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Streszczenie

Pojecie racjonalnych usprawnien dla 0séb z niepelnosprawnosciami oraz obowigzek ich wprowa-
dzenia przez pracodawce jest szeroko opisywany w doktrynie, zwazywszy na jego niejednoznaczne
ujecie w migdzynarodowych czy krajowych aktach prawnych. Poprzez dokonanie analizy orzecz-
nictwa krajowego i europejskiego, literatury, raportoéw oraz tzw. dobrych praktyk ten rozdzial jest
poswiecony wszelkim koniecznym zmianom dostosowanym do potrzeb 0séb z niepelnosprawno-
$ciami w miejscu pracy, tzw. racjonalnym usprawnieniom, ktére majg przeciwdziala¢ dyskryminacji
w zatrudnieniu.

Slowa kluczowe: niepelnosprawno$¢, racjonalne usprawnienia, rowne traktowanie.

Abstract

The concept of reasonable accommodation for persons with disabilities and the employer’s obligation
to implement it has been extensively described in the doctrine, given its ambiguous recognition in
international or national legislation. By analysing national and European jurisprudence, literature,
reports and so-called good practices, this chapter will be dedicated to any necessary changes adapted
to the needs of people with disabilities in the workplace, so-called reasonable accommodation, to
combat discrimination in employment.
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1. Uwagi wprowadzajace

Zapewnienie tytutowych racjonalnych usprawnien stanowi istotny aspekt realiza-
cji polityki spotecznej, jakim jest aktywizacja zawodowa 0sdb z niepelnosprawno-
sciami. Wigze si¢ to jednak z pewna odpowiedzialnos$cia pracodawcy, dotyczaca
zagwarantowania udogodnien, ktore zniwelujg istniejace bariery, odczuwalne dla
pracownikow z niepetnosprawnosciami. Wprowadzenie odpowiednich warunkdéw
dla 0s6b z niepelnosprawnosciami wiaze sie z potrzebg zwiekszania swiadomo-
$ci oraz edukacji nie tylko w kwestiach przystosowania miejsca pracy, lecz takze
odpowiedniej komunikacji. Oprécz rozwazan nad samym zagadnieniem niepel-
nosprawnosci oraz obecnej sytuacji na rynku pracy osob z tg cecha, chciatabym
sie skupi¢ na mozliwych dziataniach i zmianach, ktére bezsprzecznie umozliwia
osobom z niepelnosprawno$ciami wykonywanie zawodu, do ktérych zapewnie-
nia pracodawca jest zobligowany. To opracowanie ma réwniez na celu przedsta-
wienie przykladowego katalogu usprawnien, w tym alternatyw dla kosztownych
rozwigzan oraz korzysci dla pracodawcy i jego przedsigbiorstwa, wynikajacych
z wprowadzenia racjonalnych udogodnien.

2. Pojecie niepetnosprawnosci

Pojecia ,niepelnosprawnos¢” oraz ,,osoby niepetnosprawne” ewoluowaly na prze-
strzeni lat, z uwagi na obszerne zainteresowanie nimi réznych dziedzin nauki.
W zaleznosci od perspektywy danego pola badawczego, inne cechy zwigzane z nie-
pelnosprawnoscia per se ,wychodza na pierwszy plan”. Z punktu widzenia nauk
medycznych niepelnosprawnos¢ jest definiowana jako wszelkie odstepstwa od
parametréw zdrowotnych organizmu od ustanowionej normy, z kolei ekonomicz-
ne ujecie niepelnosprawnosci jest utozsamiane z niska produktywnoscia'. Wraz
z rozwojem i wzrastajacg rolg nauk spotecznych zaczeto stopniowo odchodzi¢ od
stereotypowego postrzegania cechy niepelnosprawnosci jako ,wybrakowania”
Mialo to réwniez swoje odzwierciedlenie w regulacji prawnej, m.in. w Konwencji
ONZ z 13 grudnia 2006 r. o prawach oséb niepelnosprawnych?, w ktérej przekie-
rowano uwage z jednostki na istniejace wokot niej bariery, ktore zaktocaja moz-
liwo$¢ funkcjonowania w spoleczenstwie na réwni z osobami ,,pelnosprawnymi”

1 M. Paluszkiewicz, Wolnos¢ pracy 0séb z niepetnosprawnosciami jako wartos¢ prawnie chronio-
na, Wydawnictwo Uniwersytetu tédzkiego, £6dz 2019, s. 39.
2 Dz.U.z2012r., poz. 1169 ze zm., dalej: KPON.
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Konwencja ta miata wplyw na skategoryzowanie niepelnosprawnosci w porzadku
prawa wspdlnotowego Unii Europejskiej czy zdefiniowanie jej w orzecznictwie
Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej’. Istotne jest, iz TSUE interpretuje
pojecie niepelnosprawnosci w kontekscie zawodowym, dokonujac w zgodzie z ta
konwencja wykladni dyrektywy 2000/78/WE z 27 listopada 2000 r. ustanawiajacej
warunki ramowego réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy*.

W polskim porzadku prawnym podejscie do niepelnosprawnosci prezentuje sie
zgola inaczej. Po pierwsze, ustawodawca zdefiniowal niepelnosprawnos¢ w art. 2
pkt 10 ustawy z 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz
zatrudnianiu os6b niepelnosprawnych jako trwalg lub okresowa niezdolnos¢
do wypelniania rél spolecznych z powodu stalego lub diugotrwalego narusze-
nia sprawnosci organizmu®. Niemniej jednak warto odnotowac, iz pojecie niepet-
nosprawnosci nie jest tozsame z niezdolnoscia do pracy. Pojecie prawne, jakim jest
»hiezdolnos¢ do pracy’, jest uzywane nie tylko w ustawie o rehabilitacji zawodowej
i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych, lecz takze w ustawach
z zakresu ubezpieczen spotecznych®. W konsekwencji jeden termin ma rézne war-
tosci normatywne, w zaleznosci od przyjetych celow ustawowych’. Przedmiotem
zainteresowania prawa ubezpieczen spolecznych jest brak srodkéw utrzymania
wskutek niezdolnosci do pracy, zas dla celow rehabilitacji zawodowej i spolecznej
istotne jest ustalenie zachowanych zdolnosci do wykonywania pracy zawodowej®.
Niezdolno$¢ do pracy stanowi wylacznie ,,objaw” niepelnosprawnosci, a nie wa-
runek jej potwierdzenia, gdyz nie kazda niepelnosprawno$¢ pozbawia pracownika
zdolnosci do pracy. Pojecie niepelnosprawnosci jest wiec pojeciem szerszym od
niezdolnosci do pracy’.

Po drugie, terminem, ktérego polski ustawodawca uzywa niezmiennie od
1991 r.", jest ,0soba niepelnosprawna’, podczas gdy w KPON oraz w dyrektywie
2000/78/WE stosuje sie sformulowania persons with disabilities, czyli osoby z nie-
pelnosprawnos$ciami. Ta rozbieznos¢ w warstwie semantycznej wywotata dyskusje
na gruncie poprawnosci jezykowej. Dokonujac ratyfikacji i implementacji wyzej
wspomnianych aktéw prawa miedzynarodowego, nalezaloby wymaga¢ zaktuali-
zowania nazewnictwa. Za przyjeciem takiego rozwigzania moze przemawia¢ fakt,

Dalej: TSUE.
Dz. U. UE L 2000, nr 303, s. 16.
Tekst jedn. Dz. U. 22023 r., poz. 100 ze zm., dalej: u.r.z.s.n.
M. Paluszkiewicz, Prawne pojecie niepetnosprawnosci, ,Studia Prawno-Ekonomiczne” 2015,
t. 95, s. 85.
Ibidem, s. 87.
Ibidem, s. 88-89.
Ibidem.
10 Pierwszy raz definicja legalna zostata zawarta w art. 1 ust. 1 ustawy z 9 maja 1991 r. o za-
trudnianiu i rehabilitacji zawodowej 0séb niepetnosprawnych (Dz. U. Nr 46, poz. 201), ktéra
zostata uchylona na mocy art. 69 u.r.z.s.n.
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iz okreslenie ,,0soba z niepelnosprawnosciami” przedstawia niepelnosprawnosé¢
jako ,atrybut” danej jednostki, ktéra w przestrzeni spotecznej nie musi by¢ scisle
skategoryzowana i podporzadkowana tej cesze, jak ma to miejsce w przypadku
,»0s0by niepelnosprawnej”!. W moim odczuciu ten termin, oprécz inkluzywne-
go wydzwigku, zdecydowanie pelniej odzwierciedla nurt wspoétczesnego orzecz-
nictwa TSUE. W jego $wietle bowiem niepelnosprawnos$¢ jako taka nie jest toz-
sama z uniemozliwieniem wykonywania profesji przez pracownika, a wylacznie
z przeszkoda, ktdra przy zastosowaniu odpowiednich srodkéw ,,przestanie by¢ tak
dotkliwa” w zyciu zawodowym i zagwarantuje réwna pozycje wzgledem petno-
sprawnych wspdtpracownikow'2. W zwiazku z powyzszym w dalszej czgsci opra-
cowania, chcac podkresli¢ zasadnos¢ zmian w terminologii, bede postugiwac sie
sformutowaniem ,,0soba z niepelnosprawno$ciami”.

3. Sytuacja osob z niepetnosprawnosciami
na rynku pracy

Pod koniec 2021 r. zaobserwowano, ze w Polsce osoby z niepelnosprawnosciami,
zatrudnione w gléwnych miejscach pracy w srednich i duzych przedsiebiorstwach,
stanowily 3,4 proc. calkowitej liczby pracownikéw'®. Mimo ze wynik nie wydaje
sie satysfakcjonujacy, to wskazuje on na wzrost liczby zatrudnionych ze wskazanej
grupy o 1 proc. wzgledem poprzedniego roku'*. Moze to $wiadczy¢ o zwigkszeniu
spolecznej swiadomosci w zwigzku z antydyskryminacyjng polityka zatrudnienia
czy o efektywnej strategii walki z bezrobociem, do ktérej wladze publiczne s3 zo-
bligowane juz w ustawie zasadniczej'”. Na podstawie danych GUS mozna stwier-
dzi¢, ze pomimo wsparcia ze strony jednostek panstwowych w postaci dziatan
pozytywnych na rzecz wspomnianej wyzej grupy, np. poprzez konstrukcje pierw-
szenstwa zatrudnienia w urzedach administracji publicznej'®, znaczaca wiekszos¢

11 D. Galasinski, Osoby niepetnosprawne czy z niepetnosprawnosciq?, ,Niepetnosprawno$¢ - Za-
gadnienia, Problemy, Rozwigzania” 2013, nr 4 (9), s. 3.

12 Wyrok TS z 11 kwietnia 2013 r., C-335/11, HK Danmark, ZOTSiS 2013/4/1-222, a takze wyrok
TS z 1 grudnia 2016 r., C-395/15, Mohamed Daouidi v. Bootes Plus SL, ZOTSiS 2016/12/1-917;
wyrok TS z 11 wrze$nia 2019 r., C-397/18, DW v. Nobel Plastiques Iberica SA., LEX nr 2717301.

13 GUS, Osoby niepetnosprawne w 2021 r., https://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/
defaultaktualnosci/5487/26/3/1/osoby_niepelnosprawne_w_2021_r.pdf (dostep: 23.05.2023).

14 Ibidem.

15 Artykut 32, art. 65 ust. 5 oraz art. 69 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z 2 kwietnia 1997 r.,
Dz.U. Nr 78, poz. 483 ze zm.

16 M. Paluszkiewicz, Wolnoscé..., s. 302.
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0s6b z niepelnosprawnosciami byla zatrudniona w przedsigbiorstwach prywat-
nych. Wedtug badan Eurostatu z 2017 r. réznica pomiedzy zatrudnionymi z gru-
py 0s6b pelnosprawnych, a osobami z niepelnosprawnosciami wynosita prawie
24,2 punktéw procentowych'’. W rezultacie istnieje nizsze prawdopodobienstwo
zatrudnienia 0s6b z niepelnosprawnosciami w poréwnaniu z osobami bez niepel-
nosprawnosci, za$ problem poglebia sie w przypadku oséb z niepelnosprawno-
$ciami w stopniu znacznym, sposrod ktorych zatrudnionych jest dwa razy mniej
niz w przypadku niepetnosprawnos$ci w stopniu umiarkowanym®.

W debacie publicznej nadal jest obecny stereotyp niepetnosprawnosci jako ,,ob-
cigzenia’, zaréwno w sferze finansowania dla pracodawcy, jak i utozsamianie jej
z obnizong wydolnoécig w poréwnaniu z pelnosprawnymi pracownikami. W rze-
czywistosci jednak pracownicy z niepelnosprawno$ciami wykazuja ponadprze-
cietne zaangazowanie w wykonywanie przypisanych im obowiazkéw oraz pre-
zentuja zdecydowanie wieksze poczucie lojalnosci wobec zatrudniajgcego ich
przedsiebiorstwa'®. Z kolei zatrudnianie na stanowiskach osob z niepelnospraw-
no$ciami przynosi takie korzysci, jak zmniejszenie rotacji pracownikéw, pozytyw-
ny wplyw na wizerunek firmy, lepsze zrozumienie potrzeb klientow i tym samym
zwiekszenie jej bazy®.

Tym, co posrednio ogranicza swobode wyboru zatrudnienia dla oséb z niepet-
nosprawnos$ciami, jest konieczno$¢ ochrony prawnej wyszczegdlnionych w kon-
stytucji warto$ci. Ustawodawca nie tylko wprowadza wymoég dodatkowych kwa-
lifikacji dla poszczegolnych zawodow (np. tych zwigzanych z bezpieczenstwem
publicznym), lecz takze bierze pod uwage stan zdrowia potencjalnego pracowni-
ka?!. Na pracodawcy ciazy obowiazek ochrony zycia i zdrowia pracownikoéw, co
moze wigzac si¢ z powszechng obawg przed zatrudnieniem oséb nalezacych do
grup szczegolnego ryzyka*. Pomimo dobrej woli ustawodawcy, ktéry zamierzal
chroni¢ pracownika, poniekad stworzyt dodatkowa bariere w postaci ewentualne-
go zakazu zatrudniania na poszczegélnych stanowiskach oséb z niepelnospraw-
no$ciami.

17 Wyniki badania EU-SILC Eurostatu poddane analizie przez ANED: https://www.disability-
europe.net/downloads/1045-europe-2020-data-people-with-disabilities-tables-eu-silc-2017
(dostep: 19.05.2023).

18 M. Birtha, Racjonalne usprawnienia w praktyce. Przewodnik dotyczqgcy obiecujgcych praktyk,
s. 6, https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=22961&langld=pl (dostep: 19.05.2023).

19 S. Lindsay, E. Cagliostro, M. Albarico, A Systematic Review of the Benefits of Hiring People with
Disabilities, ,,Journal of Occupational Rehabilitation” 2018, vol. 28, s. 634-655.

20 M. Birtha, op. cit., s. 7.

21 M. Paluszkiewicz, Wolnosc..., s. 260-261.

22 E. Staszewska, Ochrona pracy oséb niepetnosprawnych, [w:] A. Drabarz (red.), Aksjologiczne
i prawne aspekty niepetnosprawnosci, Temida 2, Biatystok 2020, s. 102.
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4, Definicja racjonalnych usprawnien i ich otwarty
katalog

Artykul 5 dyrektywy 2000/78/WE precyzuje ,racjonalne usprawnienia” jako wszel-
kie konieczne $rodki, ktére podejmuje pracodawca, z uwzglednieniem potrzeb kon-
kretnej sytuacji, aby umozliwi¢ osobie z niepelnosprawnosciami dostep do pracy,
wykonywanie jej lub rozwoj zawodowy badz ksztalcenie, o ile te srodki nie naktadaja
na pracodawce nieproporcjonalnie wysokich obciazen. Populacja oséb z niepelno-
sprawno$ciami wykazuje znaczng réznorodnos¢, zwazywszy na indywidualny cha-
rakter tej cechy. Bedzie ona uwzglednia¢ zaréwno osoby, ktére nie beda w stanie
podja¢ zadnej pracy zarobkowej, jak i te o ograniczonej lub pelnej zdolnosci do jej
wykonywania®. Zaréwno regulacja europejska, jak i polska przyjmuja zalozenie, iz
nie da si¢ wyszczegolni¢ konkretnych dziatan, ktére powinien wdrozy¢ pracodawca
w celu umozliwienia podjecia zatrudnienia tym osobom. Podstawowym wyznaczni-
kiem powinny by¢ szczegdlne potrzeby pracownika z niepelnosprawnosciami, stad
pracodawca, uwzgledniajac m.in. zalecenia lekarza, a takze zakres obowigzkéw na
pelnionym stanowisku i sposéb ich wykonywania, podejmuje decyzje, jakie uspraw-
nienia beda najbardziej odpowiednie. Zapewnienie racjonalnych usprawnien do-
tyczy takze okresu poprzedzajacego zatrudnienie, umozliwiajac potencjalnym pra-
cownikom kandydowanie z zachowaniem réwnych szans.

Przykladem dziatan w tym zakresie moze by¢ przygotowanie kwestionariuszy
osobowych z duzg czcionka czy przeprowadzenie rekrutacji w miejscu dostepnym
dla os6b z ograniczong sprawnoscia fizyczna, np. poruszajacych sie na wozkach
elektrycznych. Usprawnienia, majace na celu umozliwienie wykonywania funk-
¢ji na sprawowanym stanowisku, moga natomiast polega¢ na likwidacji barier
architektonicznych poprzez przystosowanie pomieszczenia, przeniesienie stano-
wiska pracy z pietra na parter, a w przypadku odpowiedniego zasobu finansowego
przedsiebiorstwa — montaz windy czy schodotazu. Innym rozwigzaniem moze by¢
odpowiednie wyposazenie w postaci sprzetu biurowego sterowanego glosem jako
ulatwienie dla os6b niewidomych lub ze znaczacg wadg wzroku czy zatrudnienie
tlumacza jezyka migowego w celu zapewnienia alternatywnej formy komunikacji
z osobg glucha®. Jednym z kryteriow, na ktére mozna zwrdci¢ uwage przy dosto-
sowaniu stanowiska pracy do potrzeb osoby z niepelnosprawnos$ciami, jest np. do-
pasowanie przynajmniej niektérych wymiaréw stanowiska do wymiaréw ciata
uzytkownika, np. regulacja wysokosci siedziska w celu zapewnienia swobodnego

23 M. Paluszkiewicz, Wolnos¢..., s. 261.

24 Eadem, Obowigzek pracodawcy zapewnienia osobie niepetnosprawnej niezbednych racjonal-
nych usprawnien, [w:] T. Binczycka-Majewska, M. Wtodarczyk (red.), Wspdtczesne problemy
prawa emerytalnego, Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2015, s. 318.

25 M. Brzakowski, Zatrudnianie niepetnosprawnych, C.H. Beck, Warszawa 2014, s. 180.
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wykonywania czynnosci roboczych w wygodnej pozycji przez umieszczenie przed-
miotu pracy (lub elementéw sterowania) w optymalnym zasiegu konczyn®.

Pojecie usprawnien powinno obejmowac nie tylko srodki materialne, lecz takze
organizacyjne”. Odnosi si¢ to do zmiany rozkladu czasu pracy, w tym zmniejszenie
wymiaru czasu pracy®, zwiekszenia liczby przerw w pracy, podzialu obowigzkow
i modyfikacji zadan pracownika®. Niemniej jednak w wyroku Sadu Najwyzszego
z 7 grudnia 2017 r. stwierdzono, iz racjonalne usprawnienie polega na podjeciu
dziatan umozliwiajacych niepelnosprawnemu pracownikowi dalsze zajmowanie
dotychczasowego stanowiska, a nie na eliminacji z zakresu czynnosci obowiazkdow
podstawowych dla stanowiska zajmowanego przez takiego pracownika®. Dopiero
gdy pracownik, z uwagi na swojg niepelnosprawnos¢, zostal uznany za niezdol-
nego do wykonywania najwazniejszych czynnoséci na zajmowanym przez siebie
stanowisku, nalezy przydzieli¢ mu inne stanowisko, w odniesieniu do ktérego ma
wymagane kompetencje, umiejetnosci i dyspozycyjnos¢™.

Sposrdd rozwigzan wystepujacych w praktyce wymienia si¢ m.in. organizowa-
nie szkolen z obstugi technologii wspomagajacej pracownikéw z niepetnospraw-
no$ciami czy zmiany procedur i polityki miejsca pracy, np. poprzez scentralizo-
wanie systemu, za posrednictwem ktérego pracownicy moga zwrdcic sie o pomoc
w zakresie dostepnos$ci®>. Wérod rozwigzan zaoferowanych przez sektor publiczny
organizacja Bruxelles Environment® skonstruowala specjalne formularze dedyko-
wane kandydatom z niepelnosprawnosciami, zawierajace specjalng rubryke do
zglaszania potrzeb konkretnych usprawnien, a takze przeprowadzita konsultacje
z innymi organami administracji w celu wymiany do$wiadczen dotyczacych wia-
czenia spolecznego™. Z kolei samorzad hiszpanskiej prowincji Bizkaia objat proces
rekrutacji dodatkowym etapem zapewnienia odpowiedniego wsparcia w posta-
ci umowy partnerskiej z podmiotami bedagcymi osobami trzecimi, aby wesprzec¢
wylonionych kandydatéw poprzez coaching i mentoring zawodowy®. Wiréd
przedsigbiorstw prywatnych odnotowano dzialania polskiej spotki ING Banku
Slaskiego, ktéra — wdrazajac strategie zréwnowazonego rozwoju — zadeklarowata
m.in. organizacj¢ platform dyskusyjnych miedzy pracownikami i czlonkami za-
rzadu, chcgc podjac dzialania na podstawie potrzeb i zalecen swoich pracownikow
z niepelnosprawno$ciami®.

26 A. Strmiska-Mietlinska, Zatrudnienie, niezdolnos¢ do pracy, niepetnosprawnosc, Polskie Wy-
dawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2015, s. 100.

27 Wyrok SN z 12 listopada 2014 r., | PK 74/14, OSNP 2016/8/101.

28 Wyrok TS z 11 kwietnia 2013 r., C-335/11, HK Danmark.

29 M. Paluszkiewicz, Obowigzek..., s. 318.

30 Wyrok SNz 7 grudnia2017r.,1 PK334/16, OSNP 2018/9/119.

31 Wyrok TS z 10 lutego 2022 r., C-485/20, XXXX v. HR Rail SA.

32 M. Birtha, op. cit., s. 11.

33 Wiecej informacji o dziatalnosci organizacji dostepne na: http://www.environnement.brussels/.

34 M. Birtha, op. cit., s. 14.

35 Ibidem,s. 17.

36 Ibidem,s. 33.
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5. Racjonalne usprawnienia jako gwarancja
rownego traktowania osob
z niepetnosprawnosciami w zatrudnieniu

Jedna z instytucji majaca zapewni¢ réwne traktowanie pracownikéw w stosun-
kach pracy jest zakaz dyskryminacji. Niepelnosprawnos¢ stanowi kryterium dys-
kryminacyjne wskazane wprost w réznych regulacjach®, m.in. w Kodeksie pracy
czy wspomnianej wyzej dyrektywie 2000/78/WE. Na wstepie nalezy zaznaczy¢, iz
osobom z niepelnosprawnosciami nie sg przyznawane zadne specjalne korzysci
ani nie pomaga im sig¢ tylko dlatego, Ze mierza si¢ z niepelnosprawnoscia — nadal
obowigzuje zasada, iz prace otrzymuje osoba lepiej wykwalifikowana®. A contra-
rio zwolnienie pracownika z powodu niepelnosprawnosci, na skutek ktorej utracit
on caltkowitg zdolnos¢ do wykonywania zawodu na zajmowanym stanowisku, nie
stanowi niedozwolonego aktu dyskryminacji®.

W $wietle motywu 16 dyrektywy racjonalne usprawnienia sg srodkiem stuza-
cym zagwarantowaniu przestrzegania zasady réwnego traktowania w zatrudnie-
niu. A contrario, odmowe racjonalnego usprawnienia srodowiska do szczegolnych
potrzeb oséb niepelnosprawnych uznaje si¢ za forme dyskryminacji sui generis®.
Zgodnie z przyjetymi standardami ONZ dotyczacymi racjonalnych usprawnien,
kazda odmowa ich wprowadzenia powinna zosta¢ odpowiednio uzasadniona
na podstawie kryteriow obiektywnych oraz przekazana w odpowiednim czasie
i w odpowiedniej formie zainteresowanej osobie z niepelnosprawno$ciami*'.

37 M. Kuba, Zakaz dyskryminacji kandydata do pracy bedgcego osobg niepetnosprawng,
[w:] Z. Géral (red.) Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym, Wolters Kluwer, War-
szawa 2017, s. 126.

38 J. Ostaszewska, Wspieranie zatrudnienia oséb niepetnosprawnych w polityce Unii Europej-
skiej, LEX/el. (dostep: 31.05.2023).

39 Wyrok SN z 12 kwietnia 2012 r., Il PK 218/11, OSNP 2013/9-10/105.

40 J. Kapelanska-Pregowska, Prawo 0séb niepetnosprawnych do racjonalnych usprawnien oraz
obowiqgzek zapewnienia dostepnosci w przestrzeni publicznej, ,,Polski Rocznik Praw Cztowieka
i Prawa Humanitarnego”, 2015, nr 6, s. 7.

41 M. Paluszkiewicz, Komentarz do art. 23a, [w:] E. Bielak-Jomaa, E. Staszewska, M. Wtodarczyk,
T. Wroctawska, M. Paluszkiewicz, Rehabilitacja zawodowa i spoteczna oraz zatrudnianie oséb
z niepetnosprawnosciami. Komentarz, Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2023, s. 403.



Racjonalne usprawnienia jako gtéwny instrument w przeciwdziataniu... 75

6. Obowigzek pracodawcy zapewnienia
racjonalnych usprawnien - wybrane problemy

Na skutek nowelizacji dokonanej ustawg z 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niekté-
rych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania®’, do ustawy
o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb niepelnospraw-
nych dodano artykul 23a*. Wprowadzenie tego przepisu stanowilo implementa-
cje postanowien art. 5 dyrektywy 2000/78/WE*. Artykul 23a wspomnianej usta-
wy naklada na pracodawce obowigzek wprowadzenia niezbednych racjonalnych
usprawnien w celu zapewnienia przestrzegania zasady réwnego traktowania oséb
niepelnosprawnych. Dokonujac interpretacji wskazanego przepisu, nalezy tak-
ze uwzgledni¢ definicje legalng racjonalnych usprawnien zawarta w artykule 2
KPON jako koniecznych i odpowiednich zmian i dostosowan. Z uwagi na obszer-
ng tematyke zagadnienia, jakim sg racjonalne usprawnienia, ta cz¢s¢ opracowania
zostanie poswiecona najbardziej spornym i problematycznym aspektom wynika-
jacym z ,,nieostrych” regulacji oraz rozbieznosci miedzy legislacja migdzynarodo-
wa a krajows.

Artykul 23a ustawy wyznacza podmiotowy zakres obowigzku zagwarantowa-
nia racjonalnych usprawnien miedzy pracodawca, w rozumieniu Kodeksu pracy,
a ,,0soba niepelnosprawng pozostajaca w stosunku pracy”. Na tej podstawie na-
lezy wysunaé pewne wnioski. Po pierwsze, odwolujac sie do poje¢ pracodawcy,
pracownika i stosunku pracy w Kodeksie pracy, wylacza si¢ spod ochrony sto-
sunki zawarte na podstawie uméw cywilnoprawnych®. Nie ma natomiast znacze-
nia, jaka byla podstawa nawigzania stosunku pracy (umowa o prace, mianowanie,
powolanie, wybodr czy spéldzielcza umowa o prace)*®. Warto zauwazy¢, ze zakres
tego obowiazku jest wezszy w analizowanym przepisie w poréwnaniu z dyrekty-
wa 2000/78/WE, ktoéra w my$l art. 3 ust. 1 lit. a obejmuje nie tyle stosunek pracy,
ile zatrudnienie lub prace na wlasny rachunek”. Po drugie, polski ustawodawca,
wskazujac beneficjenta racjonalnych usprawnien, uwzglednia wylacznie osobe,
ktorej niepelnosprawno$¢ zostala potwierdzona orzeczeniem, co wynika z art. 1
w.r.z.s.n. W ten sposob wylaczono podejscie subiektywne, w ktérym samo prze-
$wiadczenie o ograniczonej sprawnosci jest niewystarczajace, poniewaz wskazano

42 Tekstjedn. Dz. U.z2023r., poz. 970.

43 M. Paluszkiewicz, Komentarz do art. 23a..., s. 403.

44 |bidem.

45 Pojecia pracodawcy i pracownika nie zostaty zdefiniowane w u.r.z.s.n., stad artykut 66
u.r.z.s.n. odsyta do przepiséw Kodeksu pracy, takich jak artykut 2, 3i 22.

46 M. Wujczyk, Obowiqgzek pracodawcy zapewnienia niezbednych racjonalnych usprawnien dla
pracownika niepetnosprawnego, [w:] M. Borski (red.), Bariery w otoczeniu 0séb z niepetno-
sprawnosciami - zagadnienia wybrane, C.H. Beck, Warszawa 2017, s. 20.

47 M. Paluszkiewicz, Komentarz do art. 23a..., s. 406.
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odgoérnie okreslony tryb i forme czy wymog wiedzy specjalistycznej orzekajacych.
To ujecie mocno odbiega od obecnego zalozenia ,,niepelnosprawnosci” jako sze-
rokiego spektrum réznorodnych i zmiennych czynnikéw, ktére w konkretnych sy-
tuacjach utrudniaja lub uniemozliwiaja osobie pelne uczestnictwo w codziennym
zyciu spotecznym*. Zgodnie z autonomiczng wykladnig tego pojecia dokonywana
przez TSUE, dyrektywa 2000/78/WE moze obja¢ ochrong przed dyskryminacja
ze wzgledu na niepelnosprawnos¢ w zatrudnieniu réwniez osoby, ktére zgodnie
z prawem krajowym nie maja orzeczenia o niepelnosprawnosci, o ile doznawane
przez nie ograniczenia noszg odpowiednie cechy niepelnosprawnosci, rozpatrywa-
nej z uwzglednieniem Konwencji o prawach oséb niepetnosprawnych®. Artykut 2
KPON, wprowadzajac definicje dyskryminacji ze wzgledu na niepelnosprawnosc¢,
uwzglednia nie tylko szeroki katalog okreslajacy sposoby dyskryminacji, ale row-
niez rozszerza ochrone¢ m.in. na dyskryminacje przez asocjacje™.

Zakres zapewnienia racjonalnych usprawnien obejmuje nie tylko juz zatrud-
nionych, lecz takze potencjalnych kandydatéw w procesie rekrutacji. Z powodu
braku legalnej definicji ,,procesu rekrutacji’, nalezy go rozumie¢ szeroko: poczy-
najac od umieszczenia ogloszenia, przez proces przeprowadzania rozméw kwa-
lifikacyjnych, az do bezposrednich dziatan poprzedzajacych podpisanie umowy
o zatrudnienie®'. To, co jednak zastuguje na krytyke, to brak obowigzku wprowa-
dzenia usprawnien wzgledem bylych pracownikéw, ktérzy najprawdopodobniej
zostali wykluczeni wskutek niedopatrzenia ustawodawcy*?.

Na koniec, elementem nieobecnym ani w konwencji, ani w dyrektywie jest
zgloszenie pracodawcy potrzeby wynikajacej z niepelnosprawnosci danej osoby.
Zgodnie z tg idea dopiero zamanifestowanie potrzeby konkretnych ulatwien obar-
cza pracodawce obowigzkiem dzialania, stad w doktrynie okresla si¢ go mianem
reakcyjnego. W konsekwencji uznaje sig, iz pracodawca nie jest zobligowany do
zapewnienia usprawnien ,,na wszelki wypadek™?. Watpliwosci jednak budzi fakt,
czy wylacznie osobiste zgloszenie zainteresowanej osoby z niepetnosprawnoscia
wywoluje wspomniany wyzej obowiazek, jezeli sam pracodawca dostrzegt taka
konieczno$¢. Z jednej strony nalezy uwzgledni¢ w znaczeniu negatywnym wol-
no$¢ pracownika, ktérego nie mozna zmusza¢ do zmian w organizacji pracy, tym
samym odbierajac mu prawo do samostanowienia®. Z drugiej za$ istnieje mozliwa

48 Eadem, Wolnos¢..., s. 49.

49 L. Mitrus, Specyfika zakazu dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ w prawie pracy Unii
Europejskiej (uwagi dotyczqce skutkow wyroku TSUE w sprawie C-16/19 VL przeciwko Szpitalo-
wi Klinicznemu im. dra J. Babinskiego w Krakowie), ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2021,
nr9,s. 7.

50 Committee on the Rights of Persons with Disabilities, General comment No. 6 (2018) on equality
and non-discrimination, CRPD/C/GC/6, pkt 20.

51 M.Wujczyk, op. cit., s. 21.

52 Ibidem.

53 Ibidem,s. 22.

54 M. Paluszkiewicz, Wolnos¢...,s. 273.
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obawa pracownika przed okazaniem orzeczenia, zwazywszy na ewentualng nega-
tywna reakcje otoczenia pracowniczego. W mojej opinii niezaleznie od dokonania
osobistego zgloszenia przez pracownika, pracodawca powinien dokona¢ konsul-
tacji z zainteresowanym. Takie rozwigzanie respektuje podmiotowo$¢ pracownika,
ktéry ma wplyw zaréwno na wybér rodzaju ulatwienia, jak i mozliwo$¢ odrzuce-
nia przedstawionej mu propozycji.

7. ,Racjonalnosc” i ,,proporcjonalnos¢”
a spor ekonomiczny

Granice obowigzku dokonania niezbednych racjonalnych usprawnien wyznacza
zawarta w przepisach klauzula dotyczaca ,,nieproporcjonalnych obcigzen dla pra-
codawcy”. Usprawnienia dla 0s6b z niepelnosprawno$ciami majg by¢ racjonalne,
co niestety czesto jest odczytywane wylacznie przez pryzmat ekonomicznej ko-
rzy$ci pracodawcy, z pominieciem interesu pracownikéw z niepelnosprawnoscia-
mi. W rezultacie zaoferowane udogodnienia moga pozosta¢ niewystarczajace do
efektywnego wykonywania przez nich obowigzkéw™. Z kolei zignorowanie inte-
resu pracodawcy mogtoby przynie$¢ skutek odwrotny od zamierzonego i dopro-
wadzi¢ do unikania zatrudniania osob z niepelnosprawno$ciami®*. W zaistnialej
sytuacji nalezaloby dazy¢ do uwzglednienia intereséw zaréwno pracownika, jak
i pracodawcy. W doktrynie racjonalno$¢ jawi sie jako kryterium oceny znaczenia,
stosownosci i skutecznosci konkretnych usprawnien dla osoby z niepelnospraw-
nosciami”. Takie podejscie stawia na pierwszym planie potrzeby tej osoby i efek-
tywno$¢ dziatania zastosowanych srodkow.

Wobec tego powstaje pytanie, jak odnosi sie to do débr pracodawcy i jego odpo-
wiedzialnosci? Stosujemy wowczas kryterium proporcjonalnosci miedzy koniecz-
noscia dokonania poszczegélnych dzialan a obcigzeniami dla zaktadu pracy, ktore
zlagodzi nadmierny ciezar finansowy badz zwolni pracodawce ze wspomnianego
obowigzku. Motyw 21 dyrektywy 2000/78/WE wymienia przykladowy katalog
czynnikow, ktdry stuzy ocenie, czy w konkretnej sytuacji mamy do czynienia z nie-
proporcjonalnie wysokim obcigzeniem. Sposréd nich kluczowa role odgrywa roz-
miar przedsigbiorstwa i jego zasoby finansowe, a takze mozliwos¢ pozyskania do-
finansowania ze $rodkéw publicznych. Dzigki pomocy w postaci rekompensaty
kosztéw ze srodkow publicznych pracodawca zostaje niejako (chociaz cze$ciowo)

55 Eadem, Obowigzek...,s. 323.
56 Ibidem.
57 Eadem, Komentarz do art. 23a...,s. 411.
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zwolniony z ponoszonego ciezaru. Istotne znaczenie ma réwniez artykul 26
w.r.z.s.n., przewidujacy zwrot pewnych dodatkowych kosztow, jakie pracodawca
ponosi w przedmiotowym zakresie®®. Pracodawca moze na okreslonych zasadach
wnioskowa¢ o zwrot kosztéw ze $srodkéw PFRON zwigzanych z adaptacja po-
mieszczen, stanowisk i urzadzen do szczegélnych potrzeb oséb z niepetnospraw-
no$ciami®. Wysokos¢ ta jednak jest ograniczona kwotowo do dwudziestokrotnego
przecietnego wynagrodzenia za kazde przystosowane stanowisko pracy. Poniesio-
ne przez pracodawce naklady musza by¢ udokumentowane, a nastepnie obliczone
w taki sposob, by uzyska¢ faktyczna sume naleznosci, ktdre specjalnie przeznaczyt
na adaptacje¢ stanowiska dla osoby z niepelnosprawnosciami. Posréd wymogow,
ktore determinujg przyznanie srodkéw publicznych, art. 26 ust. 2 w.r.z.s.n. wskazu-
je orzeczenie stwierdzajace niepelnosprawnos¢ albo dzialania rozpoznawcze stuzb
medyny pracy w zakresie potrzeb wynikajgcych z niepelnosprawnosci. Dzieki nim
organ panstwowy moze zweryfikowa¢ koniecznos¢ zapewnienia usprawnienia ze
wskazanymi wytycznymi, takimi jak przeciwwskazania do wykonywania pracy na
danym stanowisku, z uwagi na psychofizyczne mozliwosci pracownika. Finalnie,
gdy obcigzenia finansowe nie s3 w wystarczajacym stopniu refundowane ze $rod-
koéw publicznych, tym samym przekraczajg mozliwosci pracodawcy, wspomniany
obowigzek zostaje uchylony z powodu nieproporcjonalnosci obcigzen. Niemniej
jednak, dokonujac oceny proporcjonalnosci obcigzenia, nalezy uwzgledni¢ ponie-
sione koszty w stosunku do takich czynnikéw, jak potencjalny zysk pracodawcy
i jego zdolnos¢ kredytowa®.

8. Podsumowanie

Ustawodawca, poprzez nalozenie obowigzku zapewnienia racjonalnych uspraw-
nien i sposobéw zwrotu poniesionych przez pracodawce kosztow, stara si¢ zna-
lez¢ niejako kompromis pomigdzy ochrong praw oséb z niepelnosprawno$ciami
a ekonomicznym interesem pracodawcy. Zapewnienie efektywnych udogodnien
skutecznie minimalizuje bariery w zyciu zawodowym jednostek zagrozonych dys-
kryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnos¢. Dzigki systemowemu wsparciu
pracodawcéw przez refundacje poniesionych kosztéw mozemy moéwi¢ o promo-
waniu i wzroscie zatrudnienia po$rdd oséb z niepelnosprawnosciami. Racjonalne

58 E. Staszewska, Ochrona...,s. 107.

59 Eadem, Komentarz do art. 26, [w:] M. Wtodarczyk (red.), Ustawa o rehabilitacji zawodowej
i spotecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych. Komentarz, Wolters Kluwer, Warsza-
wa 2015, s. 508.

60 M. Paluszkiewicz, Komentarz do art. 23a...,s. 412.
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usprawnienia nie muszg by¢ réwnoznaczne z olbrzymimi wyrzeczeniami finanso-
wymi, jesli potozymy nacisk na konsultacje z osobami z niepelnosprawnosciami
oraz dobre zarzadzanie zasobami ludzkimi.

Dokonujac poréwnania réznych aktéw prawnych dotyczacych koncepcji nie-
pelnosprawnoséci i niezbednych racjonalnych usprawnien, mozna dojs¢ do wnio-
sku, ze polska legislacja w nieznacznym stopniu odbiega od migdzynarodowych
standardow. Z jednej strony artykul 23a u.r.z.s.n. wychodzi ponad minimalne
wymagania nalozone przez prawo europejskie, zastrzegajac dodatkowe elemen-
ty warunkujace nalozenie obowigzku organizacji ulatwien przez pracodawce.
Z drugiej za$ uznaje wylacznie formalnoprawne podejscie do niepelnosprawnosci,
tj. stwierdzone orzeczeniem uprawnionego organu. O ile to rozwigzanie wydaje
sie praktyczne, z punktu widzenia np. ubiegania si¢ pracodawcy o zwrot poniesio-
nych naktadéw na zapewnienie racjonalnych usprawnien, o tyle wyklucza osoby
bez takiej dokumentacji, co stoi w sprzecznosci ze standardami KPON. W tym
przypadku nalezaloby podazac¢ za wypracowang linig orzecznicza TSUE i stworzy¢
inkluzywna regulacje, ktéra chronitaby mozliwie najwigksza grupe osob z cecha
niepelnosprawnosci przed nieréwnym traktowaniem. Ponadto tymi gwarancjami
objetabym réwniez zatrudnionych poza stosunkiem pracy, do czego polskie usta-
wodawstwo si¢ ogranicza. Aby zapewni¢ skuteczng ochrong przed dyskryminacja,
nalezy - moim zdaniem - rozszerzy¢ obecny katalog uprawnionych, by ci mogli
swobodnie dochodzi¢ roszczen w razie ewentualnych naruszen. Polski ustawo-
dawca powinien obja¢ ochrong zaréwno osoby pracujace na rachunek wilasny, jak
i osoby narazone na dyskryminacj¢ przez asocjacje czy majace ceche niepeino-
sprawnosci niestwierdzong wymaganym orzeczeniem.
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