014-2020” w obszarze dotyczgcym funkcjonowania
0s6b starszych na rynku pracy. Cel drugi tego programu wiaze sie bezposred-
nio z kwestig adaptacji miejsca pracy do potrzeb osob starszych - jego tytut
brzmi Rozwdj kultury organizacji i srodowiska pracy bardziej przyjaznych
pracownikom w wieku 50+ W ramach tego celu wyznaczono piec priorytetow
wskazujgcych zaktadane kierunki interwencji w okresie objetym planem:

» Priorytet 2.1. Rozwdj systemow planowania kariery zawodowej, zdobywa-
nia kompetencji oraz dtugofalowego zarzgdzania wiekiem w przedsiebior-
stwach w celu wykorzystania potencjatu pracownikow w wieku 50+.

» Priorytet2.2. Poprawa warunkow pracy oraz wzrost motywacji i zadowole-
nia z pracy pracownikéw 50+.

» Priorytet 2.3. Wdrozenie rozwigzan systemowych zachecajacych praco-
dawcow do zatrudniania i utrzymywania zatrudnienia 0sob 50+.

> Priorytet 2.4. Poprawa wizerunku i przetamywanie stereotypow dotyczg-
cych starszych pracownikéw, a takze przeciwdziatanie dyskryminacji ze
wzgledu na wiek w firmach i instytucjach.

> Priorytet 2.5. Rozwdj przedsiebiorczosci z zaangazowaniem 0s6b 504,
w tym przedsiebiorczosci spoteczne;.

Program identyfikuje rowniez podmioty, ktore bedg wtgczone w osigganie
celu drugiego. Nalezg do nich: pracodawcy, instytucje rynku pracy, organiza-
cje pozarzadowe oraz osoby w wieku 50 i wiecej lat. W wymienionej grupie nie
znalazty sie zwigzkizawodowe. W zatozeniu na dziatania planowane w ramach
programu ,Solidarnos¢ pokolen” przeznaczono tgcznie 176 milionow ztotych
(okoto 41 miliondw euro) w catym okresie 2014-2020,z czego tylko 30 milionow
ztotych (okoto 7 milionow euro) ma pochodzi¢ ze srodkow krajowych, najwiek-
sza cze$¢ ma zas pochodzi¢ z funduszy strukturalnych: 146 milionow ztotych
(okoto 34 miliondw euro).

W 2014 roku Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej przeprowadzito ogol-
nopolskg kampanie ,Wyréwnywanie szans na rynku pracy dla osob 50+"2* skie-
rowang do pracodawcow i 0s6b w wieku powyzej 50 lat. Jej celem byto zwro-
cenie uwagi na wyzwania demograficzne - szczegolnie proces starzenia sie
spoteczenstwa polskiego - i jego potencjalne konsekwencje dla rynku pracy.
Kampania akcentowata atrakcyjnos¢ oséb starszych dla pracodawcy i mierzy-
ta sie z negatywnym stereotypem osoby starszej jako pracownika. Na stronie
kampanii mozna odnalez¢ podrecznik dla oséb piec¢dziesiecioletnich i star-
szych, podrecznik dla pracodawcow oraz serie artykutéw z rekomendacjami
w zakresie zarzgdzania wiekiem.

21 Szerzej - por. http://soplus.gov.pl.
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Tabela 2.

Polityka zatrudnienia

w zakresie usprawnienia
stanowiska pracy w Polsce

Zrédto: Raporty ze studiow
przypadku; Ferri et al.
2016; Mallender et al.
2015.

W tabeli 2 zestawiono opisane wyzej dziatania skierowane do starszych
I niepetnosprawnych pracownikow.

Polska
Prawa i obowiazki »  Klauzule antydyskryminacyjne (N i S) (posrednie)
wynikajgce z prz- » Obowiagzek racjonalnego usprawnienia (N)
episow o zatrudnieniu
Zachety finansowe »  Kwoty zatrudnienia, w tym obowigzkowe optaty
w ramach systemu ulg w wypadku niewypetnienia wymagan (posrednie) (N)
podatkowych »  Refundacja kosztow adaptacji i utworzenia stanowi-
ska pracy (N)
» Refundacja czesci sktadek na ubezpieczenie spotecz-
ne (posrednie) (N)
> Zwrot kosztéw zatrudnienia asystenta niepetno-
sprawnego pracownika (tak zwane zatrudnienie
wspomagane) (posrednie) (N)
» Dofinansowanie wynagrodzenia i kosztow pracy
(posrednie) (Ni S)
» Dotacjanarozpoczecie lub kontynuowanie (kredyt)
samozatrudnienia, dziatalnosci rolniczej lub spot-
dzielczej (N)
Informacja-rozpow- »  Szkolenie (projekt) dla centralnejadministracji rza-
szechnianie informacji dowej oraz wtadz regionalnych i lokalnych na temat
o przepisach w celu kwestii zwigzanych z zatrudnieniem oséb niepetno-
poprawy swiadomosci sprawnych (N)
natematistniejacej » Ogolnokrajowa kampania na rzecz wyrownywania
polityki oraz dziatan szans (posrednie) (S)
wykraczajgcych poza
nig

Uwagi: N - niepetnosprawni, S - osoby starsze, posrednie - dziatania skierowane
ogolnie do osdéb starszych iniepetnosprawnych, niedotyczgce bezposrednio uspraw-
nienia stanowiska pracy.

Dostepne sg takze inne instrumenty polityki zatrudnienia o ogolnym
charakterze, z ktorych moga skorzysta¢ wszyscy pracownicy, w tym takze
osoby starsze i niepetnosprawne, jak elastyczne formy zatrudnienia (umowy
terminowe, praca w niepetnym wymiarze, praca tymczasowa, telepraca, pra-
ca naktadcza - chatupnictwo, job sharing, zatrudnienie niepracownicze na
podstawie umowy cywilnoprawnej), elastyczny czas pracy, elastyczna forma
wynagradzania, samozatrudnienie. Mtode osoby niepetnosprawne mogg tak-
ze korzystac¢ z ogolnych instrumentdw wsparcia mtodych osob bezrobotnych
do 30. roku zycia: staz, bon stazowy, bon szkoleniowy, bon na zasiedlenie, bon
zatrudnieniowy, refundacja kosztéw sktadek na ubezpieczenia spoteczne za
bezrobotnych podejmujgcych pierwszg prace. Ponadto w obszarze polityki za-
trudnienia sg dostepne nastepujgce instrumenty: dotacja na teleprace, $wiad-
czenie aktywizacyjne, pozyczka z Funduszu Pracy na utworzenie stanowiska
pracy. Instrumenty te jednak nie zostang tu oméwione ze wzgledu na ich nie-
specyficzny charakter.

18  Jan Czarzasty, Matgorzata Koziarek, Dominik Owczarek



Omowione instrumenty nalezy postrzegac w szerszym wymiarze przepi-
sow dotyczacych wyréwnywania szans i przeciwdziatania dyskryminacji. Za-
réwno pracownicy niepetnosprawni, jak i starsisg objeci ogdélnym zapisem an-
tydyskryminacyjnym Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej (art. 32): ,Wszyscy
sg wobec prawa rowni. Wszyscy majg prawo do rownego traktowania przez
wtadze publiczne. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym,
spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny”?? Kodeks pracy wy-
mienia wiele przyczyn posredniej i bezposredniej dyskryminacji w zatrudnie-
niu, wéréd ktorych znajdujg sie wiek i niepetnosprawnos¢ (art. 113)%2. Rozdziat
lla Kodeksu pracy (art. 18%3¢) zawiera regulacje dotyczace rownego traktowa-
nia, ktére pozwalajg miedzy innymi na podjecie dziatan majacych wptyw na
warunki pracy w celu zapewnienia rownych szans wszystkim pracownikom
lub grupie pracownikow. W 2010 roku przyjeto w Polsce Ustawe o wdrozeniu
niektérych przepisow Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania,
dokonujacg transpozycji kilku unijnych dyrektyw antydyskryminacyjnych do
polskiego systemu prawnego. Ustawa, w porownaniu z Kodeksem pracy, roz-
szerza ochrone przed dyskryminacjg w zatrudnieniu na umowy cywilnopraw-
ne, samozatrudnienie i wolne zawody. Ponadto we wrze$niu 2012 roku ratyfi-
kowano Konwencje o prawach oséb niepetnosprawnych, ktora stwierdza, ze:
»Panstwa Strony bedg chroni¢ i popierac realizacje prawa do pracy, rowniez
tych osob, ktdére stang sie niepetnosprawne w okresie zatrudnienia, poprzez
podjecie odpowiednich krokéw, w tym na drodze ustawodawczej, miedzy in-
nymi w celu: [..] (i) zapewnienia wprowadzania racjonalnych usprawnien dla
0s0b niepetnosprawnych w miejscu pracy” (art. 27)%.

22 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej - http:/isap.sejm.gov.pl/DetailsServlet?id=WDU19970780483.

23 Kodeks pracy - http://isap.sejm.gov.pl/DetailsServlet?id=WDU19740240141.

24 Ustawa o wdrozeniu niektérych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania - http://isap.
sejm.gov.pl/DetailsServlet?id=WDU20102541700.

25 Dyrektywy: 1986/613/EEC, 2000/43/EC, 2000/78/EC, 2004/113/EC, 2006/54/EC.

26 Konwencja o prawach 0s6b niepetnosprawnych - httpy//isap.sejm.gov.pl/DetailsServlet?id=w
DU20120001169.
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3. Dialog spoteczny i adaptacja miejsc pracy w Polsce

Instytucje dialogu spotecznego i zespoly tematyczne

System stosunkow pracy w Polsce zachowuje forme hybrydowg, zawiera-
jac elementy pluralizmu, neokorporacjonizmu i etatyzmu (szerzej - por.: Mo-
rawski 1995; Ost 2000; Meardi 2002; King 2007). Barbara Bechter, Bernd Brand|
i Guglielmo Meardi (2012) opisujg stosunki pracy w Polsce (podobne do wy-
stepujacych w innych krajach Europy Srodkowej i Wschodniej) jako ,miesza-
ne” lub ,puste” ze wzgledu na to, ze ,stopien objecia pracownikéw uktadami
zbiorowymi, zageszczenie organizacyjne partneréw spotecznych, a takze ich
rozdrobnienie sg niskie, czasami w ogole zerowe, z kolei uktady zbiorowe sg
takze dos¢ zdecentralizowane”. Stosunki pracy w sektorze publicznym sg opi-
sane jako ,panstwocentryczne”. Relatywna stabos¢ aktorow zbiorowych i au-
tonomicznej regulacji stosunkéw pracy jest kompensowana przez instytucje
trojstronne na poziomie centralnym.

Gtownym podmiotem dialogu spotecznego na poziomie centralnym w Pol-
sce jest Rada Dialogu Spotecznego®, powotana w 2015 roku, ktéra zastgpita
Trojstronng Komisje do spraw Spoteczno-Gospodarczych (dziatajacg od 1994
roku). Jest to ciato trojstronne, w sktad ktérego wchodzg przedstawiciele
wszystkich reprezentatywnych zwigzkéw zawodowych (NSZZ ,Solidarnos¢”,
Ogolnopolskie Porozumienie Zwigzkow Zawodowych, Forum Zwigzkow Za-
wodowych) i organizacji pracodawcow (Pracodawcy RP, Konfederacja Le-
wiatan, Zwigzek Rzemiosta Polskiego, Business Centre Club), a takze przed-
stawiciele rzagdu. Jednym z jej zdefiniowanych celow jest ,dziatanie na rzecz
poprawy jakosci formutowania i wdrazania polityk oraz strategii spoteczno-
-gospodarczych, a takze budowanie wokot nich spotecznego porozumienia
poprzez prowadzenie przejrzystego, merytorycznego i regularnego dialogu
organizacji pracownikéw i pracodawcéw oraz strony rzadowej”. Partnerzy
spotecznizasiadajgcy w Radzie Dialogu Spotecznego majg prawo wyrazac opi-
nie na temat przygotowywanych przez rzad projektow aktow prawnych, ale
takze przygotowywac i przedktadac¢ rzgdowi wspdélnie uzgodnione projekty
aktow prawnych.

Przy Radzie Dialogu Spotecznego dziata osiem zespotow problemowych
pracujacych nad poszczegolnymiobszaramiwarunkow pracy i stosunkéw za-
trudnienia. Co najmniej trzy z nich w zakresie swoich kompetencji majg watki
dotyczgce sytuacji oséb starszych i niepetnosprawnych na rynku pracy oraz
instrumentow polityk publicznych skierowanych do tych grup:

27 Funkcjonowanie Rady Dialogu Spotecznego jest regulowane Ustawg z dnia 24 lipca 2015 roku o Radzie Dia-
logu Spotecznego i innych instytucjach dialogu spotecznego.
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> Zespot problemowy do spraw budzetu, wynagrodzen i Swiadczen socjal-
nych,

Zespot problemowy do spraw prawa pracy,

b ZespoOt problemowy do spraw polityki gospodarczej i rynku pracy?.

Zaden jednak z tych trzech zespotéw, ktorych zadania obejmujg kwestie
adaptacji stanowiska pracy do potrzeb 0sob starszych i niepetnosprawnych,
niezaangazowat sie w debate na ten temat, wcigz wymagajacy gtebszego zba-
dania.

Poza Radg Dialogu Spotecznego przedstawiciele zwigzkéw zawodowych
iorganizacji pracodawcow mogg wptywac na odpowiednie rozwigzania praw-
ne i polityczne oraz na praktyke na poziomie krajowym przez swoich przed-
stawicieli zasiadajgcych w dwoch ciatach o charakterze opiniodawczo-dorad-
czym na poziomie ogdlnokrajowym: Radzie do spraw Polityki Senioralnej oraz
Radzie Rynku Pracy, a takze w radach nadzorczych, odpowiednio, Panstwowe-
go Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych i Zaktadu Ubezpieczen
Spotecznych.

Instytucje te mozna postrzegac jako potencjalne kanaty prowadzenia
rzecznictwa oraz debat dla nastepujgcych rodzajéw dziatan zwigzanych z ad-
aptacjg stanowiska pracy dla oséb starszych i niepetnosprawnych:

» Radadospraw Polityki Senioralnej® przy Ministrze Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spotecznej: dziatania dotyczgce 0sob starszych na rynku pracy, takich
jak realizowane w ramach programu ,Solidarno$¢ pokolen. Dziatania dla
zwiekszenia aktywnosci zawodowej 0s6b w wieku 50+” (opisane w roz-
dziale drugim). Program zostat opracowany w konsultacji zRadg do spraw
Polityki Senioralnej (w ktorej jednak w tym czasie brakowato formalnej re-
prezentacji pracownikow i pracodawcow) i z Radg Spoteczng 50+, ciatem
powstatym w ramach realizacji projektu, gromadzacym miedzy innymi
przedstawicieli pracodawcow i organizacji pracownikows°.

» Rada Rynku Pracy3 przy Ministrze Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej:
dziatania wspierajgce zatrudnienie i utrzymanie w zatrudnieniu 0sob star-
szych i niepetnosprawnych, finansowane z Krajowego Funduszu Szkole-
niowego (na przyktad wspieranie ksztatcenia ustawicznego, programow
miedzypokoleniowego transferu umiejetnosci na poziomie zaktadu, za-
rzgdzanie wiekiem) oraz z Funduszu Pracy,

» Rada Nadzorcza Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Osob Niepetno-
sprawnych3z kryteria wyboru projektow finansowanych z Funduszu, sta-

28 W 2016 roku miata powstac grupa robocza do spraw 0sé6b niepetnosprawnych w ramach Zespotu problemo-
wego do spraw ustug publicznych, ktéra miata angazowac sie w prace nad przygotowaniem zmian w Ustawie
o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych.

29 Wiecej szczegdtow na stronie internetowej: http://www.mpips.gov.pl/seniorzyaktywne-starzenie/rada-ds-
-polityki-senioralnej.

30 Powstata w ramach projektu ,Zapewnienie osobom powyzej 50 r.z. rownych szans na rynku pracy” jako ele-
ment wspotpracy miedzy Ministerstwem Pracy i Polityki Spotecznej a Centre of Human Resources Development.
31 Wiecej szczegotow na stronie internetowej: https://www.mpips.gov.pl/praca/naczelna-rada-zatrudnienia.

32 Wiecej szczegdtdw na stronie internetowej: https://www.pfron.org.pl/pl/pfron/rada-nadzorcza-fundusz/2,
Rada-Nadzorcza-PFRON.html.
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nowigcych kluczowy element realizacji polityki zatrudnienia oraz rehabili-
tacji zawodowej i spotecznej 0s6b niepetnosprawnych,

» Rada Nadzorcza Zaktadu Ubezpieczen Spotecznychs3s: dziatania zwigzane
z systemem zabezpieczenia spotecznego oraz instrumenty polityki pub-

licznej.

Inicjatywy partnerow spotecznych dotyczace polityk adaptacji miejsca
pracy

Miejsce na dziatania w obszarze adaptacji miejsca pracy nie jest w zad-
nym razie ograniczone do trojstronnej struktury instytucjonalnej i opisanych
wyzej ciat skupiajacych zainteresowane strony. Kwestia ta moze by¢ podej-
mowana, a odpowiednie dziatania mogg by¢ wypracowywane bezposrednio
przez same zwigzki zawodowe i organizacje pracodawcow w ramach wtas-
nych struktur3 Niestety, niklemu zainteresowaniu adaptacjg miejsca pracy
do potrzeb 0sob starszych i niepetnosprawnych ze strony instytucji trojstron-
nego dialogu odpowiada niewielka uwaga, jakg przywigzujg do tych kwestii
sami partnerzy spoteczni.

Zwigzkizawodowe ogolnie nie sgzainteresowane adaptacjg miejsca pracy
do potrzeb pracownikéw starszychiniepetnosprawnych. Sg wyjatki od tej ten-
dencji (opisane w odpowiednim podrozdziale ponizej), nie sg one jednak zbyt
czeste. Moznato przypisac potgczeniu, zjednej strony, raczej reaktywnego try-
bu dziatania zwigzkow zawodowych, ktore sg przede wszystkim straznikiem
i obroncg zatrudnionych (skupiajgcym sie na podstawowym prawie pracow-
nika do uczciwej ptacy), z drugiej za$ strony, bardzo ograniczonej spotecznej
Swiadomosci na temat rzeczywistych (a nie wyobrazonych) potrzeb, szczegol-
nie 0sob niepetnosprawnych, i rozwigzan mozliwych do zastosowania na po-
ziomie zaktadu pracy. Pracodawcy takze nie byli i nie sg bardzo czynni w tym
obszarze, chociaz wprowadzenie prawnych i finansowych instrumentéw
propagujacych zatrudnienie 0séb niepetnosprawnych, takich jak wymagany
odsetek niepetnosprawnych pracownikow, dotacje do zatrudnienia 0sob nie-
petnosprawnych (wynagrodzenie i adaptacja stanowiska pracy) naturalnie
zwrocito uwage organizacji pracodawcow na te kwestie i zmobilizowato je do
dziatania, zarowno jako wspotuczestnikow procesow ksztattowania polityki
publicznejilegislacji,jakiinspiratoréw i propagatoréw odpowiednich dziatan
napoziomie zaktadu pracy - wsréd cztonkéw organizacji. Wytaniajace sie ryzy-
ko odptywu doswiadczonych pracownikdéw, przy$pieszonego przez niedawne
odwrdécenie reformy systemu emerytalnego (2016), przyczynito sie w pewnym
stopniu do uznania wagi wyzwania, jakim jest utrzymanie aktywnosci zawo-
dowej starszych pracownikow.

33 Wiecej szczegotow na stronie internetowej: http://www.zus.pl/default.asp?p=2&id=349.

34 Napodstawie przepiséw ogolnych Ustawy o zwigzkach zawodowych, ktére opisujg zakres dziatalnosci zwigz-
kéw zawodowych, mozna stwierdzi¢, ze: ,Zwiazki zawodowe wspoétuczestniczg w tworzeniu korzystnych warun-
kéw pracy, bytu i wypoczynku” (art. 6). Ustawa o organizacjach pracodawcoéw nie zawiera podobnych zapiséw.
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Zarowno organizacje pracodawcow, jak i zwigzki zawodowe, co widac
z ich udokumentowanej dziatalnosci, w przewazajgcej mierze skupiaty sie
na krajowych uregulowaniach prawnych i opracowywaniu oraz wdrazaniu
dziatan politycznych, a wiec na szerszym celu propagowania zatrudnienia
i rozwijania rynku pracy dla oséb starszych i niepetnosprawnych, podejmu-
jac takie kwestie zwigzane z adaptacjg miejsca pracy, jak doptaty do wyna-
grodzen, zatrudnienie chronione, bezpieczenstwo i higiena pracy, czas pracy.
Stad ich dziatania w tej sprawie polegaty gtéwnie na wyrazaniu opinii o pro-
jektach aktow prawnych i zgtaszaniu uwag do programoéow rzgdowych, jak
proponowanie dziatan dotyczacych tych problemoéw. Badanie typu desk rese-
arch dostepnych dokumentow oraz badanie typu action research pokazaty, ze
w niektorych sprawach partnerzy spoteczni prezentujg niezwykta zbieznos¢
stanowisk.

Dostepnos$c¢ srodkéw panstwowych na dotowanie wynagrodzen niepetno-
sprawnych pracownikow budzito niepokoj zaréwno pracodawcéw, jak izwigz-
kow zawodowych, wyrazany podczas dorocznych prac nad budzetem Pan-
stwowego Funduszu Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych, w odpowiedzi
na powtarzajgce sie proby rzgdu zredukowania panstwowego wktadu w ten
fundusz. Stanowiska partneréw spotecznych z obu stron (na przyktad Praco-
dawcow RP, Business Centre Club, Zwigzku Rzemiosta Polskiego, NSZZ ,Soli-
darnosc¢”, Ogélnego Porozumienia Zwigzkéw Zawodowych) byty jednogtosnie
przeciwne zmniejszaniu poziomu finansowania, poniewaz doprowadzitoby to
prawdopodobnie do zwolnien niepetnosprawnych pracownikéw i podniosto
prég wejscia na otwarty rynek pracy dla takich oséb. Organizacje pracodaw-
coOw sprzeciwiaty sie réwniez likwidacji i (lub) ograniczeniu doptat do wyna-
grodzen z Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych
w wypadku pracownikow z lekkim lub umiarkowanym stopniem niepetno-
sprawnosci (proponowanemu w poselskim projekcie nowelizacji Ustawy o za-
wodowej i spotecznej rehabilitacji i zatrudnieniu 0séb niepetnosprawnych
oraz niektorych innych ustaw z 2010 roku)®.

Specjalne prawa zaktadow pracy chronionej stanowity kolejng kwestie
wzbudzajgcg zainteresowanie partnerow spotecznych. Organizacje praco-
dawcow sprzeciwiaty sie podnoszeniu wymaganego odsetka pracownikow

niepetnosprawnych (Zwigzek Rzemiosta Polskiego w 2010 roku?) i likwidacji

35 Doptata do miesiecznego wynagrodzenia petni funkcje motywatora finansowego dla pracodawcy, zacheca-
jac do zatrudniania oséb niepetnosprawnych. Przy doptacie do wynagrodzen pracodawca pokrywa tylko cze$c
kosztéw wynagrodzenia niepetnosprawnego pracownika, co ogranicza koszty pracodawcy zwigzane z zatrudnie-
niem takiej osoby. Niezaleznie od dofinansowania wynagrodzen (ktérego proponowana redukcja zaniepokoita
zaréwno pracodawcoéw, jak i zwigzki zawodowe) pracodawca moze otrzymac refundacje do 15% kosztéw dosto-
sowania stanowiska pracy do potrzeb niepetnosprawnego pracownika i (lub) kosztéw wyposazenia stanowiska
pracy takiego pracownika, pod warunkiem ze osoba taka jest zatrudniona przez co najmniej 36 miesiecy.

36 Wartozauwazyc, ze bariery finansowe utrudniajgce zatrudnianie osob niepetnosprawnych zostaty ujawnio-
ne w badaniu przeprowadzonym wsrod pracodawcow z otwartego rynku pracy w Polsce. Zaliczaty sie do nich:
»Wyzsze koszty pracy wynikajgce z nizszej wydajnosci, specjalne uprawnienia oséb niepetnosprawnych gwaran-
towane prawem (krétszy czas pracy, dtuzszy urlop wypoczynkowy, urlopy rehabilitacyjne, czestsze zwolnienia
chorobowe, dodatkowe srodki potrzebne na dostosowanie stanowiska pracy) (Giermanowska 2014).

37 Wiecej szczegotow na stronie internetowej: http://zpchr.pl/pliki/Zwiazek_Rzemiosla_Polskiego.pdf.
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ulg podatkowych dla takich zaktadéw (Business Center Club w 2010 roku3®).
Po stronie pracownikéw NSZZ ,Solidarnos$¢” wielokrotnie (w 2007, 2012, 2013
i 2014 roku) optowat za utrzymaniem réznicy w dostepie do dotacji z Panstwo-
wego Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych miedzy zaktadami
pracy chronioneja pracodawcamiz otwartego rynku pracy, ale wysitki te osta-
tecznie nie powiodty sie, poniewaz dostep ten zostat zréwnany w 2014 roku3e.

Zarowno organizacje pracodawcow, jak i zwigzki zawodowe uznaty wa-
runki bezpieczenstwa i higieny pracy - mianowicie medycyne pracy - za czyn-
nik kluczowy dla utrzymania pracownikéw w zatrudnieniu. Zagadnienie to
zyskato na znaczeniu, gdy w 2012 roku padta propozycja podwyzszenia wieku
emerytalnego w ramach reformy systemu emerytalnego. NSZZ ,Solidarnos¢”,
sprzeciwiajgc sie zmianie wieku emerytalnego, naktaniat rzad do podjecia kro-
kow w celu zapewnienia bezpiecznego srodowiska pracy dla starszych pra-
cownikow i zwiekszenia efektywnosci opieki medycznej, w tym profilaktyki,
w celu utrzymania zdolnosci starszych pracownikow do wykonywania pracy“.
W 2013 roku pracodawcy z organizacji Pracodawcy RP w stanowisku“* poparli
potrzebe wprowadzenia wszechstronnych badan medycznych dla starszych
pracownikéow w ramach krajowego systemu ubezpieczenia zdrowotnego,
sformutowang przez zwigzki zawodowe. Chociaz reforma systemu emerytal-
nego zostata nastepnie odwrdcona w 2016 roku“ (przywrocono poprzedni
wiek emerytalny), NSZZ ,Solidarnos¢” konsekwentnie postulowat, zeby w ra-
mach zapobiegania wykluczeniu spotecznemu osob starszych przeanalizowac
rzeczywiste funkcjonowanie medycyny pracy w Polsce, tak aby dostosowac jg
do wzrastajgcej sredniej dtugosci zycia i zapobiega¢ wczesnemu wykluczeniu
z zatrudnienia z powodow zdrowotnych#.

Chociaz adaptacja miejsca pracy do potrzeb starszych i niepetnospraw-
nych pracownikow wydaje sie obszarem, na ktérym zbiegajg sie interesy pra-
codawcow i pracownikow, istniejg pewne aspekty tej adaptacji, zaréwno we-

38 Wiecejszczegotow na stronie internetowej: http://www.bcc.org.pl/Stanowiska.1177+M51e39a19e5c.0.html.
39 Zmiany dotykajgce zaktady pracy chronionej zostaty wprowadzone po zmianach unijnych zasad dotyczg-
cych pomocy publicznej. Wczesniej zaktady pracy chronionej w Polsce miaty prawo do wyzszych dotacji z Pan-
stwowego Funduszu Rehabilitacji Os6b Niepetnosprawnych niz pracodawcy otwartego rynku pracy zatrud-
niajacy osoby niepetnosprawne. Zwigzek zawodowy argumentowat, ze obnizenie dotacji dla zaktadéw pracy
chronionej do poziomu dotacji dla pracodawcow otwartego rynku moze pociggnac za sobg zwolnienia w zakta-
dach pracy chronionej lub ich zamkniecie z powodéw ekonomicznych (poniewaz utracg one rekompensate za
to, ze nie sg w petni konkurencyjne w poréwnaniu z graczami z otwartego rynku). Wedtug zwigzku zawodowego
oczekiwane zwolnienia nie zostang zréwnowazone przez nowe miejsca pracy powstate na otwartym rynku, gdyz
dotacje dostepne dla pracodawcow otwartego rynku pracy nie sg wystarczajgco wysokie. Mato prawdopodobne
jestréwniez, zeby pracodawcy otwartego rynku pracy zastapili zaktady pracy chronionej, w ktorych znajdowaty
prace osoby o znacznym stopniu niepetnosprawnosci.

40 Wiecejszczeg6tow nastronie internetowej: http://www.solidarnosc.org.pl/dokumenty/biuro-prezydium-kk/
komisja-krajowa/item/8733-stanowisko-kk-nr-11-2012-ws-wieku-emerytalnego.

41 Wiecej szczegdtow na stronie internetowej: http://www.pracodawcyrp.pl/aktualnosci/art,1086,pracownicy-
50-potrzebuja-rozsadnego-wsparcia.html.

42 Powyborach powszechnych w 2015 roku i zmianie rzadu, ktéra nastgpita w ich wyniku

43 W stanowisku na temat aktualizacji 2016/2017 Narodowego Programu Reform w celu realizacji strategii
Europa 2020. Wiecej szczegétow na stronie internetowej: http://www.solidarnosc.org.pl/dokumenty/biuro-pre-
zydium-kk/prezydium/item/12850-decyzja-prezydium-kk-nr-43-16-ws-opinii-o-projekcie-krajowego-programu-
-reform-na-rzecz-realizacji-strategii-europa-2020-aktualizacja-2016-2017.
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wnatrz, jak i poza krajowym ustawodawstwem i krajowg politykg, ujawniajace
réznice w perspektywie, podejsciu i ogniskach uwagi.

Zwiazki zawodowe

Zwigzki zawodowe podjety pewne udane proby nadania ksztattu otocze-
niu prawnemu, aby uczyni¢ je bardziej korzystnym dla oséb niepetnospraw-
nych:NSZZ ,Solidarno$¢” w latach 2010-2014 z powodzeniem walczyt o powrot
do siedmiogodzinnego dnia pracy jako standardowej formy zatrudnienia dla
0s6b z orzeczeniem o znacznym lub umiarkowanym stopniu niepetnospraw-
nosci. Zwigzek zawodowy nie zgodzit sie z argumentem wysuwanym przez
organizacje pozarzgdowe i organizacje pracodawcow, ze siedmiogodzinny
dzien pracy to dyskryminacja os6b z niepetnosprawnosciag, poniewaz mozna
go byto zgodnie z prawem przedtuzy¢ do osmiu godzin na prosbe pracowni-
ka i za zgodg jego lekarza. Wniosek, ktory zwigzek zawodowy ztozyt do Try-
bunatu Konstytucyjnego w 2011 roku, zostat uznany za zasadny w 2013 roku
I w rezultacie prawo zostato zmienione (przywrocono poprzednio obowigzu-
jace przepisy) w 2014 roku“. Z kolei zaproponowane w 2013 roku rozwigzanie
- wprowadzenie dodatkowych dni wolnych od pracy dla starszych pracow-
nikéw - nie weszto w zycie. Popierane przez NSZZ ,Solidarnosc¢”, spotkato sie
ze sprzeciwem Pracodawcow RP, ktorzy argumentowali, ze obcigzanie praco-
dawcow dodatkowymi kosztami moze by¢ kontrproduktywne i zniecheci ich
do zatrudniania czy utrzymania pracownikow powyzej 50. roku zycia“.

Poza debatg publiczngiprocesamikonsultacji zwigzanymiz krajowg legis-
lacjg i polityka panstwa inicjatywy zwiazkowe w obszarze adaptacji miejsca
pracy do potrzeb osob starszych i niepetnosprawnych nie byty liczne.

Jeszcze w latach 2005-2007 pewne wskazowki dotyczace adaptacji miej-
sca pracy do potrzeb niepetnosprawnych pracownikéw zostaty opracowane
w ramach Zaktadowego Programu Ochrony Réwnouprawnienia 0sob Niepet-
nosprawnych w Zatrudnieniu na Otwartym Rynku Pracy, przygotowanego
jako rezultat projektu ZORON (Zwigzkowa Ochrona i Promocja Rownoupraw-
nienia Osob Niepetnosprawnych w Zatrudnieniu)®. Projekt byt realizowany
w partnerstwie 10 instytucji, jego liderem byt Zwigzek Zawodowy Przemystu
Elektromaszynowego nalezgcy do Ogdélnopolskiego Porozumienia Zwigzkéw
Zawodowych). Warto odnotowa¢, ze branzowa organizacja pracodawcow
(Zwigzek Pracodawcow Przedsiebiorstw Przemystu Obronnego i Lotniczego)
brata udziat w projekcie jako jeden z partneréw. Model zostat z powodzeniem
sprawdzony w 44 zaktadach i sktadat sie z nastepujgcych elementow:

44 Por. http://isap.sejm.gov.pl/Download?id=WDU20130000791&type=1.
45 Wiecej szczegdtow na stronie internetowej: http://www.pracodawcyrp.pl/aktualnosci/art,1086,pracownicy-
50-potrzebuja-rozsadnego-wsparcia.html.

46 Szerzej o Zwigzkowej Promocji i Ochronie Rownouprawnienia Oséb Niepetnosprawnych w Zatrudnieniu
- por. http://www.equal.org.pl/baza.php?M=10&PID=19&lang=pl. Oficjalna strona projektu - http://www.zoron-
-equal.pl - nie byta juz dostepna w chwili pisania niniejszego raportu.
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» zwigzek zawodowy jako inicjator i sita napedowa programu rownoupraw-
nienia niepetnosprawnego pracownika na poziomie przedsiebiorstwa,

» porozumienie na poziomie przedsiebiorstwa miedzy zwigzkiem zawodo-
wym azarzgdem przedsiebiorstwa na temat wspotpracy w podejmowaniu
dziatan w zakresie dostosowania i otwarcia przedsiebiorstwa na zatrud-
nienie os6b niepetnosprawnych,

» bilateralny program na poziomie przedsiebiorstwa, ktory okresla dziatania
niezbedne do zidentyfikowania i wyeliminowania barier utrudniajgcych
zatrudnienie 0sob niepetnosprawnych (dotyczace szczegdlnie postaw
personelu i kadry kierowniczej, kultury organizacyjnej przedsiebiorstwa,
komunikacji i przestrzeni fizycznej, wspotpracy z administracjg lokalng
i organizacjami pozarzgdowymi),

» ustanowienie w zwigzku zawodowym rzecznika niepetnosprawnych pra-
cownikéw (majgcego niezbedne umiejetnosci interpersonalne i wyposa-
zonego w wiedze potrzebng do petnienia tej funkcji), odpowiedzialnego za
identyfikowanie i eliminowanie przeszkod utrudniajgcych rowne trakto-
wanie 0s6b niepetnosprawnych w zatrudnieniu, monitorujgcego wdraza-
nie programu, uczestniczgcego w opracowaniu projektu strategii rozwoju
zasobow ludzkich przedsiebiorstwa i zapewniajgcego adaptacje stano-
wisk pracy do potrzeb i mozliwosci niepetnosprawnych pracownikow.

W celu utatwienia powielania tego modelu w innych przedsiebiorstwach,

w ktorych dziatajg zwigzki zawodowe, opracowano dwie publikacje: przewod-

nik dla przedsiebiorstw na temat wdrazania zaktadowego programu ochrony

rownouprawnienia 0sob niepetnosprawnych w zatrudnieniu oraz podrecznik
dla zwigzkéw zawodowych na temat wspierania 0s6b z niepetnosprawnos-
ciami we wchodzeniu i w powrocie na rynek pracy. W wypadku pracownikow
piecdziesiecioletnich i starszych nie odnotowano zadnych inicjatyw zwigzko-
wych wyraznie podejmujacych kwestie adaptacji miejsca pracy. Mimo ze zrea-
lizowano wiele projektéw finansowanych ze srodkéw unijnych, nie przyniosty
one wtasciwie zadnych rezultatow poza publikacjami. Chlubny wyjatek, z kon-
kretnym wynikiem - rzeczywiscie wprowadzanymi praktykami zarzgdzania
personelem na poziomie przedsiebiorstwa - to ,Mayday - model aktywnego
wsparcia pracownikéw i firm wobec zmian strukturalnych w gospodarce™,
realizowany przez konsorcjum Kkilku partnerow, w tym miedzy innymi NSZZ

»Solidarnos¢” (Zarzad Regionu Gdanskiego), Zwigzek Pracodawcoéw Forum

Okretowe, Politechnike Gdanska i Wojewoddzki Urzgd Pracy w Gdansku. Model

zostat wdrozony w 11 spotkach branzy stoczniowej, oferowat wsparcie modu-

towe w celu zatrzymania w zatrudnieniu pracownikow piecdziesiecioletnich

i starszych. Model mozna powiela¢ w matych i srednich przedsiebiorstwach.

Pracownicy, do ktorych byt skierowany projekt, stali wobec grozby utraty za-

47 ,Mayday - model aktywnego wsparcia pracownikéw i firm wobec zmian strukturalnych w gospodarce” -
http://www.equal.org.pl/baza.php?M=10&PID=52&lang=pl. Oficjalna strona internetowa projektu - http://www.
equal-mayday.org.pl - nie byta juz dostepna w chwili pisania raportu.
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trudnienia z powodu swojej niskiej konkurencyjnosci na rynku pracy, stanu

zdrowia uniemozliwiajgcego im pozostawanie w danej pracy lub braku umie-

jetnosci niezbednych, aby korzystac¢ z technologii informatycznych i nadgzac
za zmianami technologicznymi. Dlatego, mimo ze model obejmowat pewne
elementy usprawniania miejsca pracy (takie jak modyfikacja obowigzkéw

w ramach programow mentoringu), koncentrowat sie jednak mocno na szko-

leniu i rozwijaniu umiejetnosci - adaptacji starszych pracownikéw do zmie-

niajgcych sie potrzeb rynku. Dostep do programoéw szkoleniowych moze by¢
traktowany jako czes¢ pakietu warunkéw pracy dostosowanych do potrzeb
starszego pokolenia. Na model sktadaty sie nastepujgce elementy:

» podnoszenie umiejetnosci zawodowych przez ksztatcenie ustawiczne
(kursy odpowiadajgce na konkretne, zwigzane z dang pracg potrzeby star-
szych pracownikow),

» programy mentoringu realizowane w celu wykorzystania kapitatu intelek-
tualnego starszego doswiadczonego personelu (potgczone z okresleniem
potrzeb szkoleniowych pracownika i kadry kierowniczej oraz opracowa-
niem systemu odpowiadania na wymogi rynku pracy i spoteczenstwa in-
formacyjnego),

» doradztwo w zakresie mozliwos$ci rozwijania umiejetnosci oraz technolo-
giiinformacyjnych,

» ustugi doradcze dla pracownikow (porady prawne, psychologiczne i tech-
niczne) i dla kadry kierowniczej (na temat poprawy konkurencyjnosci,
elastycznosci i wydajnosci, nowatorskiego podejscia w technice i zarza-
dzaniu, zarzadzania zasobami ludzkimi, analizy struktury zatrudnienia,
potrzeb personelu, wyzwan formalnych i prawnych zwigzanych z utrzy-
maniem zatrudnienia przez pracownikéw powyzej 50. roku zycia w branzy
okretowej oraz w matych i $rednich przedsiebiorstwach).

Wsparcie byto realizowane przez szkolenia i podreczniki, internetowg
platforme informacyjna, punkty konsultacyjne (dziatajgce w przestrzeni za-
rowno fizycznej, jak i wirtualnej) oraz przez ustugi tak zwanego laboratorium
rozwigzywania problemow, nastawione na potrzeby pracownikow piec¢dzie-
siecioletnich i starszych.

Jezeli chodzi o inicjatywy dotyczgce okres$lonych sektoréw, to w sekto-
rze finansowym zwigzki zawodowe prébowaty popiera¢ rozwigzania stuzgce
adaptacji miejsca pracy na poziomie przedsiebiorstwa. Posrednio dziatania
sprzyjajace zaréwno pracownikom piecdziesiecioletnim i starszym, jak i nie-
petnosprawnym mozna znalez¢ w tak zwanym kafeteryjnym systemie swiad-
czen pracowniczych. Takie systemy Swiadczen muszg by¢ starannie zaprojek-
towane, aby nie mozna byto ich zakwestionowac jako dyskryminujgcych inne
grupy pracownikéw. Uwzgledniajac powyzsze, jako przyktady bonuséw do-
brze dopasowanych do potrzeb obu omawianych grup mozna wskaza¢ dostep
do zajec i urzgdzen sportowych oraz rehabilitacyjnych czy lekarskie badania
okresowe i specjalistyczne.
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Podstawy dziatan zwigzkowych w dziedzinie adaptacji miejsca pracy do
potrzeb starszych pracownikéw w sektorze finansowym powstaty w wyni-
ku wzrastajgcej presji na realizowanie zaktadanych wielkos$ci sprzedazy, jak
rowniez rozwoju rozwigzan wymagajacych wielozadaniowosci (multi-tasking)
i wielorakich umiejetnos$ci (multi-skilling), co stanowi szczegdlne wyzwanie
dla starszych wiekiem pracownikéw. Aby ztagodzi¢ trudnosci zwigzane z bar-
dzo wymagajgcym srodowiskiem pracy, na jakie napotykajg pracownicy zbli-
zajacy sie do wieku emerytalnego, zwigzek zawodowy Konfederacja Pracy
(cztonek Ogdlnopolskiego Porozumienia Zwigzkéw Zawodowych) w Banku
Pekao SA przygotowat projekt programu pod roboczg nazwg ,Mentor”. Pod-
stawowa idea stojgca za tg propozycja to stworzenie mozliwosci gtadkiego
przejscia na emeryture dla pracownikow przy jednoczesnym zabezpieczeniu
potrzeb pracodawcy i mtodszego personelu, ktory zastgpi osoby odchodzgce
z pracy. Przez stworzenie relacji ,mentor - podopieczny” miedzy starszym
i mtodszym pracownikiem ten pierwszy moze stopniowo przekazac¢ swoje
obowigzki drugiemu, ktory z kolei ma szanse na szkolenie na miejscu i przy-
zwyczajenie sie do nowych obowigzkéw pod okiem doswiadczonych kolegow,
podczas gdy pracodawca moze zachowac wiedze ukrytg specjalistow, ktorzy
niedtugo odejda. Projekt otrzymat poparcie o$miu organizacji zwigzkowych
dziatajgcych w banku i rekomendacje rady pracowniczej. Konfederacja Pracy
miata rowniez doswiadczenia w dbaniu o interesy pracownikéw piec¢dziesie-
cioletnich istarszych w sytuacji restrukturyzacji zatrudnienia: w grudniu 2016
roku, kiedy Alior Bank przygotowywat sie do rozpoczecia redukcji zatrudnie-
nia, zwigzek zawodowy i pracodawca osiggneli porozumienie, w ktorym mie-
dzy innymi byt zawarty zapis o zabezpieczeniu dodatkowych srodkéw na prze-
kwalifikowanie dla starszych zwalnianych pracownikow.

Poza omdéwionymi przyktadami w ostatniej dekadzie kwestie te nie zaj-
mowaty waznego miejsca w agendzie politycznej zwigzkow zawodowych.
Wszystkie trzy gtowne ogdlnokrajowe zwigzki zawodowe majg osoby, ktoé-
rych zadania obejmujg kwestie osob starszych i niepetnosprawnych na ryn-
ku pracy, ale adaptacja miejsca pracy nie jest postrzegana jako priorytet wich
dziataniach. Na obecnym etapie rozwoju rynku pracy w Polsce uwazajg oni za
fundamentalne sprawy zwigzane z ptacami, formami zatrudnienia, narusze-
niami prawa pracy czy dyskryminowaniem zwigzkowcéw w miejscu pracy.

Organizacje pracodawcow

Wczesniejsze wzmianki o uczestnictwie pracodawcow w procesach kon-
sultacji dotyczacych réznych ogoélnokrajowych regulacji prawnych i polityk
w duzej mierze wyczerpujg liste dziatan pracodawcow zwigzanych z kwestia-
mi legislacyjnymiipolitycznymi- poza debatg publiczng poswiecong telepra-
cy, zainicjowang przez Pracodawcow RP w 2011 roku. Debata ta, angazujgca
réznych interesariuszy, zostata zorganizowana, aby podjg¢ rozmowy 0 po-
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trzebie rozluznienia sztywnych standardéw bezpieczenstwa i higieny pracy,
blokujgcych szersze stosowanie telepracy, formy zatrudnienia o istotnym zna-
czeniu dla 0osob niepetnosprawnych.

Poza tym inicjatywy pracodawcéw w obszarze adaptacji miejsca pracy do
potrzeb 0s6b starszych i niepetnosprawnych podejmowane w ramach istnie-
jacych rozwigzan prawnych i politycznych skupiaty sie na opracowaniu reko-
mendacji i narzedzi dotyczgcych zarzadzania lub miaty forme praktyk zaini-
cjowanych przez pracodawce na poziomie przedsiebiorstwa.

Praktyki zarzadcze pracodawcéw zastugujg na uwage, poniewaz sg one
nieuchronnie zdeterminowane kulturg organizacyjng danego pracodawcy,
co stanowi czynnik kluczowy dla wtasciwej realizacji usprawnienia miejsca
pracy. Pod tym wzgledem wart zauwazenia jest finansowany przez Unie Eu-
ropejskg projekt pod nazwg Diversity Index, realizowany przez Konfederacje
Lewiatan w latach 2011-2014. Celem projektu byto zwtaszcza opracowanie
wskaznika Diversity Index jako standaryzowanej skali stuzgcej do oceny roz-
norodnosci zatrudnienia na poziomie miejsca pracy (do pobrania ze strony
internetowej www.diversityindex.pl), uzupetnionego prostym narzedziem dla
pracodawcow do samodzielnej oceny miejsca pracy, ktorego sg wtasciciela-
mi lub ktére prowadzg, pod wzgledem réznorodnosci zatrudnienia. Diversity
Index odnosi sie do nastepujacych obszaréw:

b strategiczne zarzgdzanie réznorodnoscig,

» kultura organizacyjna zorientowana na zarzgdzanie réznorodnoscig,

» kulturaorganizacyjna z punktu widzenia réznorodnosci,

» rekrutacja uwzgledniajgca réoznorodnose,

b rozwojzawodowy uwzgledniajgcy roznorodnosg,

» wynagrodzenie uwzgledniajgce roznorodnosc.

W ramach projektu powstaty jeszcze dwa instrumenty:

regulacja dotyczgca rownego traktowania w miejscu pracy,
kwestionariusz badania opinii pracownikéw dotyczgcy zadowolenia
Z miejsca pracy.

W ramach projektu wydano kilka publikacji i opracowano inne narzedzia,
ktére sg ogolnie dostepne, takich jak Przewodnik po zarzgdzaniu réznorod-
noscigidwie edycje badania Barometr Réznorodnosci(z 2013 1 2014 roku). Jako
cze$¢ projektu Diversity Index Konfederacja Lewiatan utworzyta takze Komi-
sje do spraw Réznorodnosci - ciato doradcze przy swoim zarzgdzie - skupia-
jace przedstawicieli pracodawcow bedacych cztonkami organizacji i interesa-
riuszy zewnetrznych (administracje publiczng, organizacje pozarzgdowe, $ro-
dowiska akademickie i media). Juz po zakonczeniu projektu Komisja do spraw

v v

48 Jak stwierdzono wczesniej, misja i kultura organizacji oparta na zasadach niedyskryminacji, a takze wrazli-
wosc¢ kadry zarzgdzajgcej znalazty sie wysoko na liscie powodow do zatrudniania os6b niepetnosprawnych w ba-
daniu pracodawcow otwartego rynku pracy w 2012-2013 roku. Dla pracodawcow w kategorii ,przedsiebiorstwo”
kultura organizacji byta réwnie waznym powodem jak korzysci ekonomiczne (dofinansowanie wynagrodzen),
podczas gdy w kategorii ,inne niz przedsiebiorstwo” (administracja publiczna, szkoty, organizacje pozarzadowe)
zachety finansowe byty mniejistotne (Giermanowska 2014).
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Roznorodnosci kontynuowata prace jako przedsiewziecie finansowane przez

samg Konfederacje Lewiatan. W projekcie wypracowano wiele rekomendacji:

» Rekomendacje dotyczgce zarzgdzania wiekiem dla pracodawcow i admi-
nistracji centralnej, 4 kwietnia 2014 roku (w tym miedzy innymi adaptacja
stanowiska pracy do potrzeb wynikajgcych z wieku pracownika, odpo-
wiednie przygotowanie menedzerow sredniego szczebla, rozwoj kultury
organizacyjnej otwartej na osoby w roznym wieku),

» Rekomendacje dotyczgce zatrudniania 0sob z niepetnosprawnosciami na
otwartym rynku pracy, 1 kwietnia 2015 roku (w tym miedzy innymi naste-
pujace dziatania: programy prozdrowotne jako zacheta dla pracownikow
do ujawniania niepetnosprawnosci, korzysci pozafinansowe dla niepetno-
sprawnych pracownikow zapewniane przez pracodawce, takie jak miej-
sce do parkowania blisko wejscia do miejsca pracy, dodatkowy pakiet
medyczny, dodatkowe ubezpieczenie, specjalistyczne badania medyczne
W miejscu pracy, stworzenie wtasciwego otoczenia dla niepetnospraw-
nych pracownikéw w miejscu pracy przez odpowiednie przygotowanie
kadry kierowniczej i personelu, wspotpraca z organizacjami pracujgcymi
na rzecz 0sob niepetnosprawnych w celu lepszego zrozumienia potrzeb
niepetnosprawnych pracownikow i okreslenia koniecznych dostosowan),

» Rekomendacje dotyczgce rekrutacji 0s6b z niepetnosprawnosciami,
I wprowadzenie rozwigzan w miejscu pracy dla zapewnienia witgczenia
spotecznego i integracji takich osob, 10 czerwca 2015 roku,

» Korzysci dla biznesu z zatrudniania osob z niepetnosprawnosciami, 30 li-
stopada 2015 roku.

Niektore spotki (IBM, Capgemini, Tesco) zostaty zidentyfikowane jako pod-
mioty projektujgce i wdrazajgce procedury dostosowania stanowiska pracy
dla niepetnosprawnych pracownikoéw (zintegrowane z kulturg organizacyjng
przedsiebiorstwa, edukacjg personelu, przygotowaniem rekrutacji persone-
lu) lub praktyki zarzadzania wiekiem (CTO SA, ktdre przed laty stanowito po-
ligon doswiadczalny dla modelu opracowanego w ramach, wspomnianego
wczesniej, projektu Mayday, poczgwszy od 2013 roku wdrozyto system zarza-
dzania wiekiem, tgczacy ocene kompetencji, identyfikacje potrzeb szkolenio-
wych, plan mentoringu, elastyczny czas pracy, fizyczng adaptacje stanowiska
pracy)s.

Inny przyktad to firma General Motors, ktéra propaguje model podtrzy-
mywania zdolnosci do pracy oparty na czterech elementach: indywidualna
promocja zdrowia, ergonomia, dobre przywodztwo i utrzymanie kompetencji
zawodowych. Dziatania rekomendowane przez General Motors polegajg na
zaangazowaniu panstwa: panstwowe programy zapobiegania chorobom za-
wodowym na poziomie zaktadu, programy emerytur pomostowych (praca na
cze$¢ etatu oraz wynagrodzenie finansowane wspolnie przez firme i panstwo,

49 Zarzadzanie wiekiem skierowane na osoby 50+ Poradnik dla matych i srednich przedsiebiorstw i nie tylko -
http://filantropia.org.pl/publikacje-arfp/file/100-zarz%C4%85dzanie-wiekiem-skierowane-na-osoby-50-poradnik.
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Korpus Profesjonalistéw 60 + - transfer umiejetnosci i wiedzy od doswiadczo-
nych pracownikéw do szkét zawodowych i programow szkolen w miejscu pra-
cy wspieranych przez Ministerstwo Edukacji), programy zarzgdzania wiekiem
propagowane przez rzad.

Czynniki stojace za obecna sytuacja oraz zidentyfikowane wyzwania

Podczas seminariéw organizowanych w ramach omawianego projektu
wskazano kilka czynnikéw wptywajgcych na brak dziatan w analizowanym
obszarze ze strony partneréw spotecznych:

» Pracodawcom brakuje ogdlnej wiedzy na temat niepetnosprawnosci. Ma-
jac do wyboru: albo wnosic¢ optaty do Panstwowego Funduszu Rehabilita-
Cji 0sob Niepetnosprawnych za niewypetnienie obowigzku zatrudnienia
odpowiedniej liczby niepetnosprawnych pracownikéw, albo zatrudni¢
osoby niepetnosprawne, niektérzy pracodawcy wybierajg to pierwsze
jako rozwigzanie prostsze do zastosowania i bezpieczniejsze®.

» Niektdre mniejsze firmy nie zdajg sobie sprawy, ze optaty na Panstwowy
Fundusz Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych nie sg swoistym obowigz-
kowym obcigzeniem skarbowym ize mogliby unikngc¢ich ptacenia, zatrud-
niajgc osoby niepetnosprawnest,

Pracodawcy nie widzg zwigzku miedzy zarzgdzaniem réznorodnoscig (kto-
re wigze sie zzatrudnianiem osob niepetnosprawnych i starszych albo z utrzy-
maniem ich zatrudnienia)a strategig biznesowg (wychodzenie do klienta iroz-
wijanie rynku konsumentow swoich ustug).

» Pracownicy obawiajg sie stygmatyzacji, nie chcg wiec ujawniac¢ swojej nie-
petnosprawnoscii(lub) potrzeby adaptacji stanowiska pracy.

Badanie action research (uzupetnione badaniem desk research) ujawnito
takze nastepujgce wyzwania:

» potrzebe ciggtego monitorowania sytuacji niepetnosprawnego pracowni-
ka w pracy, aby widzie¢, czy potrzeby pracownika sg odpowiednio zaspo-
kojone i czy dziatania stuzgce usprawnieniu miejsca pracy sa skuteczne
i wystarczajgce (uwzgledniajgc fakt, ze najlepsze rozwigzania mogg nie
by¢ dostepne od razu, jak i mozliwo$¢ zmiany potrzeb pracownika zwigza-
nych z jego stanem zdrowia),

» fiskalne przeszkody utrudniajgce zapewnianie przez pracodawce pakie-
tow ustug medycznych w sektorze prywatnej opieki zdrowotnej, uzupet-
niajgcych ustugi publicznej stuzby zdrowia $wiadczone w ramach pan-
stwowego systemu ubezpieczenia zdrowotnego,

» podejscie do niepetnosprawnosci oparte na ocenie medycznej (medyczny
model niepetnosprawnosci), ktére jest modelem prawnie obowigzujgcym,

50 Zgadzasie toz obserwacjg, ze: ,Pracodawcy szukajg produktywnej sity roboczej, starajg sie minimalizowac
koszty pracy i unika¢ sytuacji mogacych powodowac problemy” (Giermanowska 2014).

51 Optata ta wigze sie z kwota niepetnosprawnych pracownikéw stosowang wobec firm zatrudniajgcych 25
pracownikow w petnym wymiarze (lub ekwiwalent).
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okreslajgcym dostep do roznych form wsparcia dostepnych dla 0sob nie-
petnosprawnych - w odréznieniu od oceny rzeczywistych potrzeb takie;
osoby, zwigzanych z dostosowaniem stanowiska pracy i warunkow zycia
w sensie koniecznego usuwania barier (funkcjonalny model niepetno-
Sprawnosci),

» negatywne postawy rozwijane przez formalny system ksztatcenia i wy-
chowanie rodzicielskie, ktore ograniczajg zatrudnienie 0sob niepetno-
sprawnych,

» niewykorzystany potencjat alternatywnego (elastycznego) czasu pracy
i organizacji pracy (miedzy innymi z powodu ograniczen prawnych, takich
jak te, ktore uniemozliwiajg szersze korzystanie z telepracy ze wzgledu na
nierealistyczne wymogi bezpieczenstwa i higieny pracy, trudne do spet-
nienia w wypadku telepracy wykonywanej w domu pracownika).
Przeszkody i wyzwania zwigzane z adaptacjg stanowiska pracy do potrzeb

0s0b starszych i niepetnosprawnych oraz nauki ptyngce z dotychczasowych
wysitkow podejmowanych w tej dziedzinie przez partnerow spotecznych do-
starczyty przydatnych punktow odniesienia do dyskusji podczas seminarium
projektowego (zorganizowanego 26 kwietnia 2017 roku w Warszawie) z udzia-
tem przedstawicieliorganizacji partnerskich. W celu uporzadkowania dyskusji
na temat koniecznych rozwigzan i rekomendowanych dziatan okreslono klu-
czowe obszary istotne dla adaptacji miejsca pracy, a mianowicie:

» budowanie Swiadomosci (wsrod pracownikow, pracodawcow, opinii pub-
licznej i klientow),
zarzadzanie zasobami ludzkimi,
ergonomiaifizyczna adaptacja stanowiska pracy,
promocja zdrowia, niepetnosprawnosc i zapobieganie chorobom, bezpie-
czenstwo i higiena pracy,

b czaspracyiorganizacja pracy oraz elastyczne formy zatrudnienia.

Rekomendacje

Wszystkie ponizsze rekomendacje sformutowano podczas warsztatow
z udziatem partnerow spotecznych, przeprowadzonych w kwietniu 2017 roku,
w odniesieniu do dwoch gtéwnych obszaréw tematycznych. Rekomendacje
zgodnie przyjeto podczas seminarium projektowego, dlatego zostaty wybra-
ne do dalszej analizy przez autordow niniejszego raportu, a takze, szczegolnie,
jako podstawa dyskusji podczas seminarium podsumowujacego (zorganizo-
wanego 25 maja 2017 roku w Warszawie).

» Wprowadzenie specjalnego stanowiska w strukturach organizacyjnych
spotek (nalezy okresli¢ prog - liczbe pracownikéw) w celu wspomagania nie-
petnosprawnych pracownikéw. Obowigzki takie mogtyby na przyktad wzigc
na siebie jednostki (komaorki) zajmujgce sie spoteczng odpowiedzialnoscig
biznesu, ewentualnie dziaty zarzgdzania zasobami ludzkimi mogtyby poswie-
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ci¢ jedno ze swoich stanowisk na realizacje takich obowigzkow (partnerzy
spoteczni pozostajg niezdecydowani co do tego, czy powinien to by¢ wymaog
prawny mozliwy do wyegzekwowania, czy tez dobrowolna innowacja wpro-
wadzana przez pracodawcow). Jak mozna by to zrobi¢? Mozna by to zrobig,
wprowadzajac albo wymaog prawny mozliwy do wyegzekwowania (,twardy”
standard), albo dobrowolng innowacje wdrazang przez pracodawcow (,miek-
kie” wytyczne). Jesli miatby by¢ realizowany pierwszy scenariusz, partnerzy
spoteczni muszg wywrzec¢ nacisk na ustawodawce (lobbing). Jesli za$ zostanie
wybrany drugi scenariusz, rozwigzanie to powinno znalez¢ sie w agendzie dia-
logu spotecznego na wszystkich mozliwych poziomach.

» Osobisci asystenci niepetnosprawnych pracownikéw, dotowani przez
panstwo. Jak mozna by to zrobi¢? Aby zapewnic tego rodzaju pomoc obu gru-
pom, nie nalezy dalej uzywac formalnego orzeczenia o niepetnosprawnosci
jako sposobu dostepu do ustug asystenta. Zamiast tego warto rozwazy¢ ko-
rzystanie z Miedzynarodowej Klasyfikacji Dziatalnoséci Swiatowej Organiza-
Cji Zdrowia. Przyjecie tej klasyfikacji pomogtoby unikngc¢ stygmatyzacji tych
rodzajow dziatalnos$ci, ktére wymagajg wsparcia asystenta. Wyeliminowato-
by réwniez potrzebe formalnego orzeczenia niepetnosprawnosci, ktore jest
procedurg dtugg i ucigzliwg. Od strony technicznej, aby spopularyzowac takie
dziatanie finansowane ze srodkéw publicznych, konieczne bytoby znoweli-
zowanie art. 26d Ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrud-
nianiu 0sob niepetnosprawnych, ktéry uznaje asystentdow pomagajacych pra-
cownikowi, ale ustawia progi doptat do jego wynagrodzenia na poziomie 20%
ptacy minimalnej, co powaznie ogranicza rozwoj takich ustug. Wtgczenie tej
kwestii do agendy dialogu spotecznego na szczeblu krajowym w potgczeniu
z presjg na ustawodawce (lobbing) wywierang przez partneréw spotecznych
wydaje sie niezbedng metodg osiggniecia tego celu. Zbudowanie szerszej
koalicji (z udziatem organizacji pozarzgdowych) wokot tej sprawy na pewno
zwiekszytoby szanse jej powodzenia.

» Pracownicze Swiadczenia socjalne - dodatkowa (prywatna) opieka
zdrowotna, by¢ moze finansowana z funduszu socjalnego firmy. Jak mozna by
tozrobic¢?Jesttojuz popularne rozwigzanie: wydatki na prywatng opieke zdro-
wotng przekraczajg 2% PKB i, w przyblizeniu, co pigty pracownik jest objety
jakims rodzajem prywatnej pomocy medycznej (Workplace Health around the
world 2015), rehabilitacja jednak nie jest jej gtdwnym elementem (w przewa-
zajacej mierze opieka zdrowotna dotyczy dostepu do lekarzy ogdlnych i spe-
cjalistow). Ponadto rozwoj przedptacanej opieki medycznej zostat utrudniony
w nastepstwie orzeczenia Trybunatu Konstytucyjnego z 2014 roku, zgodnie
z ktérym wszystkie darmowe Swiadczenia pracownika podlegajg opodatko-
waniu. Podczas gdy pewne sektory (na przyktad banki, ktére sg przedmiotem
specjalnej analizy w naszym badaniu ze wzgledu na udziat w nim cztonka
zwigzku zawodowego z tej branzy) nie zostaty dotkniete tym orzeczeniem, to
jednak w wielu innych (na przyktad w sprzedazy detalicznej) nastgpit wyrazny
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spadek liczby pracownikow korzystajgcych z prywatnej opieki medycznej. Im-
pulsem przynoszacym ozywienie bytoby zwolnienie takich wydatkow z opo-
datkowania, ale narazie nie widac takich perspektyw. Z drugiej strony, pojawi-
ta sie propozycja rozwazenia mozliwosci, aby zaktadowe fundusze swiadczen
socjalnych - specjalne fundusze na cele socjalne w zaktadach pracy - stano-
wity potencjalne zrodto finansowania rozszerzonego zakresu opieki medycz-
nej. Aby osiggnac te cele (nowelizujgc prawo), partnerzy spoteczni musieliby
zaczac¢ wywierac presje na ustawodawce (lobbing).

» Budowanie Swiadomosci pojawienia sie konkretnej niszy na rynku
(srebrna gospodarka, ustugi dostosowane do potrzeb ludzi z niepetnospraw-
nosciami i 0séb starszych). Jak mozna by to zrobi¢? Przez kampanie eduka-
cyjne skupione na: Europejskim Akcie w sprawie Dostepnosci, budowaniu
Swiadomosci wséréd pracodawcow na temat zatrudniania 0s6b z niepetno-
sprawnosciamii 0sob piecdziesiecioletnich i starszych (aby spetni¢ oczekiwa-
nia klientdw - osoby starsze doceniajg, ze ustugi sg $wiadczone przez osoby
mniej wiecej w tym samym wieku, to samo dotyczy 0séb niepetnosprawnych)
oraz na temat kurczgcych sie zasobow sity roboczej, do jakiej pracodawcy sg
przyzwyczajeni (ludzie mtodzi, wysportowani, poswiecajacy sie pracy), ktére
to braki trzeba zréwnowazy¢ wtgczaniem kategorii pracownikéw do tej pory
marginalizowanych i odrzucanych (piec¢dziesiecioletnich i starszych, niepet-
nosprawnych). Zeby zmaksymalizowa¢ wptyw tych kampanii, powinny one
obejmowac szeroki zakres interesariuszy, poczynajgc od samych partnerow
spotecznych, przez organizacje pozarzgdowe wyrazajgce (reprezentujgce) in-
teresy 0séb niepetnosprawnych i starszych, po wtadze publiczne.

» Konkursy dla pracodawcéw (na przyktad ,Pracodawca najbardziej przy-
jazny dla starszych lub niepetnosprawnych pracownikéw?”). Jak mozna by to
zrobi¢? Partnerzy spoteczni i panstwo mogliby potgczyc sity, na przyktad na-
$ladujac inicjatywe z dziedziny spotecznej odpowiedzialnos$ci biznesu zwigz-
ku zawodowego NSZZ ,Solidarno$¢” - ,Pracodawca przyjazny pracownikom”
- realizowanej pod patronatem Prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej, ktdry
co roku nagradza zwyciezcow specjalnymi zaswiadczeniami (rozgtos medial-
ny). Konkurs taki pozwolitby zwtaszcza na propagowanie najlepszych praktyk
w podejsciu do starszych i (lub) niepetnosprawnych pracownikow w miejscu
pracy. Podobnie jak we wspomnianym konkursie (wykorzystanym jako punkt
odniesienia), uczestnicy konkursu mogliby by¢ oceniani w poszczegolnych
obszarach ich dziatalnosci, w tym pod wzgledem adaptacji miejsca pracy. Ta
rekomendacja wigze sie z rekomendacjg z zakresu budowania $wiadomosci,
wymieniong wyzej.

» Konta czasu pracy - specjalnie dostosowane do potrzeb pracownikéw
piec¢dziesiecioletnich i starszych, na przyktad przez wprowadzenie elastycz-
nych regut ,0szczedzania” nadgodzin: cze$¢ nadal podlegataby tradycyjnym
formom rekompensaty (dodatkowa ptaca, urlop), ale czes¢ mogtaby by¢ przy-
pisywana na takie cele jak badania lekarskie, rehabilitacja czy urlopy nauko-
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we. Jak mozna by tozrobi¢? Nie mozna nakresli¢ doktadnej Sciezki wprowadze-
nia takiego rozwigzania. Mozna by to zrobi¢ albo przez autonomiczny dialog
spoteczny (wtedy jednak czesto$¢ stosowania tego rozwigzania zostataby
ograniczona tylko do wybranych pracodawcéw z powodu braku sektorowych
uktadow zbiorowych), albo przez narzucenie go od gory, jako standard usta-
lony przepisami. Obecnie prawo nie utatwia takiego rozwigzania (pomyst byt
rozwazany w 2009 roku przy projektowaniu dziatan antykryzysowych, ale
ostatecznie upadt), mimo to zostato ono wprowadzone w zycie przez niekto-
rych pracodawcoéw, na przyktad przez polskie oddziaty Volkswagena (system
byt szczegdtowo przedstawiony i omoéwiony na seminarium w maju). Potrzeb-
nejestzbudowanie szerokiego konsensusu wokot tej kwestii, jesli konta czasu
pracy maja by¢ wprowadzone prawem. Sciélej méwiac, konieczne wydaje sie
ztagodzenie obaw po stronie zwigzkéw zawodowych dotyczacych ewentual-
nego uzywania (naduzywania) kont czasu pracy do pozbawiania pracowni-
kow zaptaty za nadgodziny.

» Wskrzeszenie telepracy - obecne uregulowania prawne (Rozdziat 11b Ko-
deksu pracy) sg zbyt surowe w odniesieniu do warunkéw bezpieczenstwa pra-
cy, ustawodawca musi by¢ bardziej realistyczny: biuro w domu jest w takim
samym stopniu domem, co biurem, i jako takie nigdy nie bedzie odpowiadac
wysokim standardom wymaganym dla powierzchni biurowych. Jak mozna by
to zrobi¢? Komisja Kodyfikacyjna do spraw Prawa Pracy pracuje nad projekta-
minowych kodeksow pracy od wrzesnia 2016 roku (projekty majg by¢ gotowe
przed koncem lutego 2018 roku), partnerzy spoteczni majg swoich przedstawi-
cieliw Komisji (Konfederacja Lewiatan bezposrednio, podczas gdy Konfedera-
cja Pracy - przez Ogolnopolskie Porozumienie Zwigzkow Zawodowych, ktore-
go jest cztonkiem), tak wiec mogliby propagowac idee ztagodzenia przepisow
o0 telepracy w powstajgcych projektach.

Jak zasugerowata Konfederacja Pracy w dokumencie przygotowanym po
seminarium poswieconym poszukiwaniu rozwigzan, punktem wyjscia jakiej-
kolwiek debaty na temat adaptacji miejsca pracy do potrzeb oséb niepetno-
sprawnych i starszych powinna by¢ zmiana w podejsciu do tych dwdch grup
tak, aby nie byty one traktowane jako stabsze (w jakimkolwiek aspekcie) albo
zmagajgce sie z trudnosciami. Innymi stowy, ,medyczny model” niepetno-
sprawnosci powinien by¢ porzucony na rzecz ,modelu spotecznego” przewi-
dzianego w Konwencji Organizacji Narodéw Zjednoczonych o Prawach Oséb
Niepetnosprawnych z 2006 roku.
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4. Podsumowanie 1 wnioski

Spoteczenstwo polskie sie starzeje - do 2080 roku udziat oséb w wieku pro-
dukcyjnym (od 15 do 64 lat) spadnie z 69,7% do 54,2%. Oczekuje sie, ze ludnos¢
Polski skurczy sie 0 5,2 miliona 0s6b (13,5%) do 2060 roku. W tych okolicznos-
ciach bardzo pilna wydaje sie potrzeba utrzymania (i odzyskania) okreslonych,
niedostatecznie reprezentowanych grup narynku pracy, w tym osob piecdzie-
siecioletnich i starszych oraz os6b z niepetnosprawnosciami. Podczas gdy
stopa zatrudnienia os6b w wieku 50 lat i starszych rosta (dochodzgc do 46,9%
W 2015 roku - w poréwnaniu z 30,7% w 2006 roku), to ciggle jeszcze sytuacja
nie jest zadowalajgca. Starsi pracownicy stajg przed powaznym zagrozeniem
przedwczesnej dezaktywacji. Osoby z niepetnosprawnosciami zmagajg sie
z powaznymi przeszkodami na swojej drodze do zatrudnienia, wérdd ktorych
do najwazniejszych nalezg nieodpowiednia infrastruktura oraz zbyt wysokie
finansowe i organizacyjne koszty przystosowywania miejsca pracy. Stworzo-
no system wsparcia dla starszych i niepetnosprawnych pracownikow oraz
pracodawcow, ktorzy majg taki personel na liscie ptac albo rozwazajg zatrud-
nienie osoby (0séb) z tych dwoch kategorii, ciggle jednak daleko mu do spdj-
nosci. Obie grupy sg konstytucyjnie chronione przed dyskryminacjg, a osoby
niepetnosprawne sg objete specjalnym ustawodawstwem (Ustawa o rehabi-
litacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0sob niepetnosprawnych)
i programem finansowym pod nazwg Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Osob
Niepetnosprawnych. Jesli chodzi o osoby starsze, to od 2014 roku funkcjonu-
je w ramach polityki spotecznej program ,Solidarno$¢ pokolen. Dziatania dla
zwiekszenia aktywnosci zawodowej 0sob powyzej 50 r.z” (jeden z jego celow
odnosi sie do dostosowania stanowiska pracy).

Istnieje wiele dziatan instytucjonalnych wspierajgcych sprawe adaptacji
miejsca pracy:

» elastyczne formy zatrudnienia (umowy na czas okreslony i o prace w nie-
petnym wymiarze godzin, praca tymczasowa, telepraca, dzielenie etatu -
job sharing, praca naktadcza, niestandardowe zatrudnienie na podstawie
umow cywilnoprawnych),

elastyczny czas pracy,

elastyczne systemy wynagrodzen,

samozatrudnienie,

specjalne instrumenty polityki rynku pracy skierowane do 0s6b mtodych
(do 30. roku zycia), takie jak: staz, bon szkoleniowy, bon stazowy, bon za-
trudnieniowy, refundacja kosztow sktadek na ubezpieczenia spoteczne za
bezrobotnych podejmujgcych pierwszg prace.

Dalsze instrumenty polityki rynku pracy: dotacja na teleprace, dziatania ak-
tywizacyjne, pozyczka z Funduszu Pracy na utworzenie stanowiska pracy.

v v v Vv
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Ponizsze instrumenty wspierajace sg skierowane do 0sob niepetnospraw-
nych:
> zwrot kosztow przystosowania i stworzenia stanowiska pracy (art. 26 i 26e

Ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb nie-

petnosprawnych) - dziatanie bezposrednie,

» (kara) optata na Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Osob Niepetnospraw-
nych w wypadku gdy odsetek pracownikéw niepetnosprawnych jest niz-
szy niz 6% (jesli firma zatrudnia co najmniej 25 0s6b),

» doptaty do wynagrodzen (art. 26a Ustawy o rehabilitacji zawodowej i spo-
tecznej),

> zwrot kosztow zatrudnienia asystenta pracownika niepetnosprawnego
(zatrudnienie wspomagane) (art. 26d Ustawy o rehabilitacji zawodowej
i spotecznej oraz zatrudnianiu 0sob niepetnosprawnych),

» refundacja czesci sktadek ubezpieczenia spotecznego za pracownika nie-
petnosprawnego (art. 25a Ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej
oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych),

» dotacja na podjecie lub kontynuowanie (pozyczka) samozatrudnienia,
dziatalnosci rolniczej lub spotdzielczej (art. 12-13 Ustawy o rehabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych).
Poniewaz pracodawcy sg zobowigzani do racjonalnego dostosowania

miejsca pracy do potrzeb 0sob niepetnosprawnych, majg prawo do dotacji na

pokrycie kosztow dostosowania miejsca pracy do specjalnych potrzeb wyni-
kajacych z niepetnosprawnosci personelu (zakup wyposazenia albo oprogra-
mowania) do kwoty rownej dwudziestokrotnosci sredniej ptacy, pod warun-
kiem ze zatrudnienie osoby niepetnosprawnej trwa co najmniej 36 miesiecy.

Dotacje sg dostepne zaréwno dla nowo przyjetych pracownikow wczesniej

bezrobotnych, jak i dla pracownikéw juz zatrudnionych.

Ponizsze instrumenty wspierajgce sg skierowane do oséb piecdziesiecio-
letnich i starszych:

» dofinansowanie wynagrodzenia osoby bezrobotnej powyzej 50. roku zycia
w kwocie w wysokosci potowy minimalnego wynagrodzenia (art. 6od) (12
miesiecy < 60. roku zycia, 24 miesigce » 60. roku zycia),

» zwolnienie z czesci obowigzkowych sktadek zwigzanych z zatrudnieniem
dla pracownikow powyzej 55. roku zycia (kobiety) lub 60. roku zycia (mez-
czyzni), czasowe zwolnienie (za pierwszych 12 miesiecy zatrudnienia) do-
tyczgce 0sob wczesniej bezrobotnych powyzej 5o. roku zycia,

» pracodawcy sg zwolnieni z zaptaty wynagrodzenia za czas spedzony na
zwolnieniu lekarskim przekraczajgcym okres 14 dni w wypadku pracowni-
kodw powyzej 50. roku zycia (normalnie jest to okres 33 dni).

Adaptacja miejsca pracy do potrzeb oséb starszych albo niepetnospraw-
nych jest tematem stabo zbadanym w polskim dyskursie na temat stosunkéw
pracy. Rozwigzania instytucjonalne nie odpowiadajg skutecznie na obecne
wyzwania rynku pracy (kurczgce sie zasoby sity roboczej) w odniesieniu do
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utrzymania albo przywrocenia do zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnoscia-
milubw wieku powyzej 50 lat. System ponownej aktywizacji zawodowej 0s6b
niepetnosprawnych, obecnie skupiony woko6t Panstwowego Funduszu Reha-
bilitacji Oséb Niepetnosprawnych, stosuje ,medyczny model” niepetnospraw-
nosci, oferujac ograniczony dostep do dotowanego zatrudnienia, ktére rzad-
ko zaspokaja aspiracje wyksztatconych osob niepetnosprawnych o wysokich
kwalifikacjach (praca w ochronie lub ustugach sprzatajgcych to typowe przy-
ktady dostepnych miejsc pracy). Uregulowania prawne sg niedoskonate pod
wieloma wzgledami, na przyktad nieprzerwane zwolnienie lekarskie trwajgce
ponad po6t roku (183 dni w ciggu roku) stanowi odpowiedni powod do zakon-
czenia zatrudnienia i skierowania osoby do systemu rentowego, z kolei status
osoby niepetnosprawnej stanowi powazng przeszkode w poszukiwaniu pracy
na otwartym rynku pracy. Takg samg przeszkodg jest ukonczone 50 lat zycia,
jesli sg przeprowadzane redukcje zatrudnienia albo gdy osoba bezrobotna
w tym wieku szuka nowej pracy.

Temat ten znajduje sie na marginesie formalnego dyskursu w ramach
dialogu spotecznego. Chociaz istniejg liczne ciata doradcze, takie jak zespoty
problemowe Rady Dialogu Spotecznego, Rada do spraw Polityki Senioralnej
czy Rada Nadzorcza Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Os6b Niepetno-
sprawnych, kwestie 0osob starszych i niepetnosprawnych sg wtasciwie nie-
obecne w ich agendzie. Potencjalne powody takiej sytuacji: po stronie pra-
codawcow - opoézniona swiadomos$¢ zmian zachodzgcych na rynku pracy
(umowy o prace, starzenie sie krajowej sity roboczej), po stronie zwigzkow
zawodowych - przekonanie, ze stworzenie srodowiska pracy dostosowane-
go do potrzeb pracownikéw starszych lub niepetnosprawnych to obowigzek
spoczywajgcy jedynie na pracodawcy. Podczas gdy pracodawcy sg wskazani
jako jedenz podmiotow uczestniczgcych wosigganiu celu drugiego programu
»Solidarno$¢ pokolen”, to zwigzki zawodowe nie zostaty w nim uwzglednione.

Rekomendacje sformutowane we wspotpracy z partnerami spotecznymi
idg w dwdch kierunkach, ktére sie nawzajem nie wykluczaja: z jednej strony
istnieje zestaw srodkow ,miekkich”, obejmujacych budowanie swiadomosci,
z drugiej za$ strony mowi sie (choc¢ ostroznie) takze o potrzebie ,twardych
standardow” (na przyktad nie ma zdecydowanego stanowiska, czy wyznacze-
nie specjalnych oséb w firmach majacych reprezentowac interesy oséb nie-
petnosprawnych na szczeblu zaktadu pracy powinno by¢ obowigzkowe czy
dobrowolne).

Na koniec chcielibySmy stwierdzi¢, ze chociaz kwestie zwigzane z sytua-
Cjg 0s6b starszych i niepetnosprawnych na rynku pracy oraz w ramach sto-
sunkoéw pracy dopiero zaczynajg powoli przesuwac sie z obrzezy do centrum
dyskursu na temat stosunkéw pracy, sg juz widoczne oznaki rozwijania sie
wewnetrznej debaty, co pokazaty wyniki seminariéw (zaréwno zamknietego
seminarium projektowego z udziatem partneréw spotecznych uczestniczg-
cych w projekcie, jak i otwartego seminarium podsumowujgcego z udziatem
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szerokiej publicznos$ci). Droga jest jednak ciggle daleka do tego, aby pomysty
sformutowane w trakcie badania action research (w tym zawarte w przedsta-
wionych rekomendacjach) zostaty przetozone na inicjatywy prowadzgce do
zmiany prawa i, ostatecznie, na przepisy prawa. Przy daleko posunietej margi-
nalizacji rokowan zbiorowych w Polsce (co nie jest wyjgtkiem w catym regio-
nie Europy Srodkowej i Wschodniej) jedyna realng droga do zmian prawnych
ogolnie sprzyjajacych obu omawianym grupom (a adaptacji miejsca pracy
szczegolnie) jest wptywanie na proces tworzenia prawa przez trojstronny dia-
log spoteczny ilobbing. Na pewno poza presjg na nowelizowanie prawa budo-
wanie Swiadomosci to kolejny obszar, na ktorym partnerzy spoteczni powinni
sie skupic. Jest to nie tylko mozliwe, ale wrecz konieczne, poniewaz zmiana
nastawienia stanowi warunek wstepny skuteczniejszego ksztattowania ure-
gulowan prawnych. Ze wzgledu na niekorzystne tendencje demograficzne
(starzenie sie, emigracja zarobkowa za granice) poprawia sie klimat dyskusji
oraz walki o prawa i interesy 0sob starszych i niepetnosprawnych na rynku
pracy: rosngcy niedobor wykwalifikowanej sity roboczej zmusza pracodaw-
cow do siegania po te czesc¢ zasobow ludzkich, ktora przez lata byta zaniedby-
wana. Stad adaptacja miejsca pracy na pewno przesunie sie zkonca na wyzszg
pozycje w agendzie polityki zatrudnienia, na poziomie zarowno mikroekono-
micznym, jak i makroekonomicznym.
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Aneks: Metodologia

Projekt ,Wsparcie dialogu spotecznego w obszarze adaptacji miejsca pra-
cy zwiekszajgcego zatrudnienie starszych i niepetnosprawnych pracowni-
kow” (,Supporting industrial relations in the field of work adaptation to enab-
le the employment of older or disabled populations”) byt prowadzony z wyko-
rzystaniem interaktywnej metody badawczej action research. Jego celem byto
znalezienie i szczeg6towe opracowanie dziatajacych i tatwych do wdrozenia
praktyk, ktore przywracajg podmiotowos¢ i mozliwosci osobom starszym
i niepetnosprawnym za pomocg adaptacji stanowisk pracy i warunkow pra-
cy. Metoda ta uzupetnia tradycyjne badania przez aktywny udziat partnerow
spotecznych, co z kolei pozwala im wptywac na ksztatt sformutowanych reko-
mendacji i angazuje ich w poszukiwanie rozwigzan. Proces zostat podzielony
na nastepujace czesci:

A. Informacja wstepna

Partnerzy projektu - Konfederacja Lewiatan i Konfederacja Pracy - zostali
zapoznaniz celami projektu, metodologig i harmonogramem. Kwestie formal-
ne (umowy partnerskie) rowniez zostaty omowione na tym etapie.

B. Przygotowanie - raport wstepny, grupa robocza, przeglad inicjatyw
partnerow spotecznych

Partnerzy projektu otrzymali - przygotowany przez Instytut Spraw Pub-
licznych -raport wstepny zinformacjami na temat obecnej i przysztej sytuacji
demograficznej, potozenia 0séb starszych i niepetnosprawnych na rynku pra-
cy, obecnych instrumentow wspierania zatrudnienia obu tych grup, a takze
z przegladem mozliwosci dialogu spotecznego, ktére mogg stanowi¢ narze-
dzia opracowania polityk z mys$lg o starszych i niepetnosprawnych pracowni-
kach. Partnerzy zostali poproszeni o przejrzenie raportu i rozpowszechnienie
go w swoich organizacjach.

Powstata grupa robocza sktadajgca sie z przedstawicieli Konfederacji Le-
wiatan (Grzegorz Baczewski, Matgorzata Lelinska), Konfederacji Pracy (Izabel-
la Bilinska-Trzopek, Wojciech Figiel, Michat Lewandowski) i Instytutu Spraw
Publicznych (Jan Czarzasty, Matgorzata Koziarek, Dominik Owczarek). Gru-
pa robocza brata udziat w badaniu action research na wszystkich kolejnych
etapach.

Przedstawiciele partneréw spotecznych w grupie roboczej zostali popro-
szeni o przeanalizowanie inicjatyw realizowanych w swoich organizacjach
w obszarze adaptacji miejsca pracy. Jednoczesnie badacze z Instytutu Spraw
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Publicznych przeprowadzili analize inicjatyw wszystkich partnerow spotecz-
nych w Polsce (wszystkich reprezentatywnych partnerow spotecznych i orga-
nizacji dialogu spotecznego).

C. Seminarium otwierajace

Seminarium otwierajgce sktadato sie z trzech gtownych czesci: wprowa-
dzenia na temat celéw projektu i gtbwnych wnioskoéw raportu ogélnego, pre-
zentacji wnioskéw grupy roboczej (analiza inicjatyw partneréw spotecznych),
dyskusji na temat obecnych instrumentéw wspierajgcych adaptacje miejsca
pracy oraz mozliwosci (i potrzeb) ksztattowania polityk w ramiach istniejg-
cych struktur instytucjonalnych. Na podstawie seminarium otwierajgcego
powstato opracowanie diagnostyczne podsumowujgce biezgcy etap projektu.
Partnerzy spoteczni zostali poproszeni o przedstawienie swoich uwagi i uzu-
petnien do tego dokumentu.

D. Seminarium projektowe

Podczas seminarium projektowego uczestnicy opracowali rozwigzania
w zakresie wyzwan zwigzanych z systemem wspierania adaptacji miejsca
pracy. Seminarium miato forme warsztatu z burzg mozgdéw, moderowanego
przez ekspertow z Instytutu Spraw Publicznych. Dyskusja zostata zorganizo-
wana wokot nastepujgcych obszarow tematycznych: profilaktyka zdrowotna,
adaptacja srodowiska fizycznego oraz bezpieczenstwa i higieny pracy, zarzg-
dzanie zasobami ludzkimi, organizacja czasu pracy, formy zatrudnienia. W wy-
niku dyskusji zestaw ten zostat uzupetniony o jeszcze jeden wymiar: podno-
szenie $wiadomosci. Uczestnicy byli zachecani do proponowania rozwigzan
odnoszgcych sie do przedstawionych tematéw. Niemniej jednak, ze wzgledu
na tworczy charakter spotkania, propozycje mogty dotyczy¢ réwniez innych
obszaréw niz omawiane. Korzystajac z wynikéw burzy moézgow, sformutowa-
no zestaw wstepnych rekomendacji w obszarze adaptacji miejsca pracy i moz-
liwosciich wdrozenia przez partnerow spotecznych.

E. Seminarium podsumowujace

Celem seminarium podsumowujacego byta analiza zaproponowanych
rekomendacji przez szerszg grupe uczestnikow: zwigzki zawodowe, organiza-
cje pracodawcow, organizacje pozarzgdowe, ekspertow, akademikow, przed-
stawicieli instytucji publicznych zajmujgcych sie tym obszarem (Panstwowy
Fundusz Rehabilitacji Os6b Niepetnosprawnych, Zaktad Ubezpieczen Spotecz-
nych, Centralny Instytut Ochrony Pracy). Seminarium sktadato sie z trzech sesji
odpowiadajgcych nastepujgcym blokom tematycznym: zarzgdzanie zasobami

ludzkimii budowanie swiadomosci, czas pracy i formy zatrudnienia, fizyczne
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$rodowisko pracy i profilaktyka zdrowotna. Zestaw rekomendacji projekto-
wych zostat uzupetniony na podstawie uwag zebranych podczas seminarium.

Niniejszy raport zawiera kluczowe wnioski i rekomendacje, ktére sg wyni-
kiem opisanego wyzej procesu badawczego.
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1. Executive Summary

Polish society is one of the fastest ageing societies in the European
Union that has rapidly growing old-age dependency ratios. In these
circumstances, the inclusion and retention of older as well as disabled
persons in the labour market becomes a challenge of increasing importance,
necessitating the adaptation of work to the needs of these groups.

The available policy instruments that support work adaptation mainly
concern disabled persons. Besides the legal obligation of the employer
to reasonably accommodate the needs of disabled workers in the workplace,
they also include reimbursement for the costs of adapting and creating a
work station, employing an assistant for the disabled worker, social insurance
contributions, as well as subsidizing the disabled worker’s salary. The need
for adapting work to employees aged 50 or greater has been recognized
in the government adopted programme, “Solidarity of Generations,” which
includes objectives supporting long-term age management, improving
working conditions, retaining employment, and counteracting discrimination.

While social partners have been active participants at the level of national
law and policy making processes concerning the above measures, work
adaptation for disabled and older workers has remained at the margins
of the formal social dialogue discourse. The meagre interest by tripartite
institutions on the topic has been mirrored by the small amount of attention
given to it by social partners themselves, whose activities in work adaptation
have largely been limited to a few interesting and replicable initiatives,
including multi-stakeholder projects and company level practices.

The potential reasons that were identified in the course of the project
(seminars) was, on the employers’ side, to some extent the delayed impact
of the demographic change in the labour market; while on the trade unions’
side, it was the belief thatitis the sole responsibility of the employer to create
aworking environment suitable to the needs of older or disabled employees.

Thechallengesandbarrierstoworkadaptationthathavebeenidentified for
olderanddisabled workersrangefrominsufficientknowledgeandstereotyped
attitudes on the part of employers, employees,and the general public; through
the prevalence of a medical approach to disability; and to deficiencies
in functional, legal, and fiscal arrangements. Therefore, the recommendations
formulated in collaboration with social partners (Confederation Lewiatan
on the employers’ side, and Confederation of Labour on the employees’ side)
within the action research conducted under this project, form an amalgam
as they go into two directions: on the one hand, there is a set of soft means
envisaged,includingraisingawareness(e.g., by contest,foremployerstoaward
and promote best practices); on the other hand, the need for hard standards
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is also expressed. The latter includes, in particular: personal assistants for
disabled employees, changesin occupational welfare, working time accounts,
changes in the legal regulation of telework; and a postulate for introducing a
special postinto the organizational structures of companies in order to assist

disabled staff.
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2. Position of Older and Disabled Workers, and Policies
Aimed at Workplace Adaptation in Poland

Overview of the position of older and disabled workers in Poland
(2006-2016)

Demographic challenges

European countries are currently facing huge demographic challenges,
which are created by the ageing of their societies and also, in some countries,
by the decline in the size of their populations. Despite the forecasted growth
in the total number of the inhabitants of the European Union, there will be
a clear divergence between individual states in this respect. Poland appears
to be a country where, according to these projections, the dynamics of its
negative trends will be one of the highest with respect to both these processes.
The population of Poland is expected to decrease by 5.2 million people during
the period 2015-2060, which constitutes a decline by approximately 13.5%
(Table 1).

<4<«

Table 1.

Eurostat population
projections. Main scenario
- Population on 1 January.

Source: European
Commission The 2015
Ageing Report: Economic
and Budgetary Projections
for the 28 EU Member
States (2013-2060)

2015 2020 2030 2040 2050 2060 2080
EU 28 508,223,624 512,474,771 518,499,055 523,545,921 525,527,890 522,945539 —
Estonia 1,311,505 1,284,459 1,208,245 1,162,106 1,131,200 1,092,858 1,029,443

Hungary 9,863,193 9,799,790 9,679,364 9,520,475 9,350,126 9,165,291 8,085,213

Poland 38,499,953 38,390,693 37,525,745 36,241,010 34,842,067 33,293,791 —

The reasons for Poland’s population decline includes a fall in the fertility
rate since the beginning of the 1990s - currently one of the lowest in the world
(Stanczak, Stelmach, & Urbanowicz, 2016) - and the considerable scale
of the emigration phenomenon, which increased after the opening of borders
in May 2004 when Poland joined the European Union. The number of Poles
temporarily residing abroad has been growing since 2004, reaching 2.5 million
(6.6% of total population)in 2016, of which almost 2.2 million were in European
Union countries (Central Statistical Office, 2017).

The low fertility rate and the negative net migration will lead to a situation
where the percentage of people of working age (15-64) will decrease in Poland.
According to the European Commission’s projections, it will fall from 69.7%
to 54.2% by 2080 (15.5 percentage points) and will have the biggest decline
compared to Hungary (11.8 pp) and Estonia (9.3 pp).
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Figure 1.

Old dependency ratio
(population 65 and over to
population 15 to 64 years)

Source: Eurostat, table
proj_13ndbims.

As a result, the old-age dependency ratio, expressed as the proportion
of people of working age (15-64) to the number of people of post-working age
(65+),willalsochange fortheworse.Accordingto Eurostat, thisratioisexpected
to increase in Poland by 37.8 percentage points during the period 2015-2080
(Figure 1), while its dynamics are one of the highest among EU countries. To
compare, the average rate of this dynamic for EU countries is expected to be
222 percentage points; for Estonia, 22 percentage points;and for Hungary, 26.5
percentage points. To illustrate the change better: today, there are about five
persons of working age per one person aged 65 or more, while in 2080 there
will be only two working age persons per one 65+ person. The situation will
be even worse, by our calculations, if we take into account only the persons
who are employed (and who pay social insurance contributions) in relation
to the number of older people (or those collecting old age pensions, disability
pensions or social benefits in this age group).
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2015 2020 2030 2040 2050 2060 2070 2080
—— UE28 28,8 31,8 39 459 49,4 50,2 49,3 51
—— Estonia 28,8 32,4 39,6 45,2 51,4 54,9 48,2 50,8
Hungary [ 26,4 30,5 34,4 39,8 47,3 52,4 52,4 52,9
= Poland 21,8 27,1 35,4 40 51,9 60,9 59,2 59,6

Considering the challenges described above, it seems important to retain
the economic activity of groups with low levels of labour market participation
asastabilising factor. These groups include, primarily, people aged 50+, people
with disabilities, young people, and women. This will not only help avoid
the abovementioned risks and utilise labour resources more efficiently, but
will alsohelp torealise suchsocial objectivesassocialinclusionand improving
the quality of life of the people in these groups. The focus point of this project
ison the first two groups mentioned here (older and disabled).
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Older and disabled workers

In 2015, the employment level for people aged 50-64 was at 46.9%,
the highest level since 2006 (30.7%) (Eurostat database, Ifsi_emp_a).
Throughout this period the rate gradually increased. As regards people with
disabilities, the employment rate in 2015 was 21% and had increased since
2006 when it was 17.3%. However, this increase was not stable (there was a
systematic increase until 2012 to a level of 21.4%, which then stabilised at a
level of about 21% [Local Data Bank]). Compared to the employment rate for
the entire working age population (15-64), which in 2015 was 62.9% (a stable
increase since 2006 - 54.5%), these percentages were significantly lower: by 16
percentage points in the case of older workers and by approximately 41.9
percentage points in the case of people with disabilities (Eurostat database,
Ifsi_emp_a). The difference in these rates demonstrates the extent to which
the potential of older and disabled people is still untapped in Poland.

The unemployment level among people aged 50-64 in 2015 was 5.8%
and this was the lowest rate, not only for the period under discussion, but
generally since the beginning of the 1990s. In 2006 it was at 10.2%, falling
t05.8%1in2008,0nly toincreaseasaresultof theeconomiccrisisto7.8%in 2013
(Eurostat database, une_rt_a). The level of registered unemployment among
disabled persons in 2015 was 13% and was the lowest level since 2008 (Local
Data Bank). Since the beginning of the period under discussion it generally
paralleled the average unemployment rate.* In 2006 it was 17.3%, and then fell
to its lowest value in 2008, growing again as a result of the economic crisis
until 2013 (17.9%). The unemployment level among the group aged 50-64,
when compared to the unemployment rate for the entire population was
slightly lower (7.6% in 2015, 14% in 2006), although its dynamic is similar. This
means that older workers not only have a lower share of the labour market
(see the previous paragraph), but they also search for jobs less frequently than
the entire population. The situation is different in the case of disabled people
where the level of employment is very low and at the same time they find
it much more difficult than the average jobseeker to enter the labour market,
despite the fact they actively search for jobs. The unemployment rate for this
group is generally higher than is the rate for the working age group.

Inregardstopeopleaged50-64,boththerelativelylowlevelsofemployment
and the low level of unemployment are related to the fact that these people
become economically deactivated,* even before they reach retirement age.
Thereasonsforthisincludes, firstofall,thelegal possibility forearly retirement,

1 While the professional qualifications of the disabled employees were the most frequently indicated reason
for employers to employ disabled persons in 2012/2013 (indicated by 72%), difficulties in filling the particular job
vacancies with employees without disabilities played little if any role in employing disabled persons (indicated
by 1%). The second most frequent reason was the mission and culture of the organization based on non-discri-
mination principles (indicated by 70%). It is worth noting that the sensitivity of managerial staff also ranked high
(indicated by 50%). The respondents could select up to three reasons from a list of six. (Giermanowska, 2014).

2 People of working age but neither working nor searching for a job.
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as well as health problems. Moreover, a significant deactivation factor is carer
duties with respect to their grandchildren or parents (this applies especially
to women) as a result of the insufficient development of care services
in Poland. These factors also include stereotyping, and employers being less
willing to hire older workers in a situation in which large labour resources
are available. Laying off employees just before they enter the protected four-
year pre-retirement period (during which the employer is obliged to sustain
employmentregardless of the employee’s performance) is a frequent practice
(Litwinski, Giza, Gora, & Sztanderska, 2008).

The determining factors for dropping out of the labour market in Poland
before reaching the retirement age are as follows: a lower level of education,
working in agriculture or industry, in occupations requiring lower skills,
and sharing a household with a non-working partner. At the same time,
the workers who most frequently stayed on the job were those with a
higher education, working in occupations requiring high skill levels, working
in education and healthcare and those who shared a household with a
working partner(Hardy, Kietczewska, Lewandowski, & Magda, 2016). Workplace
adaptation as a potential factor that influences labour market participation
amongolderworkershasnotbeenasubjectof studiesso far,and is more often
related to disability rather than age. This fact is also an indicator of the social
awareness of the impact of workplace adaptation on labour activity in this
group.

Concerning disabled people, the main barriers to employment from
the point of view of employers include the following factors: (1) unsuitable
infrastructure - architectural barriers (69.3%), (2) complicated and unclear
legal regulations (58%), (3) inadequate qualifications (57.2%), (4) the financial
and organisational costs of adapting the workplace are too high (54.8%),
(5) insufficient support for employers by local institutions (51%), (6) lack
of sufficient knowledge about legal regulations (46.4%), and (7) difficulty
inacquiring reliable information (46.3%) (Bartkowski, Gaciarz, Giermanowska,
Kudlik, & Sobiesiak, 2009). So, workplace adaptation is treated as a variable
thatinfluences the labour market participation of the disabled, with the costs
of adaption seen as an excessive burden by the majority of employers who
were surveyed. What also needs to be highlighted is the fact that, according
to social security regulations, a continuous sick-leave of more than half a year
(183 days per annum) is an adequate reason for termination of employment
and channelling the personinto thedisability-care system,which thenreduces
the chances of a person bearing such label of participating in the open labour
market.

Considering the projected demographic changes along with
the simultaneous low participation of older and disabled workersin the Polish
labour market, it is essential to develop long-term public policies that are
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focused onincluding these two groupsin some form of economic activity that
could be adjusted to their needs and capabilities.

Current public policies aimed at adapting the workplace to the needs
of older and disabled workers in Poland

The Polish legal system currently provides a number of forms of support
for workplace adaptation in order to accommodate the needs of older
and disabled workers. Listed below are, first those addressed to the disabled,
and then those addressed to older workers.

Disabled workers

One of the main instruments that encourages employers to hire disabled
people is the obligation to have a certain percentage of disabled people
employed in the workplace, which is provided for under the Act on Vocational
and Social Rehabilitation of Persons with Disabilities. An employer who
employs at least 25 employees (full time equivalents) is obliged to make
monthly payments to the State Fund for Rehabilitation of Disabled Persons
(PFRON) if their percentage of disabled employees is lower than 6%.3 From
the funds provided by these payments PFRON finances public policy
instruments and programmes supporting the employment and rehabilitation
of people with disabilities (some of the instruments are listed in the following
section).“Between January 2004 and May 2017 (the most recent data available)
the total number of employees with disabilities that were registered
on the PFRON system of subsidies and reimbursement (SODIR) increased from
192,598 to 263,375. The number of those employed on the open labour market
increased from 15,289 to 136,832, while the number of those in sheltered
employmentdecreased from 177,309 to 126,543. The total number of employers
using SODIR instruments increased from 4,491 to 28,997 (it needs to be noted
that the number of open market employers grew from 1,979 to 27,944, while
the number of employers with the status of sheltered employment facilities
declined from 2,515 to 1,053, as the position of both types of employers versus
access to subsidies and reimbursements was gradually equalized by changes
in the law).5In 2016, the revenue from these contributions amounted to about
PLN 3.8 billion (0.87 billion euro); and in 2015, PLN 3.6 billion (0.84 billion euro).t
It needs to be emphasised that employers meeting the disabled employee
quota are relieved from the duty of paying obligatory fees to PFRON. This

3 Detailed description of the instrument: http:;//www.niepelnosprawni.gov.pl/art,22,zwolnienie-z-wplat-na-
-pfron

4  Full list of the statutory tasks of PFRON is included under this link: https//www.pfron.org.pl/pl/
pfron/1,PFRON.html

5  SODiR data available at: http://www.niepelnosprawni.gov.pl/p,83,sodir-pfron
6  Source: https//www.pfron.org.pl/pl/dane-statystyczne-i-inf/dane-dotyczace-wplat-na
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means that with the number of such employers growing, PFRON gets less
funds, while the volume of due subsidies and reimbursement payable
to employers increases. Hence the annually recurring debate concerning
the subsidy and the reimbursement levels.

Moreover,theemployerisobliged toreasonablyaccommodate(racjonalnie
usprawnic) the needs of disabled workersin the workplace according to Article
23a of the Act, dated 27 August 1997 on Vocational and Social Rehabilitation
and Employment of people with disabilities’ These accommodations include:
the removal of architectural/physical barriers, the installation of appropriate
equipment (eg. voice-controlled office equipment for employees with visual
impairment),aswellassettingworking hours,work taskassignments,and offer
training and integration - depending on the type of disability and reported
needs. Failure to provide the necessary reasonable accommodations
(racjonalne usprawnienia) is considered a breach of the principle of equal
treatment in employment according to art. 18 § 2-5 of the Labour Code.
Thesanctionfordiscriminationinthe contextof employmentiscompensation
amounting to at least the minimum wage. According to Polish law, disabled
employees are obliged to inform their employer about their special needs,
and that, consequently, the employer’s duty arises when it receives a
request. However, studies show that the enforcement of these regulations
israther weak in Poland (Zadrozny, 2015; Kocejko, 2016). The following barriers
are identified: low awareness of the law among employers and disabled
employees concerning the obligation to make accommodations at the place
of work and the available public funding; difficulty in meeting the significant
bureaucratic requirements in applying for public funds, especially for SMEs,
which dominate the Polish economy; relatively low burden of the sanctions for
discrimination in the work environment, fear of dismissal among employees
as a result of pleading for their rights; lack of technical standards defining
architectural accessibility (reasonable accommodation is an unspecified
term); and insufficient application of universal design.

Public policies focusing on retaining/including people with disabilities
in the labour market:

» Reimbursement of the costs of adapting and creating a work-post (Art. 26
and 26e),

Subsidisation of salaries (Art. 26a),

Reimbursement of the costs involved in employing a disabled worker’s

assistant (supported employment) (Art. 26d)

» Refund ofapartofthesocial insurance contributions (Art. 25a),

7 reasonable accommodations that are ‘necessary - in a given situation - changes and adjustments in line
with the specific needs reported to the employer, stemming from somebody’s disability, and not imposing a dis-
proportionate or undue burden. The burden is not considered disproportionate if it is sufficiently compensated
for by the public funds’
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» A subsidy for starting self-employment, agricultural, or cooperative
activity, and a subsidy provided if a loan is obtained for continuing self-
employment oragricultural activity (Art. 12ai13)®
In the context of adapting the workplace to the needs of people

with disabilities, the main instrument that serves this purpose in Poland
isthereimbursementofthe costsof adaptingand creatingawork-post, under
Art. 26 and 26e of the Act on Vocational and Social Rehabilitation. An employer
that employs a person with disabilities for a period of at least 36 months may
receive asubsidy of up toanamountequalling twenty times the average wage
towards the costs of adaptingawork-postdue to thedisability,and purchasing
equipment or software that makes it easier for that employee to perform
their work. This subsidy may apply to both newly employed people who were
formerly unemployed, and workers already in employment. Reimbursement
doesnotapplyin cases where the disability of the employee occurred duetoa
violation of regulations by the employer or the employee.?

In addition, an employer operating for at least 12 months, may obtain
reimbursement of the costs of creating a work-post for a disabled person
if they employ such person for at least 36 months. The disabled person must
be registered as unemployed at a Poviat Labour Office, or he or she must be
a person not in employment and searching for a job. The maximum amount
of support for equipping one work-post is equal to fifteen times the average
wage.* Animportant deficitin the system has been the lack of reimbursement
forequipping the work-post of adisabled employee, whose disability occurred
while in employment, in order to make the continuation of employment
possible. Employers indicated that adjustments to the existing work-post are
not always sufficient, and sometimes the work-post needs to be equipped
anew. Employers taking part in the research also suggested that the period
of a disabled person’s employment that made the employer eligible for
the reimbursement of equipping his/her work-post should be shorter than
the required 36 months in such cases where the costs involved are relatively
low, whilein the case of higher costs the possibility of getting part of the funds
as an advance payment would be helpful. (Krynska & Pater, 2013)

Another instrument is the subsidy for the salaries of disabled people
(Art. 26a of the Act on Vocational and ..).** An employer may receive a monthly
subsidy towards the remuneration of a person registered as an employed
disabled person in the following amounts:

8 Theinstruments listed here are governed by the Act dated 27 August 1997 on Vocational and Social Rehabili-
tation and employment of people with disabilities and the relevant ministerial regulations.

9 Detailed description of the instrument: http://www.niepelnosprawni.gov.pl/art,18,zwrot-kosztow-przysto-
sowania-stanowiska-pracy-dla-osoby-niepelnosprawne;j

10 Detailed description of the instrument: http://www.niepelnosprawni.gov.pl/art,19,zwrot-kosztow-wyposa-
zenia-stanowiska-pracy-osoby-niepelnosprawnej

11 Detailed description of the instrument: http://www.niepelnosprawni.gov.pl/art,17,dofinansowanie-do-wy-
nagrodzen-osob-niepelnosprawnych

The role of social partners in Work Adaptation to Enable the Employment of Older 57
and Disabled Populations



PLN 1,800 (about 420 euro) - for persons with severe disability;

PLN 1,125 (about 260 euro) - for persons with moderate disability;

PLN 450 (about 105 euro) - for persons with mild disability.

These amounts may be increased by PLN 600 (140 euro), if the disabled
person has a certificate confirming mental illness, mental retardation,
pervasive developmental disorder, epilepsy, or who is blind. The findings
of qualitative research (FGIs with employers) show the key role that salary
subsidies play (Giermanowska, 2014), (Krynska, 2013a, 2013b), suggesting at
the same time that the reimbursement of the employment costs of a disabled
worker’sassistant(supported employment)is allegedly used by few employers
if any (no relevant quantitative datais available). The instrument may be more
popular if the reimbursement covered the full employment costs of such a
person (see the footnote 12 explaining the reimbursement limits), or if such
a person was provided for by an external institution (e.g, an organization
supporting disabled persons) (Krynska, 2013a, 2013b).

Adapting a disabled person’s workplace may take the form of employing
a disabled worker’s assistant. The employer may receive reimbursement
of the monthly employment costs of such an assistant as well
as the costs of training such employees (Art. 26d of the Act on Vocational
and ..)*2 The reimbursement amounts to the minimum wage (a), multiplied
by the monthly numberofassistance hours(b), divided by the monthly number
of hours worked by the disabled employee (c). The value of (b) cannot exceed
20% of (c). Whereas the cost of training may be covered in full, however, its
value may not exceed the amount of the minimum wage.

If a disabled person conducts an individual economic activity (self-
employment) he or she may apply for reimbursement of the social insurance
contributions (Art. 25a of the Act on Vocational and .. )2 The amount
of the reimbursementis as follows:

» 100% of theamountof the mandatory retirementand disability insurance
contributions - in the case of people with severe disability;

> 60 % of the amount of mandatory retirement and disability insurance
contributions - in the case of people with moderate disability;

» 30 % of the amount of mandatory retirement and disability insurance
contributions - in the case of people with mild disability.

Self-employed disabled persons who applied for the reimbursement
of social insurance contributions increased from 19,934 in January 2008, with
some fluctuations, to a peak of 29,044 in May 2011, followed by a gradual
decline during the following seven months and reaching a level of 24,000-
23,000 since that time.™

12 Detailed description of the instrument: http://www.niepelnosprawni.gov.pl/art,21,zwrot-kosztow-zatrudnie-
nia-pracownika-pomagajacego-pracownikowi-niepelnosprawnemu-w-pracy

13 Detailed description of the instrument: http://www.niepelnosprawni.gov.pl/art,26,refundacja-skladek-dzia-
lalnosc-gospodarcza

14 SODiR dataavailable at: http://www.niepelnosprawni.gov.pl/p,83,sodir-pfron
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In addition, disabled farmers, or farmers obliged to pay contributions
for a disabled member of their household, may apply for reimbursement
of the farmers social insurance contributions, i.e, accident, sickness,
maternity and retirement-disability pension insurance contributions (Art.
25a of the Act on Vocational and ... ).** The amount of the reimbursement may
not exceed, within a period of three years, the amount of 7.5 thousand euro
in the case of the agricultural sector and 30 thousand euro for the fisheries
sector.

Disabled self-employed persons or persons farming their own or leased
farmholdings may apply for a subsidy up to the amount of 50% of the interest
on a bank loan taken out for continuing this activity (Art. 13 of the Act
on Vocational and .. ).** Moreover, economic activity, agricultural activity
or contributing into a social cooperative started by a disabled person
may be subsidised if such person has not already received non-refundable
public funding for this purpose (Art. 12a of the Act on Vocational and ..).
The maximum amount of support is equal to fifteen times the average wage,
while in regards to agricultural activity, this may not exceed 15,000 euro.

Apart from the hard support instruments there are also activities
of a training-campaign nature. In 2014, the Office of the Government
Plenipotentiary for Disabled Persons (PRON) organised training that was
addressed to representatives of public administration at the central
government and regional levels, focused on discussing issues related
to employing disabled people in public administration. The training sessions
were conducted by employees from PRON and the Department of Civil Service
at the Prime Minister’s Chancellery. More than 9oo public administration
officials took partin the training.*

Older workers

The Polish legal system does not provide any direct instruments that are
focused on supporting workplaceaccommodation for older workers. The main
policy instrument addressed to this group is a general employment measure
aimed at subsidising the wages of unemployed persons aged over 50, based
on Art. 60d of the Act dated 20 April 2004 on the Promotion of Employment
and Labour Market Institutions. This instrument may impact workplace
accommodation only in an indirect way by reducing employment costs that
incentivise employers to apply more favourable workplace arrangements

15 Detailed description of the instrument: http://www.niepelnosprawni.gov.pl/art,27,niepelnosprawni-rolnicy-
-lub-rolnicy-zobowiazani-do-oplacania-skladek-za-niepelnosprawnego-domownika

16 Detailed description of the instrument: http://www.niepelnosprawni.gov.pl/art,25,dofinansowanie-do-wy-
sokosci-50-oprocentowania-kredytu-bankowego-pjm

17 Detailed description of the instrument: http://www.niepelnosprawni.gov.pl/art,24,przyznanie-srodkow-na-
-podjecie-dzialalnosci-gospodarczej-rolniczej-albo-wniesienie-wkladu-do-spoldzielni-socjalnej-pjm

18 Training materials are available at: http://www.niepelnosprawni.gov.pl/p,74,zarzadzanie-niepelnosprawnos-
cia-w-miejscu-pracy
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from the perspective of theemployer. The subsidy is available for the following

periods:

» 12months-inthecaseofanunemployed personwho hasattained theage
of 50 but is below the age of 60, being employed, or

» 24months-inthecaseofanunemployed personwho hasattained the age
of 60 being employed.

The amount of support may not exceed half of the minimum monthly
wage. The employer is obliged to employ such persons for the following 6
or 12 months, depending on which of the above mentioned age groups they
fall into. Failure to fulfil the terms of the agreement means the employer
must repay the subsidy in total or in part (depending on the terms on which
the employment stopped).

Otherinstruments that reduce older worker employment costs include:

» No obligation to make contributions (otherwise obligatory) to the Labour
Fund (Fundusz Pracy) or the Employee Remuneration Guarantee Fund
(Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych): (1) for employees
over 55 years of age in the case of women, and 60 years of age in the case
of men, and (2) during the first 12 months of employment for a previously
unemployed persons over 50 years of age;*

» The obligation to cover employee remuneration during sick leave are
reduced to the first 14 days in a calendar year for employees over 50 years
of age, as compared to 33 days in the case other employees.®
The instruments were introduced in order to support the implementation

of the government programme, “Solidarity of generations. Action for
increasing occupational activity of people aged s50+” adopted in 2008.
The revised version of the programme, adopted in 2014, is an integral part
of the “Long-term Senior Citizens Policy in Poland for the Years 2014-2020.”
Objective 2 in the programme is directly related to the issue of adapting
the workplace to the needs of older workers; it is worded as follows: “To
develop the organisation’s culture and the work environment to make them
friendlier for workers aged 50+.” Under this objective, five priorities have been
set that indicate the directions of the intervention for the period covered
by the plan:

» Priority 2.1. To develop systems within companies for career planning,
improving competencies, and long-term age management in order to use
the potential of employees aged 50+.

> Priority2.2.Toimprove theworking conditionsandincrease the motivation
and work satisfaction of employees aged 50+.

» Priority 2.3. To implement system solutions that encourage employers
to hire and retain people aged 50+.

19 As provided forin 2009 by an amendment to the Act dated 20 April 2004 on the Promotion of Employment
and Labour Market Institutions (Article 104b)

20 Asprovided forin 2009 by an amendment to the Labour Code
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» Priority2.4.Toimprove theimage and to overcome the stereotypes of older
workers,and to fight age discrimination in companies and institutions.

» Priority 2.5. To develop entrepreneurship involving people aged 50+,
including social enterprises.

The programme also identifies the entities that will be involved
in the implementation of Objective 2. They include: employers, labour market
institutions, non-governmental organisations, and people aged 5o+ Trade
unions have not been listed as part of this group. It is anticipated that a total
amount of PLN 176 million (about 41 million euro) will be allocated to these
activities under the “Solidarity of generations” programme throughout
the entire period of 2014-2020, of which only PLN 30 million (approx. 7 million
euro)isexpected tocome from national funds, while the largest partis tocome
from the EU structural funds: PLN 146 million (approx. 34 million euro).

In 2014, the Ministry of Labour and Social Policy conducted the national
campaign, “Ensuring equal chances on the labour market for people aged
50+,”2whichisaddressed toemployersand peopleoversoyearsofage. Theaim
of the campaign was todraw attention todemographic challenges - especially
the process of the ageing of Polish society - and its possible consequences
for the labour market. The campaign emphasised the attractiveness of older
workers for employers and challenged the negative stereotype of the older
worker. A guide for people aged 50+, a guide for employers, and a series
of articles with recommendations on age management can all be found
on the campaign’s website.

Thetable below summarises the measures addressed to olderand disabled
workers that have been outlined above.

21 Moredetails at: http://soplus.gov.pl/
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Table 2.
Employment policy for work
accommodation in Poland

Source: Based on the case
study reports, Ferri et al
(2016) and Mallender et

al. (2015)

Poland
Rights and obligations in > Anti-discrimination clauses (D & O) (indirect)
employment law »  Obligation to reasonably accommodate (D)
Financial stimulus as part » Employment quota, including obligatory fees
of the tax-benefit system in case of non-compliance (indirect) (D)

> Reimbursement of the costs for adapting
and creating a work-post (D)

» Refund of part of the social insurance contri-
butions (indirect) (D)

> Reimbursement of the costs of hiring a dis-
abled worker’s assistant (so called: supported
employment) (indirect) (D)

> Subsidising salaries and labour cost (indirect)
(D &0)

> Subsidy forstarting or continuing (a loan)
self-employment, agricultural, or cooperative

activity (D)
Information, i.e disseminating » Training (project) for CPAand regional
normative knowledge to raise governmenton the issues related to employ-
awareness about policy, ment of disabled people (D)
and to go beyond policy » National campaign on equal opportunities

(indirect) (O)

Notes: CPA - central public administration; D - disability; O - old; indirect - measure
ondisabilityandoldageingeneral,notfocused onworkaccommodationin particular.

There are also other employment policy instruments available of a
more general nature, which may be used by all employees, including older
and disabled workers, such as flexible forms of employment (fixed term
contracts, part-time work, temporary work, telework, outwork, job sharing,
non-employee work that is based on a civil-law contract), flexible work time,
flexible remuneration, and self-employment. Young disabled people may also
use the general instruments of support that are for the young unemployed
up to 30 years of age: traineeship voucher, training voucher, job mobility
voucher, employment voucher, and reimbursement of social insurance
contributions for the unemployed who begin their first job. In addition, under
the employment policy the following instruments are available: a subsidy for
telework, an activation benefit, and a loan from the Labour Fund for creating
a workplace. These instruments, however, will not be discussed here because
of their non-specific character.

The policy measures discussed should be seen in the wider context
of equal opportunities and antidiscrimination provisions. Both disabled
and older workers fall under the general anti-discrimination clause
in the Polish Constitution (Article 32): “all people are equal before the law
and have the right to equal treatment by the public authorities, and no-one
may bediscriminated againstin political,social oreconomic life foranyreason
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whatsoever.”? The Labour Code lists several grounds of direct and indirect
discrimination in employment, among which there are age and disability (art.
113).3 Chapter Ila of the Labour Code (art. 1832-183¢) contains equal treatment
regulations that permit, among others things, taking measures that affect
working conditions in order to secure equal opportunities for all employees
or a group of employees. In 2010, the Act on the Implementation of Certain
Provisions of the European Union in the Field of Equal Treatment® has been
adopted in Poland, transposing several anti-discrimination EU directives
into Polish legislation.? The Act, compared to the Labour Code, extends
discrimination in employment protection to civil contracts, self-employment,
and independent professions. Moreover, in September 2012 the Convention
on the Rights of Persons with Disabilities was ratified, which stipulates that
“States Partiesshallsafeguardand promote therealization of theright to work,
including for those who acquire a disability during the course of employment,
by taking appropriate steps, including through legislation, to, inter alia:
[..] (i) Ensure that reasonable accommodation is provided to persons with
disabilities in the workplace” (art. 27).2®

22 The Constitution of the Republic of Poland http:/isap.sejm.gov.pl/DetailsServlet?id=WDU19970780483

23 TheLabour Code http://isap.sejm.gov.pl/DetailsServlet?id=WDU19740240141

24 Act on the Implementation of Certain Provisions of the European Union in the Field of Equal Treatment
http://isap.sejm.gov.pl/DetailsServlet?id=WDU20102541700

25 Directives: 1986/613/EEC; 2000/43/EC; 2000/78/EC; 2004/113/EC and 2006/54/EC.

26 Convention on the Rights of Persons with Disabilities http://isap.sejm.gov.pl/DetailsServlet?id=w
DU20120001169
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3. 5ocial dialogue and work accommodation in Poland

Social dialogue institutions and thematic bodies

Poland’s industrial relations (IR) system is a hybrid, comprising elements
of pluralism, neo-corporatism and etatism (for details see: Morawski, 1995;
Ost, 2000, Meardi, 2002; King, 2007). Bechter, Brandl, and Meardi (2012) depict
Poland’s IR (which is similar to other countries in Central and Eastern Europe,
CEE) as a mixed or empty case, “due to the fact that collective bargaining
coverage,theorganisational density ofsocial partnersand theirfragmentation
is low or sometimes even non-existent, [and] collective bargaining is also
ratherdecentralised” (Industrial Relationsin Europe, 2012:47), butin the public
sector IR is depicted as “state-centred.” The relative weakness of collective
actors and autonomous regulation is compensated by tripartite institutions.

In Poland, the main social dialogue body at the central level is the Social
Dialogue Council” (Rada Dialogu Spotecznego, RDS), which was established
in 2015 and replaced the Tripartite Commission for Socio-Economic Affairs
(launched in 1994). It is a tripartite body comprising of representatives
of all trade unions with representative trade union status (NSZZ ”Solidarnos¢”,
Ogodlnopolskie Porozumienie Zwigzkow Zawodowych [OPZZ] [All-Poland
Alliance of Trade Unions], Forum Zwigzkow Zawodowych [Trade Unions
Forum]), employers organisations (Pracodawcy RP [Employers of Poland],
Konfederacja Lewiatan [Polish Confederation Lewiatan], Zwiazek Rzemiosta
Polskiego [Polish CraftAssociation], Business Centre Club),and representatives
of the government. One of its officially defined goals is “to work towards
improvingthequality of formulationandimplementation of policiesandsocio-
economic strategies and securing social consensus around such policies
andstrategiesthrough maintaining transparent, relevantandregulardialogue
between organisations of employees and employers and the government.”?
The social partners who are members of the RDS have the right to express
opinions about the draft legislation prepared by the government, but they
can also prepare and submit jointly agreed legislative draft proposals
to the government.

Within RDS there are eight thematic teams dedicated to specific areas
of work conditions and employment relations. At least three of them have
within their remit themes related to the situation of older and disabled
workers along with public policy instruments addressed to these groups:

27 The Social Dialogue Council operates by virtue of the Act of 24 July 2015 on the Social Dialogue Council
and other social dialogue institutions (Journal of Laws 2015, 1240).

28 See goals of RDS here: http//www dialog.gov.pl/dialog-krajowy/rada-dialogu-spolecznego/rada-dialogu-
-spolecznego/
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Thematic Team for Budget, Wages and Social Benefits;

Thematic Team for Labour Law;

Thematic Team for Economic Policy and Labour Market.?

Yet, none of the three teams, whose scope of responsibilities extends
to work adaptation for older and disabled employees, has engaged in any
debate concerning this topic, which, therefore, has yet to be explored.

Besides the RDS, representatives of trade unions and employer
organisations can influence the relevant legal and policy frameworks
and practices at the national level through their representatives sitting in two
stakeholder bodies of a consultative-advisory character: the Senior Citizens
Policy Council and Labour Market Council; and in the respective supervisory
boards of the State Fund for Rehabilitation of Disabled Persons (PFRON)
and of the Polish Social Insurance Institution.

They can be seen as potential advocacy and debate channels for
the following types of measures related to work adaptation for older
and disabled employees:

» The Senior Citizens Policy Council,?® affiliated with the Minister of Family,
Labour and Social Policy: policy measures concerning older citizens
in the labour market, such as those included in the programme “Solidarity
of generations. Activities aimed at increasing economic activity of people
aged 50+” outlined in Chapter 2. The Programme was actually developed
in consultation with the Senior Citizens Policy Council (which, however,
lacked at the time, formal employee or employer representation among its
members) and with the Social Council 50+, a project based body involving,
among others, representatives of employer and employee organisations3*

» The Labour Market Council,?? affiliated with the Minister of Family, Labour
and Social Policy: measures supporting employment and job retention
by older and disabled workers, financed from the National Training Fund
(e.g,supporting life-long learning, intergenerational skill transfer schemes
at the enterprise level, age management), and from the Labour Fund.

» The Supervisory Board of the State Fund for Rehabilitation of Disabled
Persons (PFRON)3: selection criteria for projects, to be financed
from the Fund which is the key implementation vehicle for policy
on employment, vocational, and social rehabilitation of the disabled.

29 In 2016 a working group on the disabled was supposed to be formed within the Thematic Team for Public
Services so as to be involved in the work on drafting changes in the Law on Vocational and Social Rehabilitation
and on the Employment of the Disabled Persons

30 More details at: http://www.mpips.gov.pl/seniorzyaktywne-starzenie/rada-ds-polityki-senioralnej/

31 Established under the project, “Providing persons over 50 years of age with equal chances on the labour
market” as part of co-operation between by the Ministry of Labour and Social Policy and the Centre of Human
Resources Development.

32 More details at: https://www.mpips.gov.pl/praca/naczelna-rada-zatrudnienia-/

33 Moredetails at: https//www.pfron.org.pl/pl/pfron/rada-nadzorcza-fundusz/2,Rada-Nadzorcza-PFRON.html
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» The Supervisory Board of the Polish Social Insurance institution
(ZUS)4 measures linked to the social security system and public policy
instruments.

Overview of social partners’ initiatives regarding workplace adaptation
policies

Room for action in the area of work adaptation is by no means limited
to the institutional framework of the tripartite and stakeholder bodies
described above. The issue may be dealt with, and the relevant measures may
be devised, directly by trade unions and employers’ organisations themselves,
within their own structures3 Unfortunately, the meagre interest in work
adaptation for older and disabled employees on the part of the tripartite
social dialogue institutions is very much mirrored by the low attentiveness
to those issues by the social partners themselves.

As for trade unions, there is a general lack of interest in the adaptation
of the workplace to the needs of disabled and older employees. There are
exceptions to this trend described in the relevant subchapter below, yet not
too frequently. This can be ascribed to a combination of the predominantly
reactive mode of operation on the part of trade unions, whose identity is that
of a watchdog and defender (focusing on the basic employee right of fair
pay) on the one hand, and the very limited public awareness of the actual
(and not imagined) needs of especially the disabled person, and the possible
solutions implementable at company level, on the other. Employers have
not been very active in this area either, although the introduction of legal
andfinancialinstruments promoting theemploymentofdisabled people, such
as the disabled employees quota, subsidized employment of disabled persons
(remuneration and worksite adaptation), has naturally brought the issue
into the focus of employer organisations and driven their activity in this
field, both as participants in public policy making and legislative processes,
and as inspirers and disseminators of company level measures among their
members. The looming risk of the outflow of experienced employees, sped up
by the recent reversion of the retirement reform system (2016) has brought a
certain level of recognition concerning the challenge of keeping older workers
as an active labour force.

Both employer organisations and trade unions, as revealed by their
documented activity, have predominantly focused on the national legal
framework and policy measures development and implementation, ie,
on the broader goal of promoting employment of and developing a labour
market for older and disabled persons; touching upon such issues linked

34 More details at: http://www.zus.pl/defaultasp?p=2&id=349

35 Onthe basis of the general provisions of the Act on Trade Unions, which describe the scope of trade unions’
activity, it can be stated that “trade unions shall take partin creating favourable conditions of work, living and lei-
sure” (Art. 6 of the Act on Trade Unions). There are no similar provisions in the act on employers organisations.
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to work adaptation as salary subsidies, protected employment, occupational
health and safety, and working time. Hence, their relevant activity has
manifested itself mainly in articulating opinions on draft regulations
and providing comments on government programmes, as well as proposing
measures concerning the problems being addressed. A desk research
of available documents as well as action research have revealed that in some
matters the social partners present a remarkable convergence of positions.

The availability of state funds for subsidizing disabled workers’ salaries
has been theconcernof bothemployersand trade unions, as expressed during
the annual setting of the PFRON budget in response to the government’s
recurring attempts todownsize the state contribution to PFRON. The positions
of social partners on both sides (e.g, Employers of Poland, Business Centre
Club, Polish Craft Association, NSZZ Solidarnos¢, All-Poland Alliance of Trade
Unions) were unanimously against reducing the funding level, as it would
likely effect the lay-offs of disabled employees and raise the entry barrier
to an open labour market for disabled persons.® The employer organisations
also objected to eliminating and/or reducing salary subsidies from PFRON
in the case of employees with low or medium disability levels (which
was proposed in an MP initiated draft law in 2010 on amending the Law
on Vocational and Social Rehabilitation and Employment of Disabled Persons
and on Amending Some Other Laws in 2010)*’

The special rights of sheltered employment facilities have been another
issue that have raised much interest from social partners. The employer
organisations opposed raising the quota of disabled employees (Polish
Craft Association in 2010%), and removing tax exemptions (Business Center
Club in 2010%) for such facilities. On the employee side, NSZZ “Solidarnos¢”
repeatedly (2007, 2012, 2013, 2014) opted for keeping the difference in access
to PFRON subsidies between the sheltered employment facilities and the open
market employers, but the effort ultimately failed as access was equalized
in 2014.%

36 The monthlysalary subsidy works as a financial incentive for the employer, encouraging employment of dis-
abled persons. With the salary subsidy the employer covers only part of the disabled employee’s remuneration,
which thus reduces the employer’s costs involved in the employment of such a person. Irrespective of the salary
subsidies (the proposed reduction of which was a concern for both employers and trade unions) the employer
may receive a reimbursement of up to 15% of the cost of work-post adaptation for the needs of a disabled em-
ployee and/or of the cost of equipping the work-post of such an employee, provided that the person has been
employed for at least 36 months.

37 Itis worth noting that finance related barriers to disabled persons’ employment were revealed in research
carried out among employers from the open market in Poland. These were: “higher labour costs stemming from
lower productivity, the special rights of disabled employees guaranteed by the law (shorter working time, longer
holidays, rehabilitation leave, more frequent sick leave, extra funds needed for workplace adjustments) (Gierma-
nowska, 2014).

38 More details at: zpchr.pl/pliki/Zwiazek_Rzemiosla_Polskiego.pdf

39 Moredetails at: http://www.bcc.org.pl/Stanowiska.1177+M51e39a19e5c.0.html

40 The changes affecting sheltered employment facilities were introduced following the changes in EU rules
applied to publicaid. Previously, sheltered employment facilities in Poland were entitled to higher subsidies from
PFRON then open market employers employing disabled persons. The trade union argued that reducing the sub-
sidies to sheltered employment facilities so that they equalled the amounts eligible for open market employers,
might bring about layoffs in sheltered employment facilities or their closure for economic reasons (as they would
lose the compensation and not be fully competitive compared to open market players). According to the trade
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Both employer organisations and trade unions have recognized
health and safety conditions - namely occupational medicine - as a key
factor in retaining workers in employment. It gained attention as a later
retirement age had been proposed as part of the retirement system reform
in 2012. NSZZ “Solidarnos¢”, while opposing the shift in retirement age, urged
the government to take measures to secure safe working environments for
older workers and to increase the effectiveness of medical care, including
prevention, to help sustain the working ability of older employees.“ In 2013,
the employers group, Pracodawcy RP, in their position,* supported trade
unions that articulated the need to introduce comprehensive medical
examinations for older employees under the national health insurance
system. While the retirement system reform was subsequently reversed
in 2016, (bringing back the previous retirement age), NSZZ “Solidarnos¢”
consistently postulated that, as a measure to prevent social exclusion of older
persons, the actual operation of occupational medicine in Poland should be
analysedsothatitcould be adapted toincreasing life expectancy and prevent
early exclusion from employment for health related reasons.#

Even though work adaptation for older and disabled workers seems
to be an area where the interests of employers and employees converge,
there are aspects of work adaptation within and outside the realm of national
legislation and policy where some differences in perspectives approaches
and foci can be observed.

Trade unions

Trade unions made some successful attempts to shape the legal
environment so it was more favourable to disabled people: in 2010-2014,
NSZZ ”Solidarnos¢” successfully fought for the resumption of the seven-hour
working day as a standard form of employment for people with officially
recognized serious or moderate level disabilities. The trade uniondid notagree
with the argument put forward by NGOs and employer organizations that
a seven hour working day discriminated against disabled persons, because
it could legally be extended to eight hours if requested by the employee,
and following consent from his or her doctor. The motion the union filed with
the Constitutional Court in 2011 was reviewed as valid in 2013, thus the law

union, the expected layoffs would not be counterbalanced by new jobs in the open market, as the subsidies avail-
able to open market employers were not high enough. Also, open market employers were not likely to replace
sheltered employment facilities where people with severe disabilities find work.

41 Moredetails at: http://www.solidarnosc.org.pl/dokumenty/biuro-prezydium-kk/komisja-krajowa/item/8733-
-stanowisko-kk-nr-11-2012-ws-wieku-emerytalnego

42 More details at: http//www.pracodawcyrp.pl/aktualnosci/art,1086,pracownicy-50-potrzebuja-rozsadnego-
-wsparcia.html

43 Following the 2015 national elections and the resulting change of government

44 In their position on the 206/2017 update of the National Programme of Reforms to implement Europe 2020
strategy. More details: http://www.solidarnosc.org.pl/dokumenty/biuro-prezydium-kk/prezydium/item/12850-
-decyzja-prezydium-kk-nr-43-16-ws-opinii-o-projekcie-krajowego-programu-reform-na-rzecz-realizacji-strategii-
-europa-2020-aktualizacja-2016-2017
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was changed (bringing back the previously binding legal provisions) in 2014.4

In contrast the proposed measure for introducing extra days free from work

for older employees, put forward in 2013, did not take effect. Supported

by NSZZ Solidarnos¢, it was opposed by the Employers of Poland group who
argued that charging employers with extra costs may be counterproductive

and would discourage them in employing or retaining staff who were over 50

years of age.“

Outside the public debate and consultation processes linked to national
legislation and policy development, trade union initiatives in the area of work
adaptation for older or disabled workers have been scarce.

Back in 2005-2007, some guidelines on workplace adaptation for
the needs of the disabled employees were developed as part of the Workplace
Model of Protecting Equal Treatment for Disabled Persons in Employment
on the Open Labour Market, which was devised as an outcome of the ZORON
project (Union Promotion and Protection of Equal Treatment for Disabled
Personsin Employment).+ The project was carried out with a partnership of 10
institutions, and led by the Trade Union of the Electromechanical Industry
(Zwigzek zZawodowy Przemystu Elektromaszynowego, an OPZZ-affiliate).
It is noteworthy that a sectoral employers’ organization, the Employer Union
of Enterprises in the Defense and Aviation Industry (Zwigzek Pracodawcow
Przedsiebiorstw Przemystu Obronnego i Lotniczego, ZPPPOIL), was involved
in the project as one of the project partners. The model was successfully
tested in 44 enterprises and consisted of the following elements:

» A trade union as the initiator and driving force for a disabled employee
equal treatment programme at the enterprise level;

» An enterprise level agreement between the trade union and enterprise
management on co-operation in undertaking activities to adjust and open
the enterprise to the employment of disabled persons;

» Abilateralenterpriselevel programme thatdefines the activities necessary
to identify and eliminate the barriers concerning the employment
of the disabled (addressing especially staff and manager attitudes,
enterprise organisational culture, communication and physical space, co-
operationwith localadministrationand non-governmental organizations);

» Aspokesperson for disabled employees to be appointed within the trade
union (having the necessary interpersonal skills and equipped with
the knowledge needed to perform this function), and responsible
for identifying and eliminating the barriers to the equal treatment
of the disabled in employment, monitoring the implementation

45 http//isap.sejm.gov.pl/Download?id=WDU20130000791&type=1 (Accessed 13-05-2017).

46 More details at: http://www.pracodawcyrp.pl/aktualnosci/art,1086,pracownicy-5o-potrzebuja-rozsadnego-
-wsparcia.html

47 “Zwiazkowa Promocja i Ochrona Réwnouprawnienia 0sob Niepetnosprawnych w Zatrudnieniu” (ZORON),
see http;//www.equal.org.pl/baza.php?M=10&PID=19&lang=p! (Accessed 13-05-2017). Official website of the pro-
ject, http://www.zoron-equal.pl/, no longer available at the time of preparing this report.
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of the programme, participating in the drafting of the enterprise human

resource development strategy, and ensuring the adaptation of work

to the needs and capabilities of disabled employees.

Two publications were developed to facilitate the replication of the model
in other companies where trade unions exist: a guidebook for enterprises
on implementing a company programme that protected equality in disabled
persons employment, and a manual for trade unions on supporting people
with disabilities who were entering and returning to the labour market. When
it comes to the 50+ employees, no union initiatives explicitly addressing
the issue of workplace adaptation have been identified. Although a number
of EU-financed projects were carried out, they made virtually no impact
besides producing publications. A notable exception that had a tangible
effect of actually implementing company level personnel management
practices, seems to have been "Mayday” - a model of active support for
employees and companies facing structural economic change,”® which was
carried out by a consortium of several partners, including, among others, NSZZ
“Solidarno$¢” (Gdansk Chapter), The Ship Forum Employer Union, Gdansk
University of Technology, and the Regional Employment Office in Gdansk.
The model was implemented in 11 companies from the ship-building industry,
and offered a module based support to keep 50+ employees in employment;
it was replicable in small and medium enterprises. The employees targeted
by the project faced the threat of losing their jobs due to their low
competitivenessin the labour market, health conditions preventing them from
stayingin the given job, or the lack of the skills necessary to use IT and to keep
up with the pace of technological change. Therefore, although the model
involved some work accommodation elements (like the modification of work
duties under mentoring schemes), it focused strongly on training and skill
development, i.e. adaptation of older employees to the changing market
needs.Still, accessto training schemes can be considered a part of the working
conditions package, adjusted to the needs of the older generation. The model
consisted of the following:

» Raising professional skills through life-long learning (courses addressing
the particular job related needs of older employees);

» Mentoring schemes applied in order to use the intellectual capital
of older experienced staff (combined with an employee and managing
staff training needs identification and development system, to respond
to the requirements of the labour market and information society);
Counselling in skill building opportunities and IT;

Advisory services for employees (legal, psychological, and technical

advice) and for managerial staff (on raising competitiveness, flexibility

48 ’Mayday’ - model aktywnego wsparcia pracownikow i firm wobec zmian strukturalnych w gospodarce,
http://www.equal.org.pl/baza.php?M=10&PID=52&lang=p! (Accessed 13-05-2017). Official website of the project,
http://www.equal-mayday.org.pl/, no longer available at the time of preparing this report.
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and productivity; innovative approaches in technology and management;

human resources management; analysis of employment structure,

personnel needs, formal and legal challenges related to job retention
by employees over 50 years of age in the ship-building industry and small
and medium enterprises).

The support was delivered through training courses and manuals, an on-
line information platform, consultation points (operating both in physical
and virtual space), and through the services of the so called problem solving
laboratory dedicated to the needs of 50+ employees.

As for sector-specific initiatives, in the financial sector, trade unions
have been attempting to push forward workplace adaptation solutions
at the company level. In an indirect way, measures helpful to both 5o+
and disabled staff could be found in the cafeteria systems of employee
bonuses.Suchbonusesshould be carefully designedsotheyarenotchallenged
as being discriminatory against other employee groups. With the above taken
into consideration, examples of bonuses well suited to the needs of the two
groups in focus include the following: access to sports and rehabilitation
facilities and procedures, or medical check-ups and specialist examinations.

Grounds for trade union action on addressing work adaptation for older
employees within the financial sector, have been laid because of the growing
pressure on the delivery of sales targets, as well as the expansion of multi-
tasking and multi-skilling arrangements, which are particularly challenging
for the silver age group. In order to relieve the hardships of the competitive
working environment for staff approaching retirementage, the Confederation
of Labour trade union (OPZZ affiliate) operating in the Pekao SA bank, drafted
a programme tentatively called “Mentor.” The key idea behind the proposal
was to create a smooth transition to retirement for the employees concerned,
while securing the needs of the employer and the younger staff who would
be replacing those leaving their jobs. By establishing mentor-accomplice
relationships between older and younger employees, the former could
gradually pass their duties onto the latter, who in turn would gain a chance
for on-site training and accommodation to their new responsibilities
under the eye of experienced colleagues; while the employer would retain
the tacit knowledge of the soon-to-leave specialists. The project has received
the support of the eight trade union organizations that are active in the bank,
and a recommendation from the works council. The Confederation of Labour
has also had experience in looking after the interests of 50+ employees
in the event of employment restructuring; in December 2016, as Alior Bank
was preparing to initiate redundancies, the union and the employer reached
an agreement, in which, inter alia, there was a clause for securing additional
financial means for re-skilling of those older employees who would be laid off.

Otherwise, for the last ten years these issues have not gained a prominent
place in the trade union policy agenda. All three major national-level
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trade unions have posts charged with tasks related to the issues of older
and disabled people in the labour market, however, workplace adaptation
is not seen as a high priority field on their agenda, while they perceive other
issues like wages, forms of employment, labour law violations, discrimination
againsttrade unionistsinworkplaces, as being fundamental ones at this stage
of labour market development in Poland.

Employers’ organisations

The earlier mentions of employer involvement in consultation processes
concerning the different national level legal regulations and policy measures,
largely exhaust employer activity that is concentrated on the legislative
and policy framework; except for a public debate on telework stakeholders
initiated by the Employers of Poland in 2011. The debate, involving various
stakeholders, was organized to discuss the need torelax therigid occupational
health and safety standards that block the wider use of telework - a form
of employment relevant to disabled persons.

Otherwise, employer initiatives in the area of work adaptation for older
and disabled workers, taken within the existing legal and policy framework,
have focused on the development of management recommendations
and tools, or have taken the form of company level employer-initiated
practices.

Employer management practices deserve attention as they are inevitably
determined by the organizational culture of the employer,* which remains
a crucial factor in the proper implementation of work accommodation.
In this respect, an EU funded project called the Diversity Index, carried out
by the Confederation Lewiatan during 2011-2014, is worth noting. The project
was aimed, in particular, at developing the Diversity Index as a standardized
scale for assessing diversity in employment at the workplace level
(downloadable from the website www.diversityindex.pl), and is supplemented
with a simple tool that employers can use to self-assess the workplaces they
own/operate with regard to diversity in employment. The Diversity Index
pertains to the following areas:

Strategic diversity management;

Organisational culture oriented for managing diversity;
Organisational structure as part of the diversity perspective;
Diversity-sensitive recruitment;

Diversity-sensitive professional development;
Diversity-sensitive remuneration.

OV A W N R

49 As stated earlier, the mission, culture of an organization based on non-discrimination principles as well
as the sensitivity of managerial staff also ranked very high among the reasons for employing disabled per-
sons in the open market employer survey held in 2012/13. For employers in the enterprise category the culture
ofthe organization was asimportantareason as economic advantages (salary subsidies etc.), while for employers
in the non-enterprise category (public administration, schools, NGOs etc.) the financial incentives were less im-
portant. (Giermanowska, 2014).
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Thereare also two moreinstruments that have been developed within this
project:

» The workplace equal treatment regulation

» An opinion survey questionnaire for employees regarding workplace
satisfaction.

The project produced a number of publications and other tools that
are available to the general public, such as the Diversity Management
Guide, and two editions of the Diversity Barometer survey (2013, 2014).
As a part of the Diversity Index project, the Confederation also launched
the Diversity Board, an advisory body to the Confederation’s board that
brought together representatives of member employers and external
stakeholders (public administration, NGOs, academia, and media). Even after
the completion of the project, the Diversity Board has continued on as a self-
financed endeavour of the Confederation. The project produced a number
of recommendations:

» Recommendations on age management for employers and central
administration,4April2014(including,amongothers,work-postadaptation
for needs related to an employee’s age; the relevant preparation of middle
level managers, the development of an organizational culture thatis open
to persons of various and diversified ages);

» Recommendations on employing persons with disabilities on the open
labour market, 1 April 2015 (including, among others, measures such as:
a health promoting scheme as an incentive for employees to disclose
disability; non-financial benefits for disabled employees provided for
by the employer, for example, a parking place close to the workplace
entrance, additional medical package, additional insurance, or specialist
medical examinations in the workplace; creating an appropriate
environment for disabled employees in the workplace by the relevant
preparation of management and staff; co-operation with organisations
working for the benefit of disabled persons to better understand the needs
of disabled employees and identify the necessary adjustments);

» Recommendations on the recruitment of persons with disabilities,
and introducing workplace-level measures to ensure social inclusion
and integration, 10 June 2015;

» Benefits for business from employment of persons with disabilities, 30
November 2015.

Some companies (e.g, IBM, Capgemini, Tesco) have been identified
as the designers and implementers of procedures for worksite adaptation
for disabled workers (integrated with company organizational culture, staff
education, and preparation of personnel recruitment), or of age management
practice (CTO SA, which years ago provided a testing ground for the model
developed under the May Day project [referred to earlier], and, as of 2013, had
an age management system in place that combed competence assessment,
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training needs identification, a mentoring scheme, flexible working time,
and physical adaptation of the worksite).

A different case is General Motors, who promotes a model for sustaining
working ability based on four elements: individual health promotion,
ergonomics, good leadership,and maintenance of professional competencies.
The measures recommended by GM rely on the involvement of the state: state
supported company-level occupational diseases prevention programmes,
retirement pension bridging schemes (part time work and remuneration co-
financed by the company and the state), the Corps of 60+ Professionals - skill
and knowledge transfer from experienced workers to vocational schools,
and on-the-job training schemes supported by the Ministry of Education;
and age management programmes promoted by the government.

Factors behind the current situation and identified challenges

A number of factors contributing to the deficit of action on part of social
partners in our area of interest have been diagnosed during the project’s
seminars:

» Employerslack general knowledge ondisability. Given the choice of paying
a fee to PFRON for not meeting their quota of disabled staff, or employing
disabled persons, some employers choose the former as a simpler to apply
and safer option;*

» Some smaller companies are not aware that the PFRON fee is not a
fiscal type, obligatory contribution, and that they could avoid paying
it by employing disabled persons;?

» Employers do not see a link between diversity management (which
involves employing disabled and older persons, or retaining them as staff
members) and business strategy (reaching out to clients and developing a
consumer market for their services);

» Employees fear stigmatization and so are unwilling to disclose their
disabilities and/or needs for work adaptation.

The action research (supported by desk research) has also revealed
the following challenges:

» The need for continuous monitoring of the disabled employee’s work
situation to see whether their needs are properly addressed and the work
accommodation measures are effective and sufficient (considering that
the best solutions may not be found right away, as well as the possibility
of changing needs of the employee in relation to his/her health condition);

50 “Zarzadzanie wiekiem skierowane na osoby 50+ Poradnik dla matych i srednich przedsiebiorstw i nie tylko™:
http://filantropia.org.pl/publikacje-arfp/file/100-zarz%C4%85dzanie-wiekiem-skierowane-na-osoby-5o-poradnik
(Accessed 26-04-2017)

51 This matches the observation that “Employers look for productive workforce, try to minimize labour costs
and avoid situations which may involve problems.” (Giermanowska, 2014).

52 The feeis related to the quota of disabled employees, applicable to companies employing 25 full time em-
ployees (or equivalent).
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> Fiscal barriers to the development of employer provided medical service
packages in the private health care sector that supplement the public
health care services provided for under the state organized health
insurance system;

» The approach to disability driven by medical assessment (the medical
model of disability), which is the legally binding model that determines
access to the different forms of support available to the disabled person,
as opposed to the assessment of the real needs of the person with respect
to work adaptation and living conditions in terms of the necessary
elimination of barriers (the functional model of disability);

» Negativeattitudesdeveloped by the formaleducationsystemand parental
upbringing that inhibit the employment of disabled people;

» The unused potential of alternative (flexible) working time and work
organization (among others) due to legal constraints such as those
preventing the wider use of telework because of unrealistic occupation
and safety requirements that are hard to fulfil in the case of telework done
at the employee’s home.

The barriers and challenges involved in work adaptation for older
and disabled workers, as well as the lessons learned from the efforts that
have already been made in this area by social partners, has so far provided a
useful reference for the design seminar discussion (held on 26 April in Warsaw)
involving the representatives of partner organisations. In order to structure
the discussion on the necessary measures and recommended actions, the key
areas relevant for work adaptation were defined, namely:

» Awareness building (among employees, employers, the wider public
and customers);

Human resources management;

Ergonomics and physical adaptation of work-posts;

Health promotion, disability and disease prevention, occupational health

and safety;

» Working time and work organization, and flexible forms of employment.

Recommendations

All of the following recommendations were formulated during
the workshops with social partners in April 2017 with regard to the two
thematic areas in focus. The recommendations were conveyed at the design
seminar in a consensual way, and this is why they were chosen for further
analysis by theauthors of the reportand, especially, as the basis for discussion
at the feedback seminar (held on 25 May in Warsaw).

» Introduction of a special post (social partners remain undecided
as to whether it should be a legally enforceable requirement or a voluntary
innovation introduced by employers) within the organizational structures
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of companies (the employee threshold needs to be defined) to assist disabled
staff, possibly a CSRunits/cell could take on such responsibilities,or maybe HR
departments should invest one of their posts with such duties. How could it be
done?ltcould bedoneeitherbyintroducingalegally enforceable requirement
(hard standard), or as a voluntary innovation introduced by employers (soft
guidelines). If the former scenario is to be put into action, then the pressure
of social partners (lobbying) on lawmakers should be exercised. If the latter
is to be pursued, the solution should be included in social dialogue agenda at
all possible levels.

» Personal assistants for disabled employees, subsidized by the state.
How could it be done? In order to provide this kind of assistance to both
groups, formally defined disability as a means to accessing assistive services
should no longer be used. Instead, the International Classification
of Activities (ICF) by WHO should be considered as a replacement. Adopting
ICF would destigmatize the activities that require assistance. It would also
eliminate the need for official recognition of disability, which is a lengthy
and cumbersome procedure. Technically, in order to popularize such a public-
financed activity it would be necessary to amend the Clause 26d of the Act
on Vocational and Social Rehabilitation and Employment of Persons with
Disabilities, which recognizes personal assistants but sets the threshold
for the pay-subsidy at 20% of the national minimum wage, which seriously
hampers the expansion of such services. Introducing this issue into the social
dialogue agenda at the national-level, combined with the pressure (lobbying)
on lawmakers by social partners seem to be necessary paths of action in order
to achieve this objective. Building a broader coalition (involving NGOs) around
this cause would certainly increase the chances.

» Occupational welfare-additional (private) healthcare, possibly financed
by company social funds. How could it be done? This is already a popular
measure:privatehealthcareexpenditureexceeds2%ofGDP,andapproximately
every fifth employee is covered by some type of private medical assistance
(Workplace Health around the World, 2015), yet rehabilitation is not its central
feature (it is predominantly focused on access to general and specialist
MDs). Furthermore, the expansion of pre-paid medical assistance has
been hampered following the 2014 Constitutional Court ruling, according
to which, all free-of-charge employee benefits are subject to taxation. While
certain sectors (e.g,, banks, which are under special scrutiny in our research
due to the participation of a trade union member in our research from that
branch) have not been affected, in many (e.g. retail) a fall has been witnessed
in the number of employees using private healthcare. The reviving impulse
would be to exempt such expenditure from taxation, yet no such prospects
are observable at the moment. On the other hand, a suggestion was made
for considering company social funds (zakfadowe fundusze swiadczen
socjalnych, ZFSS) - special funds serving social purposes at the workplace level
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- as a potential source of financing for extending range of medical assistance.
In order to achieve these goals (amending the law), it would be necessary for
social partners to apply pressure (lobbying) to lawmakers.

» Awareness building. The emergence of a specific niche in the market
(silver economy, services tailored to the needs of people with disabilities
and older persons). How could it be done? Through educational campaigns
focused on the European Accessibility Act; building awareness among
employers with regard to employing people with disabilities and older
(50+) persons (to satisfy customers’ expectations: elderly people appreciate
services provided by people of approximately the same age, as do people with
disabilities); but also the shrinking supply of the young, fit, and dedicated
workforce that employers have become used to, which needs to be offset
by including categories that have thus far been marginalized and rejected
(i.e, 50+, disabled). In order to maximize their impact the campaigns should
involve a wide spectrum of stakeholders, ranging from social partners
themselves, through NGOs articulating/ representing the interests of people
with disabilities and older persons, to public authorities.

» Contests for employers - e g, “the most friendly employer for elder/
disabled employees”. How could it be done? Social partners and the state
could join forces: an example to emulate could be the “Employee-friendly
Employer”, a CSR-oriented initiative of NSZZ “Solidarno$¢” trade union
endorsed by the President of Poland, who rewards the winners with special
certificates (PR effect) each year. Specifically, such contest would allow for
advertising best practices in the approach to older/disabled employees at
the workplace. Analogous to the abovementioned contest that is already
inplace(usedaframeof reference), the contestants could be judged in specific
areas of their activity, including workplace adaptation. This recommendation
isinterconnected with the ‘Awareness building’ mentioned above.

» Working time accounts - specially tailored to the needs of older (50+)
workers, for example, by introducing flexible rules on saving up overtime;
some may still be subject to conventional forms of compensation (e.g, extra
pay, holiday) but some could be allocated to such aims as medical check-
ups, rehabilitation, or sabbaticals. How could it be done? No precise path
can be drawn for introducing such an arrangement. It could either be done
in autonomous social dialogue (but then the incidence would be limited
to selected employers only, due to a lack of sectoral collective bargaining)
or imposed in a top-down way as a legally established standard. This is not
facilitated by law at the moment (the idea was considered in 2009 as the anti-
crisis measures were being drafted but eventually collapsed) but has been
implemented by some employers, for example, by Volkswagen’s Polish
subsidiary companies (the system was presented and discussed in detail at
theseminarin May). There needs to be a wide consensus builtaround theissue
if working time accounts are to be introduced by law. Precisely speaking -
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appeasing worries on the part of trade unions about working time accounts
being (mis)used to strip employees of overtime pay seems necessary.

» Reviving telework - current legal regulations (Chapter IIb of the Labour
Code) are too strict with regard to working safety conditions, lawmakers
needs to be more realistic: the home-office is as much a home, as it is an office,
and as such it will never match the high standards required for office spaces.
How could it be done? The Labour Law Codification Committee has been
working on drafts of a new labour codes since September 2016 (the drafts are
due by the end of February 2018), social partners have their representatives
in the body (Confederation Lewiatan directly; while the Confederation
of Labour is via OPZZ, the confederation it is affiliated with), so they could
promote the idea of relaxing the regulations on telework in the draft
legislation.

As suggested by the Confederation of Labour in a follow-up document
to the solution finding seminar, the point of departure for any debate
on adaptation of a workplace to the needs of disabled and older employees
should be a shift in approach towards the two groups so they no longer are
seen as weaker (in any aspect) or struggling. In other words, he medical model
of disability should be abandoned in favour of the social model envisaged
by the UN Convention on the Rights of Persons with Disabilities of 2006.
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4. Summary and Conclusions

Poland’s society is ageing; by 2080 the proportion of people of working
age (15-64) will fall from 69.7% to 54.2%. The population of Poland is expected
to shrink by 5.2 million (13.5%) by 2060. In such circumstances, there seems
to be urgent need to retain (and regain) specific, underrepresented groups
in the labour market, including people aged 50+ and people with disabilities.
While the employment rate for people aged 50 and above is growing (reaching
46.9% in 2015, compared with 30.7% in 2006), it is still far from satisfactory.
Older workers face a considerable risk of premature deactivation. People
with disabilities struggle with serious barriers on their way to employment,
of which, among the main ones, are unsuitable infrastructure, and too high
financial and organisational costs for adapting workplaces. The support
system for older and disabled workers, and for employers who have such staff
on their payroll or are considering hiring person(s) from these two categories,
has been put in place; yet it is far from being coherent. Both groups enjoy
constitutional protection from discrimination,and people with disabilities are
covered by special legislation (the Act on Vocational and Social Rehabilitation)
as well as a financial scheme called the State Fund for Rehabilitation
of Disabled Persons (PFRON). As for older citizens, since 2014, the public policy
programme “Solidarity of generations. Action forincreasing economic activity
of people aged 50+” (one of the objectives addresses the workplace adaptation
area) has been implemented.

There are number of institutional measures that support the cause
of workplace adaptation:
» Flexible forms of employment (fixed and part-time contracts, agency
work, telework, job sharing, outwork [praca nakfadcza], non-standard
employment on the basis of civil law);
Flexible working time,
Flexible remuneration systems;
Self-employment;
Special labour market policy measures that target young people (up
to 30 years of age) such as: internships, training vouchers, traineeship
vouchers, employment vouchers, reimbursement of social security dues
for the unemployed who commence their first employment;
» Further labour market policy measures: telework grant, activation
measures, and Labour Fund loans for job-creation purpose.
The following supportive measures are dedicated specifically to disabled
persons:

v v v Vv
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» Reimbursementof costs for the adaptation and creation of a working-post
(art. 26 and 26e of the Act on Vocational and Social Rehabilitation), which
isadirect measure;

> (Penalty) fee payable to PFRON, if the proportion of staff with disabilities
employed is lower than 6% (where there are at least 25 people
on the payroll);

Wage subsidies (art. 26a of the Acton Vocational and Social Rehabilitation);

Reimbursement of costs incurred due to hiring a personal assistant for

an employee with disabilities (supported employment) (art. 26d of the Act

on Vocational and Social Rehabilitation);

» Partial refund of social security contributions for an employee with
disabilities (art. 25a of the Act on Vocational and Social Rehabilitation);

» Grants for undertaking, or a loan for continuing self-employment,
farming activities, or activities in a co-operative (art. 12 and 13 of the Act
on Vocational and Social Rehabilitation);

» As employers are obliged to reasonably accommodate the needs
of disabled persons in the workplace, they are entitled to subsidies
to cover the costs of adapting the workplace to the special needs
which are due to the employee’s disability (i.e, purchase of equipment
or software up to an amount equalling twenty times the average wage),
provided the person with disabilities is employed for at least 36 months;
subsidies are available for both newly employed people, those formerly
unemployed, or workers already in employment.

The following supportive measures are dedicated specifically to 50+
persons
» Wage subsidies for previously unemployed person aged over 50

intheamountof ahalf of the national minimum wage (art. 6od) (12 months

<60 years; 24 months »60 years);

» Waver of some obligatory employment-related contributions for
employees over 55 years of age (women) or 60 years of age (men);
and a temporary waiver (for the first 12 years of employment) concerning
previously unemployed workers over 50 years of age.

Employers are exempted from paying remuneration for time spent
on sick-leave that exceeds a period of 14 days in the case of employees
aged over 50 (the regular period is 33 days). Adaptation of the workplace
to the needs of older or disabled employees is a relatively unexplored topic
in Poland’s discourse on industrial relations. The institutional arrangements
do notaddress the current labour market challenges effectively (i.e, shrinking
labour supply) when it comes to retaining or returning to work people with
disabilities or who are aged aver 50. The system of vocational re-activation
for disabled persons currently in place and centred around PFRON, follows
the medical model of disability, which offers limited access to subsidized
employment, and rarely satisfies the aspirations of well-educated and highly
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skilled disabled persons (security services and cleaning services being
epitomes of such available work). The legal regulations are deficient in a
number of ways, for example, continuous sick-leave of more than half a year
(183 days per annum) is an adequate reason for termination of employment
and channelling the person into the disability-care system; while the official
status of a disabled person who is searching for a job is a major hindrance
inan open labour market. So is being over 5o years old if redundancies are put
into effect oran unemployed person of this age is seeking new employment.

The topic has been on the margins of formal social dialogue discourse.
Even though there are numerous consultative bodies - such as the thematic
teams of the Social Dialogue Council (RDS), Senior Citizens Policy Council,
or the Supervisory Board of the State Fund for Rehabilitation of Disabled
Persons (PFRON) - the issues of older and disabled persons are virtually
absent from the agenda. The potential reasons that have been identified
are, on the employer side: a delayed realization of the changes occurring
in the labour market (supply of labour contracts, the ages of national
workforce): while on the trade unions side: the belief it is a sole responsibility
oftheemployertocreateaworkingenvironmentsuitablefortheneedsofolder
or disabled employees. While employers are named as one of the entities
that will be involved in the implementation of Objective 2 of the “Solidarity
of generations” programme, trade unions have not been included.

Recommendations formulated in collaboration with social partners go
into two non-contradictory directions: on the one hand, there is a set of soft
means envisaged, including awareness building; while on the other hand,
the need for hard standards is also expressed; yet in the case of the latter
it is expressed with caution (e.g, no decisive stance on whether the special
posts for representing the interests of the disabled at the workplace level,
should be mandatory or voluntary).

In conclusion, we would like to state that while the issues related
to the positon of older and disabled people in the labour market
and in the employment relations, have only started moving slowly from
the periphery to the centre of industrial relations discourse, there are
already visible signs of an internal debate unfolding, as manifested
by the outcomes of the seminars (both for the closed design seminar, with
social partners participating in the project; and the open feedback seminar,
with general audience involved). Thereisstillalong way to go before the ideas
formulated in the course of the action research (including those embodied
in the recommendations) are translated into initiatives aimed at changing
the law, and, ultimately, made into law. With the advanced marginalization
of collective bargaining in Poland (which is not an exception within the whole
region of Central and Eastern Europe), the only realistic path, in general,
in the pursuit of legal changes that are favourable to the two groups in focus
(and workplace adaptation in particular) is impacting the law making process
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via tripartite social dialogue and lobbying. Certainly, besides pressure
applied to revising the law, awareness building is another area on which
social partners should concentrate. It is not only possible but also necessary,
as attitudinal change is a prerequisite for a more effective reshaping of legal
regulations. Last but not least, due to unfavourable demographic trends
(aging, outward labour migration), the climate in which to discuss and battle
for therights and interests of older and disabled people in the labour market,
has been improving: the growing undersupply of skilled labour forces
employers to reach out to those parts of the human resources’ group who
have for years been neglected. Thus workplace adaptation will surely move
from the bottom to a higher position in the employment policy agenda, both
at the micro and macro levels.
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Annex: Methodology

The project, “Supportingindustrial relationsin the field of work adaptation
to enable the employment of older or disabled populations,” was conducted
using an interactive action research method. Its purpose was to find,
and elaborate on, workable and easily implemented practices that enable
andempowerolderanddisabled people through theadaptation of workplaces
and working conditions. This method supplements traditional research using
the active participation of social partners, allowing them to have an impact
on the recommendations and involving them in solution finding. The process
was divided into the following parts:

A. Brief

Project Partners - the Lewiatan Confederation and the Confederation
of Labour were familiarized with the project’s objectives, methodology
and timetable. Formalissues (e.g, partnership agreement) were also discussed
at this stage.

B. Preparation - background report, working group, review of social
partners’ initiatives

Project partners received a background report prepared by the Institute
of Public Affairs that provided information on the current and future
demographicsituation,thepositionoftheelderlyandthedisabledinthelabour
market, current employment support instruments addressed to these two
groups,and an overview of social dialogue opportunities that can, potentially,
be tools for developing policies aimed at older and disabled workers. Partners
were asked to review the report and disseminate it within their organizations.

A working group was established consisting of representatives
of the Lewiatan Confederation (Grzegorz Baczewski, Matgorzata Lelinska),
the Confederation of Labour (lzabella Bilinska-Trzopek, Wojciech Figiel
and Michat Lewandowski) and the Institute of Public Affairs (Jan Czarzasty,
Matgorzata Koziarek, Dominik Owczarek). The working group was involved
in the action research and in all the subsequent stages.

Social partner representatives from the working group were asked
to review the initiatives in their organisations in the area of workplace
adaptation. At the same time, a review of all social partner initiatives
in Poland were conducted by researchers of the Institute of Public Affairs (all
representative social partners and bodies for social dialogue).
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C. Opening seminar

The opening seminar consisted of three main parts: an introduction
to the project’s objectives and the main conclusions of the background
report, a presentation of the working group’s conclusions (review of social
partners’initiatives), and discussion on current workplace adaptation support
instruments and opportunities (and needs) for shaping the policies within
existing institutional structures. Based on the opening seminar, a diagnostic
study was compiled to summarize the current stage of the project. Social
partnerswereasked tosubmittheircommentsandadditionstothisdocument.

D. Design seminar

During the design seminar, participants developed solutions
that addressed the challenges involved in the workplace adaptation
support system. The seminar was a brainstorming workshop moderated
by the Institute of Public Affairs’ experts. The discussion was organized
according to the following thematic areas: health prevention, adaptation
of the physical environment and OSH, HR management, arrangement
of working time, and forms of employment. As a result of the discussion, this
setofareas has beensupplemented by another dimension, awareness raising.
Participants were encouraged to propose solutions in regards to the topics
presented. Nevertheless, due to the creative nature of the meeting, proposals
could also relate to areas other than those currently being discussed. On
the basis of the brainstorming session, a set of initial recommendations has
been formulated in the area of workplace adaptation and the possibilities for
theirimplementation by the social partners.

E. Feedback seminar

The aim of the feedback seminar was to have the proposed
recommendations reviewed by a broader group of participants: trade unions,
employers’ organizations, NGOs, experts, academics, and representatives
of thematic publicinstitutions (PFRON, ZUS, CIOP). The seminar was organized
into three sessions corresponding to the following thematic blocks: HR
management and raising awareness, working time and forms of employment
arrangements, and physical environment and health prevention. A set
of design recommendations was supplemented on the basis of comments
made during this seminar.

This report contains key conclusions and recommendations that resulted
from the research process described above.
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