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Abstract
Special rights of persons with disabilities in terms of non-discrimination

Discrimination based on disability is indicated in the Polish legal system as one of the prohibited
discrimination criteria. However, the definition of the term “disability” may cause difficulties due to
the differences in the meaning of this term on medical and legal grounds. There are diverse models of
perceiving disability that affect not only its various definitions but also influence the existing forms
of assistance and means used to combat discrimination. Limited ability to work makes people with
disabilities particularly vulnerable to discrimination in the sphere of employment. Special rights for
people with disabilities are aimed at reducing or completely eliminating existing barriers that prevent
these persons from fulfilling their social roles. The purpose of this study is to discuss the special rights
of people with disabilities in the sphere of employment, with particular emphasis on the employer’s
obligation to provide the disabled person with the necessary reasonable improvements. The analysis
of the existing legal solutions leads to the conclusion that further legal and social changes are neces-
sary, with the main emphasis on the elimination of social disability.
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Wstep

Jednym z zakazanych kryteriéw dyskryminacji w polskim systemie prawnym jest dyskryminacja
ze wzgledu na niepelnosprawnosé. Zakres tego pojecia jest jednak trudny do uchwycenia
z uwagi na réznice w rozumieniu tego terminu na gruncie medycznym i prawnym. Zrdzni-
cowane modele postrzegania niepetnosprawnosci wplywaja nie tylko na odmienne okreslanie
jej przyczyn czy tez ram kwalifikacyjnych, ale rowniez przekladaja si¢ na stosowane formy

145



146

Kamila Naumowicz

pomocy osobom niepelnosprawnym oraz preferowane $rodki walki z dyskryminacja. Obecnie
dominujacy model spoteczny postrzegania niepetnosprawnosci oznacza, iz pojecie to pojawia
si¢ zaréwno w polskich, jak i migdzynarodowych aktach prawnych w kontekscie niemoznosci
wypelniania rél spotecznych przez osoby niepetnosprawne, przy czym szczeg6lng uwage
poswigca sie sferze pracy.

Genezy niepelnosprawnosci upatruje si¢ juz nie tylko w psychofizycznej kondycji same;j
osoby, ale réwniez w barierach tworzonych przez spoteczestwo. Waznym czynnikiem do
walki z dyskryminacja ze wzgledu na niepelnosprawno$¢ w sferze zatrudnienia jest obowiazek
wprowadzenia racjonalnych usprawnien — pojecie to, wystepujace zarowno w prawie krajowym,
jak i miedzynarodowym, ze wzgledu na swéj szeroki zakres wymaga zatem szczegétowego
omodwienia, uwzgledniajacego jednoczesnie zaleznoécei pomiedzy niezdolnoscia do pracy
osoby niepelnosprawnej z jednej strony a barierami spotecznymi i srodowiskowymi z drugiej.
Zrozumienie tych zaleznosci jest niezbedne do skutecznej realizacji zasady réwnego traktowania
0s6b niepelnosprawnych w zatrudnieniu.

1. Pojecie niepetnosprawnosci i osoby niepetnosprawnej

Niepetnosprawnosé¢ jest pojeciem wielowymiarowym oraz interdyscyplinarnym, pozostajacym
w sferze zainteresowania zaréwno nauk prawnych, jak i filozofii, socjologii, medycy, pedagogiki
czy psychologii*. Rozumienie oraz zakres samego pojecia podlegaja ciaglym zmianom; nie
istnieje takze jedna, uniwersalna definicja niepelnosprawnosci, ktéra bytaby wspolna dla
wszystkich nauk. Mozna jednak przywota¢ dwa gléwne modele stuzace do zdefiniowania tego
terminu — model indywidualny (medyczny) oraz model spoleczny. Jak wskazuje Magdalena
Paluszkiewicz, w modelu medycznym niepelnosprawno$é rozpatrywana jest jako odstepstwo
pewnych parametréw zdrowotnych danej osoby od normy klinicznej, podczas gdy w modelu
spolecznym gléwny nacisk kladzie si¢ na ograniczone mozliwosci pelnienia rél spotecznych przez
osoby niepetnosprawne, a co za tym idzie, na spoleczne uwarunkowania niepelnosprawnosci
(Gielda 2015, 5. 20-21 oraz cytowana przezen literatura; szerzej Paluszkiewicz 2015b, 5. 77-78).

Badania nad niepetnosprawnoscia, prowadzone w obrebie wielu dyscyplin naukowych,
skutkuja zréznicowaniem wzajemnych zaleznosci miedzy poszczeg6lnymi modelami. W swym
opracowaniu po$wi¢conym dekonstrukcji modelu niepelnosprawnosci Mateusz Wilinski
poddaje krytycznej analizie istniejace modele niepetnosprawnosci, wyrdzniajac obok modelu
medycznego i spolecznego réwniez model funkcjonalny, charakteryzujacy si¢ postrzeganiem
niepetnosprawnosci jako utrudnienia w prowadzeniu zycia typowego dla osoby w podobnym
wieku i tej samej plci. Jednoczesnie zaleznie od przyjetego modelu autor opracowania przypisuje
do kazdego modelu wlasciwe mu uwarunkowania i kryteria niepetnosprawnosci, a takze formy
i $rodki pomocy (Wiliriski 2010, s. 17-18)2

! Szerzej na temat ewolucji pojecia w ujeciu interdyscyplinarnym — Gielda 2015, s. 17-21.
? Warto przy tym zauwazy¢, iz oprécz trzech podstawowych modeli niepelnosprawnosci Mateusz Wiliriski
wyodrebnia réwniez tzw. naiwne modele postrzegania niepetnosprawnosci, do ktérych zalicza model moralny
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Pojecie niepetnosprawnoéci w modelu medycznym definiowane jest w Migdzynarodowej
klasyfikacji funkcjonowania, niepetnosprawnosci i zdrowia, opracowanej przez Swiatowa
Organizacj¢ Zdrowia. Jest ona postrzegana szeroko i obejmuje trzy aspekty: uposledzenie,
ograniczenie aktywnodci i restrykeje uczestniczenia. W International Classification of
Functioning, Disability and Health (ICF) pojecia te sa réwniez odrebnie zdefiniowane
i przez uposledzenie rozumie si¢ ,utrate lub nieprawidlowosé w zakresie strukeury ciata lub
funkgji fizjologicznej” mierzong jako odchylenie od $redniej przyjetej dla danej populacji
wedtug okreslonych norm wzorcowych. Ograniczenia aktywnosci oznaczaja ,trudnosci,
ktdre jednostka moze napotkaé w wykonywaniu czynnosci (...) w zakresie od niewielkiego
do powaznego odchylenia w kategoriach jakosciowych lub ilosciowych wykonywania jakiejs
czynnosci w sposob lub w stopniu oczekiwanym od 0séb bez tego stanu chorobowego”
Restrykcje (ograniczenia) uczestniczenia sg to za$ ,problemy, ktérych dana osoba moze
doswiadczad, kiedy jest zaangazowana w rézne sytuacje zyciowe”, keore stwierdza si¢ ,przez
porédwnanie uczestniczenia jednostki z tym, ktore jest oczekiwane od osoby bez uposledzenia
(niepetnosprawnosci) w danej kulturze czy spoleczeristwie” (ICF 2021).

Jak wynika z powyzszych definicji, réwniez Miedzynarodowa Organizacja Zdrowia sktania
si¢ w kierunku ujecia spotecznego niepelnosprawnosci, ktére ma charakeer wieloprofilowy.
W obowiazujacej w ICF definicji niepelnosprawnosé rozpatrywana jest jako negatywna
interakcja pomigdzy okreslonym stanem chorobowym jednostki a czynnikami $rodowiskowymi
i osobowymi, wynikajacymi z kontekstu, w ktérym ta jednostka si¢ znajduje (ICF 2021, s. 213)>.

Istotnym problemem w badaniach nad niepetnosprawnoscia jest odréznienie pojecia
niepetnosprawnosci biologicznej oraz prawnej*. Z prawnym pojeciem niepetnosprawnosci
zwiazane sg szczeg6lne uprawnienia przystugujace osobom niepelnosprawnym na gruncie
przepiséw krajowych i miedzynarodowych.

Poje¢cie niepetnosprawnosci funkcjonuje w licznych aktach migdzynarodowych. Na
gruncie prawa miedzynarodowego na szczegdlna uwage zastuguje Konwencja o prawach oséb
niepelnosprawnych sporzadzona w Nowym Jorku dnia 13 grudnia 2006 roku (Dz.U. 2012,
poz. 1169, dalej: Konwencja ONZ). Stata si¢ ona cz¢écia porzadku prawnego Unii Europejskiej
na mocy decyzji Rady z 26 listopada 2009 roku w sprawie zawarcia przez Wspélnote Europejska

(niepelnosprawno$¢ jako kara), model osobistej tragedii (niepelnosprawnosé jako nieszczescie) oraz naiwne
wyobrazenie niepelnosprawnosci (niepelnosprawno$é jako widoczna uciazliwos¢) (Wilinski 2010, s. 26-28).

* Nalezy zaznaczy¢, iz w Migdzynarodowej Klasyfikacji Uszkodzen, Niepelnosprawnosci i Uposledzen,
przyjetej przez Swiatowa Organizacje Zdrowia w 1980 roku, pojecie niepetnosprawnosci byto zdefiniowane
gléwnie poprzez odwolywanie si¢ do kryteriéw medycznych, z pominigciem kwestii wykluczenia spolecznego
0s8b niepelnosprawnych wynikajacego z barier o charakterze spolecznym, kulturowym i ckonomicznym.
Krytyka tego podejscia przez organizacje osob niepelnosprawnych doprowadzita ostatecznie do zmiany kierunku
postrzegania niepelnosprawnosci z uwzglednieniem jej spofecznych uwarunkowan (por. Kurowski 2014, s. 16-17;
Trebicka-Postrzygacz 2017, s. 44-45).

* W badaniach statystycznych, ktére odwolywaly sie do biologicznego modelu niepetnosprawnosci
poprzez zadawanie pytania ,Czy uwaza si¢ Pan/Pani za osobe niepetnosprawna?”, wyniki wskazywaly, iz cze$¢
ankietowanych spelniajacych prawne kryteria zaliczenia do grupy oséb niepetnosprawnych odpowiadata na
zadane pytanie przeczaco — zatem zakres tych poje¢ bywa odmiennie interpretowany réwniez przez same osoby
niepetnosprawne (na temat metodologii badari — Antczak, Grabowska, Polariska 2018, 5. 26 i n.).
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Konwencji Narodéw Zjednoczonych o prawach oséb niepetnosprawnych (2010/48/WE)
(Dz.Urz. UE L 2010, nr 23/35) i zostala ratyfikowana przez Polske (zob. ustawa z 15 czerwca
2012 roku o ratyfikacji Konwencji o prawach osob niepetnosprawnych, sporzadzonej w Nowym
Jorku dnia 13 grudnia 2006 roku, Dz.U. 2012, poz. 882 oraz o$wiadczenie rzadowe z 25 wrzesnia
2012 roku w sprawie mocy obowiazujacej Konwencji o prawach o0séb niepetnosprawnych,
sporzadzonej w Nowym Jorku dnia 13 grudnia 2006 roku, Dz.U. 2012, poz. 1170).

Konwencja ONZ uznawana jest za kamien milowy w postrzeganiu niepetnosprawnosci,
jej przyczyn oraz praw os6b niepetnosprawnych. Cho¢ nie zawiera ona bezposrednio definicji
niepelnosprawnosci, to w rozumieniu Konwencji ONZ osoba niepelnosprawna jest osoba,
ktorej sprawnos$é fizyczna, psychiczna, intelektualna lub w zakresie zmystow jest dtugotrwale
naruszona, co moze utrudniaé jej ,pelny i skuteczny udziat w zyciu spolecznym, na zasadzie
réwnosci z innymi osobami” (art. 1 Konwencji ONZ). Jednakze obok ograniczenia sprawnosci
wart. 1 wskazuje si¢ oddzialywanie réznych innych barier na zycie osoby niepetnosprawnej —
zgodnie z lit. e preambuly niepelnosprawnos¢ jest bowiem wypadkows interakeji pomiedzy
osobami o ograniczonej sprawnosci a barierami srodowiskowymi i tymi, kedre wynikaja
z postaw spoleczenistwa®. Takie rozumienie niepetnosprawnosci jest ostatecznym zerwaniem
z modelem medycznym i przejéciem w kierunku modelu spolecznego, gdzie niepetnosprawnos¢
przestaje by¢ widziana jako cecha przypisana jednostce, a zaczyna by¢ postrzegana jako forma
opresji ze strony spoleczeristwa, ktére swoja postawa stwarza osobie niepetnosprawnej bariery
do pelnej partycypacji w zyciu spolecznym (Paluszkiewicz 2015b, 5. 79).

W polskim porzadku prawnym pojecie niepetnosprawnosci jest réwniez pojeciem
niejednolitym i stale ewoluujacym. 1 sierpnia 1997 roku Sejm Rzeczypospolitej Polskiej
przyjal uchwala dokument o nazwie Karta Praw Oséb Niepetnosprawnych (M.P. 1997, nr 50,
poz. 475, dalej: Karta), ktory — cho¢ pozbawiony mocy powszechnie obowiazujacego prawa —
pelni w polskim systemie prawnym role szczegdlng (Ostaszewska, LEX). Paragraf 1 Karty
stanowi, iz: ,Osoby niepelnosprawne, czyli osoby, kedrych sprawnos¢ fizyczna, psychiczna
lub umystowa trwale lub okresowo utrudnia, ogranicza lub uniemozliwia zycie codzienne,
nauke, prace oraz petnienie rél spotecznych, zgodnie z normami prawnymi i zwyczajowymi,
maja prawo do niezaleznego, samodzielnego i aktywnego zycia oraz nie moga podlega¢
dyskryminacji”. W paragrafie 1 Karty oprécz definicji osoby niepetnosprawnej zawarty jest
przyktadowy, otwarty katalog dziesigciu praw oséb niepetnosprawnych, wérédd keérych jest
prawo do pracy w warunkach dostosowanych do potrzeb takiej osoby. Jak wynika z powyzszej
analizy, na gruncie Karty pojecie niepetnosprawnosci wiazane jest z kwestiag wypetniania rél
spolecznych, a jako jedno z podstawowych praw oséb niepelnosprawnych wskazywane jest
prawo do pracy.

Gléwnym aktem prawnym regulujacym prawa osob niepelnosprawnych w zatrudnieniu jest
ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 roku o rehabilitacji zawodowe;j i spolecznej oraz zatrudnianiu

> Jako przeszkody, ktérych moga doswiadcza¢ osoby niepetnosprawne, wymienia si¢ obok barier architek-
tonicznych takze bariery w transporcie publicznym i prywatnym, utrudniony dostep do budynkéw uzytecznosci
publicznej, brak odpowiednich rozwiazan w systemie edukacji i na rynku pracy, a takze indywidualne uprzedzenia
(zob. Barnes, Mercer 2008, 5. 7 i n., za: Gielda 2015, s. 21).
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0s6b niepetnosprawnych (Dz.U. 2023, poz. 100 tekst jedn. ze zm., dalej: u.r.). Ustawodawca
posluguje si¢ w niej pojeciem osoby niepetnosprawnej, ktérej definicje zawiera przepis
art. 1 u.r. — oznacza taka osobe, ktora posiada jedno z trzech wymienionych przez ustawodawce
orzeczen potwierdzajacych niepelnosprawnoé¢:

- orzeczenie o zakwalifikowaniu przez wlasciwe organy orzekajace do jednego z trzech
stopni niepelnosprawnosci (jak stanowi przepis art. 3 w.r., wyrdznia si¢ stopien lekki,
umiarkowany lub znaczny),

- orzeczenie o niepetnosprawnosci wydane osobie przed ukonczeniem przez nig 16. roku
zycia,

— orzeczenie o catkowitej lub cz¢sciowej niezdolnosci do pracy wydawane na podstawie
odrebnych przepiséw.

Warto zauwazy¢, iz w pierwotnym brzmieniu przepis art. 1 u.r. nawiazywat do definicji
osoby niepetnosprawnej okreslonej w Karcie i oprocz odwolania si¢ do kryterium formalnego
(uzyskanie odpowiedniego orzeczenia) wskazywal, iz chodzi o te osoby, ktérych ,stan fizyczny,
psychiczny lub umystowy trwale lub okresowo utrudnia, ogranicza badz uniemozliwia
wypetnianie r6l spotecznych, a w szczegélnosci zdolnoéci do wykonywania pracy zawodo-
wej”. W aktualnym brzmieniu tego przepisu spoleczny model niepetnosprawnosci zostat
uwzgledniony w formie odrebnej definicji niepetnosprawnosci, keéra znajduje si¢ w przepisie
art. 2 pke 10 w.r. i oznacza ,trwalg lub okresowg niezdolno$¢ do wypetniania rél spotecznych
z powodu statego lub dlugotrwalego naruszenia sprawnosci organizmu, w szczegélnosci
powodujaca niezdolnos¢ do pracy”

Jak stusznie zauwaza Tomasz Chudobski, obecnie polski ustawodawca kladzie przede
wszystkim nacisk na formalne kryterium wyodr¢bnienia oséb niepetnosprawnych, co wiaze
si¢ z przyznaniem im przez panstwo konkretnych uprawnien. A zatem konieczne jest istnienie
precyzyjnych zasad pozwalajacych stwierdzic o przynaleznosci danej osoby do grupy upraw-
nionych na mocy ustawy (Chudobski 2010, s. 21). Nie nalezy jednak zapomina¢, iz zaréwno
uregulowania unijne, jak i migdzynarodowe w zakresie niepetnosprawnosci zmierzaja w kierunku
modelu spolecznego, a co za tym idzie odpowiedniego dostosowania $rodowiska fizycznego
i spotecznego do potrzeb 0séb o ograniczonej sprawnosci, m.in. poprzez zmiany prawne
i obyczajowe (Brzeziriska, Rycielski, Sijko 2010, s. 20 i n.). Stad stusznie zauwaza Krzysztof
Kurowski, iz gléwnym celem regulacji prawnych w zakresie zwalczania dyskryminacji oséb
niepetnosprawnych powinno by¢ likwidowanie niepetnosprawnosci spotecznej (Kurowski
2014, s. 14; podobnie Gielda 2015, 5. 21).

2. Niepetnosprawnos$¢ a niezdolno$¢ do pracy

Zgodnie z art. 3 ust. 1 w.r. wyrdznia si¢ trzy stopnie niepetnosprawnosci: znaczny, umiarkowany
i lekki. Ich ocena nastepuje na podstawie wymienionych w tym przepisie kryteriéw, ktére
mozemy podzieli¢ na: biologiczne (stopien naruszenia sprawnosci organizmu), ekonomiczne
(ocena zdolnosci do pracy) i spoleczne (zdolnos¢ do pelnienia rél spotecznych, koniecznos¢
opieki i pomocy innych oséb lub zastosowania specjalnych srodkéw).
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W rozumieniu ustawy o rehabilitacji niepelnosprawno$¢ powiazana jest w obecnie obo-
wiazujacej definicji z niezdolnoscia do petnienia rél spotecznych. Ustawodaweca nie precyzuje
jednak tego drugiego pojecia. Nalezy je rozumieé szeroko jako ograniczenie badz niemoznoéé
wykonywania codziennych czynnosci i petnego uczestnictwa w zyciu spolecznym — w roli
ucznia, dziecka, rodzica, ssiada, studenta, pracownika itp. (Paluszkiewicz 2015b, s. 84).

Wiréd wskazanych powyzej rél spolecznych polski ustawodawca podkresla jednakze jedna
w spos6b szczegdlny — chodzi tu o role osoby wykonujacej prace zarobkowa. Niezdolnos¢ do
pracy jest jednym z elementéw niezdolnoéci do wypelniania rél spolecznych, lecz ustawodawca
postuzyt si¢ zwrotem ,w szczegdlnoéci”, wymieniajac niezdolno$é do pracy jako jedna (choé
niejedyna) konsekwencj¢ niepetnosprawnosci (Wieleba, Rydzewska 2018). Odwolujac si¢ do
wykladni jezykowej, mozna by uznag, iz tak zdefiniowana niepelnosprawnos¢ musi prowadzié
do pelnej niezdolnosci do wypetniania rél spotecznych, a nie obejmuje sytuacji ograniczenia
lub utrudnienia w ich wykonywaniu®. W $wietle orzecznictwa Trybunatlu Sprawiedliwosci
UE niepetnosprawnos¢ nalezy jednak rozumieé jako przeszkode, a nie jako uniemozliwienie
wykonywania dziatalno$ci zawodowej — zdaniem Trybunatu ,niepelnosprawnosé niekoniecznie
musi oznaczaé catkowite wylaczenie z wykonywania pracy lub z zycia zawodowego” (wyrok
Trybunatu Sprawiedliwo$ci UE z 11 kwietnia 2013 roku, C-335/11, LEX nr 1353947,
motyw 43 uzasadnienia).

To szczegdlne zwrdcenie uwagi ustawodawcy na sfere zawodowa zycia osoby niepetno-
sprawnej wynika¢ moze — jak zauwaza Magdalena Paluszkiewicz — z faktu, iz niemozno$¢ jej
wypelniania rodzi dla osoby niepetnosprawnej skutek w postaci braku srodkéw do zycia oraz
zagrozenia wykluczeniem spotecznym. Cho¢ mozna przyjaé, iz w $wietle przepiséw ustawy
o rehabilitacji ocena niezdolnosci do pracy bedzie istotnym kryterium branym pod uwage
przy orzekaniu o stopniu niepetnosprawnosci (Paluszkiewicz 2015b, s. 85)7, to pojecia te nie
sa tozsame, a orzekaniem o stopniu niepetnosprawnosci i niezdolnosci do pracy zajmuja si¢
odrebne organy na mocy odmiennych procedur (Wieleba, Rydzewska 2018).

Podkresli¢ nalezy, iz obowiazujaca w ustawie o rehabilitacji definicja niepelnosprawnosci
nie jest na gruncie polskich przepiséw prawnych jedyna, a ré6znorodne akty prawne postuguja
si¢ innym rozumieniem tego terminu lub tez przy definiowaniu zakresu pojecia na potrzeby
przepiséw szczegdlnych odwoluja si¢ do pojeé zawartych w innych aktach®. Niejednolity jest

¢ Na problem ten zwraca uwagge Krzysztof Kurowski, krytycznie oceniajac przyjete przez ustawodawce
w ustawie o rehabilitacji rozwiazanie (Kurowski 2014, s. 19-20).

7 Potwierdzeniem tej koncepcji moze by¢ fake, iz przepis art. 4 u.r., zawierajacy okreslenie znacznego,
umiarkowanego oraz lekkiego stopnia niepetnosprawnosci, przy definiowaniu tych poje¢ odwoluje si¢ kazdorazowo
do poziomu zdolnosci do pracy danej osoby, roznicujac sytuacje danej osoby zaleznie od tego, czy jest niezdolna
do pracy, zdolna do pracy jedynie w warunkach pracy chronionej lub tez ma obnizona zdolnos¢ do wykonywania
pracy w poréwnaniu z osoba z pelng sprawnoscia psychiczna i fizyczna i o podobnych kwalifikacjach. Jednakze
zasadno$¢ odwolywania si¢ przez ustawodawce do pojecia niezdolnosci do pracy obowiazujacego w odrebnych
przepisach budzi watpliwosci doktryny (por. Wieleba, Rydzewska 2018).

8 Przykladem takiego dzialania ustawodawcy jest chociazby przepis art. 5 u.r., kedry nakazuje traktowaé
orzeczenia wydane przez ZUS na podstawie przepiséw ustawy z 17 grudnia 1998 roku o emeryturach i rentach
z Funduszu Ubezpieczent Spolecznych (Dz.U. 2022, poz. 504 tekst jedn. ze zm.) na réwni z orzeczeniami,
o ktérych mowa wart. 3 u.r.
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réwniez sposdb orzekania o niepetnosprawnosci lub niezdolnosci do pracy — mnogo$¢ instytucji
i procedur sprawia, iz krytycznie oceniane jest w doktrynie istnienie dw6ch odrgbnych definicji
osoby niepelnosprawnej oraz niezdolnej do pracy i podnoszone sa przez ekspertéw postulaty
o konieczno$ci ujednolicenia obowiazujacych w tej kwestii przepiséw, a nawet zastapienia
definicji zawartej w ustawie o rehabilitacji definicja z Konwencji ONZ (Chudobski 2010,
s. 24; Kurowski 2014, s. 19-20).

Nadto nalezy zauwazy¢, iz ewolucja definicji osoby niepelnosprawnej zwiazana jest réwniez
ze zmianami w postrzeganiu problematyki niepelnosprawnosci przez spofeczenstwo, stad
okreslenia takie jak uposledzenie czy inwalidztwo przestaja by¢ spotecznie akceptowane
i powinny by¢ wyeliminowane z jezyka prawnego (Chudobski 2010, s. 26; Kurowski 2014,
s. 20-21)°. Pojecie ,osoba niepelnosprawna” jest obecnie coraz cz¢éciej zastgpowane
pojeciem ,,0s0by z niepelnosprawnosciy’, takze w regulacjach unijnych (zob. rozporzadzenie
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 1303/2013 z 17 grudnia 2013 roku ustanawiajace
wspdlne przepisy dotyczace Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego, Europejskiego
Funduszu Spotecznego, Funduszu Spéjnosci, Europejskiego Funduszu Rolnego na rzecz
Rozwoju Obszaréw Wiejskich oraz Europejskiego Funduszu Morskiego i Rybackiego oraz
ustanawiajace przepisy ogdlne dotyczace Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego,
Europejskiego Funduszu Spotecznego, Funduszu Spéjnosci i Europejskiego Funduszu
Morskiego i Rybackiego oraz uchylajace rozporzadzenie Rady (WE) nr 1083/2006, Dz.Urz.
UE L 2016, nr 347/320 ze zm.; por. Minister Inwestycji i Rozwoju 2018). Jak stusznie
zauwaza Krzysztof Kurowski, ,uzywanie nazwy dysfunkeji na okreslenie osoby z ta dys-
funkcja — depersonifikuje, przystania osobe jako podmiot”, natomiast zmiana nazewnictwa
pozwala uniknaé¢ stygmatyzowania osoby przez pryzmat niepelnosprawnosci (Kurowski
2014, s. 21)™. Uzycie spdjnika ,z” pozwala oddzieli¢ ceche, jaka jest niepetnosprawnos¢,
od osoby, ktora posiada t¢ ceche. Niepelnosprawno$¢ powinna by¢ bowiem postrzegana
jako jedna z wielu przypisanych danej osobie cech i okolicznosci zycia'.

? Por. takze szerzej na temat zmian w polskim systemie prawnym w kwestii zastapienia pojecia inwalidztwa
stopniami niepelnosprawnosci — Paluszkiewicz 2015b, s. 81 in.

1 Autor ten odwoluje si¢ réwniez dla uzasadnienia swojej tezy do oryginalnego brzmienia tytutu Konwencji
ONZ ,Convention on the Rights of Persons with Disabilities”, co w thumaczeniu na jezyk polski powinno zosta¢
przettumaczone jako ,Konwencja o prawach os6b z niepelnosprawnosciami’, a nie, jak jest obecnie, ,,0 prawach
0s6b niepetnosprawnych”

! Szerzej na temat relacji pomiedzy pojeciami osoby niepelnosprawnej i osoby z niepetnosprawnoscia
wypowiada si¢ Dariusz Galasiniski, ktory argumentuje, ze jezyk nie tylko okresla, ale tez tworzy rzeczywistos¢,
a uzycie terminu ,osoba niepelnosprawna” ,zamyka owa osobe w jej niepelnosprawnosci, konstruuje ja jako
osobe o jednej cesze, a ta jedyna cecha jest niepetnosprawnos¢” (Galasiniski 2013, 5. 3 i n., za: Gielda 2015, 5. 24).
Nadto podnosi sie, iz pojecie osoby z niepelnosprawnoscia ma zakres szerszy niz osoby niepetnosprawnej (tak

m.in. Mikolajeczyk 2012, 5. 134).
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3. Dyskryminacja a racjonalne usprawnienia w aktach prawa
miedzynarodowego

W aktach prawa mi¢dzynarodowego zakaz dyskryminacji ze wzgledu na niepelnosprawno$¢ oraz
zwiazany z tym obowiazek wprowadzania racjonalnych usprawnien pojawiaja si¢ w kontekscie
ogdlnie sformulowanych praw 0séb niepetnosprawnych we wszystkich sferach zycia.

Zasada niedyskryminacji ze wzgledu na niepelnosprawnoé¢ zostata wymieniona jako jedna
z zasad podstawowych Konwencji ONZ (art. 3 lit. b). Jej rozwinigciem jest postanowienie
art. 5 Konwencji ONZ, na mocy ktérego panstwa strony zobowiazaly si¢ do zakazania
wszelkich form dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawno$¢ oraz do zapewnienia osobom
niepelnosprawnym skutecznej ochrony przed dyskryminacja. Ponadto zgodnie z art. 5 ust. 3
Konwencji ONZ paristwa strony maja dazy¢ do zapewnienia racjonalnych usprawnien celem
likwidacji dyskryminacji i popierania réwnosci wobec prawa.

Zgodnie z definicjg zawartg w art. 2 Konwencji ONZ dyskryminacja ze wzgledu na
niepelnosprawno$¢ ,oznacza jakickolwick réznicowanie, wykluczanie lub ograniczanie ze
wzgledu na niepelnosprawnos¢, kedrego celem lub skutkiem jest naruszenie lub zniweczenie
uznania, korzystania z lub wykonywania wszelkich praw czlowicka i podstawowych wolnosci
w dziedzinie polityki, gospodarki, spolecznej, kulturalnej, obywatelskiej lub w jakiejkolwiek
innej, na zasadzie réwnosci z innymi osobami”. Pojecie dyskryminacji obejmuje wszelkie
jej przejawy ze wzgledu na kryterium, jakim jest niepetnosprawnos¢ — jako jedna z form
wymieniajac odmowe racjonalnego usprawnienia.

Termin ,racjonalne usprawnienia” jest wiec nierozlacznie zwigzany z pojeciem dyskrymi-
nacji ze wzgledu na niepelnosprawnosé i pojawia si¢ zaréwno w kontekscie form zwalczania
dyskryminacji (jako jeden ze $rodkéw stuzacych do realizacji zasady réwnosci), a jednoczesnie
w przypadku odmowy moze stanowi¢ jeden z jej przejawdw. Dla lepszego zrozumienia zakresu
tego pojecia nalezy przytoczy¢ definicje racjonalnych usprawnien zawarta w art. 2 Konwencji
ONZ - chodzi zatem o takie zmiany i dostosowania, ktére s3 konieczne i odpowiednie,
potrzebne w konkretnym przypadku, celem umozliwienia osobie niepetnosprawnej korzystania
na zasadzie réwnosci z praw czlowieka i podstawowych wolnosci, a jednocze$nie nie moga
one naklada¢ nieproporcjonalnego lub nadmiernego obciazenia. Istota zakazu dyskryminacji
ze wzgledu na niepetnosprawno$¢, w powiazaniu z obowiazkiem wprowadzania racjonalnych
usprawnieri dla 0séb niepelnosprawnych, jest wigc ograniczenie lub catkowite zniesienie
istniejacych barier, stanowiacych przeszkode w wypetnianiu rél spotecznych przez te osoby.

4. Zakres zasady rownego traktowania w sferze zatrudnienia

Ograniczona zdolno$¢ do pracy czyni osoby niepetnosprawne szczegélnie podatnymi na
dyskryminacje¢ w sferze zatrudnienia i pracy. Jest to dziedzina zycia o tyle istotna, ze wplywa
na poczucie wartoéci zawodowej i spolecznej danej osoby: dzigki pracy czlowick zdobywa
nie tylko $rodki do zycia, ale réwniez poczucie satysfakeji i samorealizacji, a takze ksztatruje
wigzi spoleczne i kontakty migdzyludzkie (szerzej Mielczarek, Mikotajéw 2015, s. 108; Goral,
Kuba 2017). Dla zrozumienia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu konieczne jest
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dookreslenie, jakie konkretne uprawnienia i sfery dziatalnosci sktadaja si¢ na wypelnianie przez
osobe niepelnosprawna szeroko rozumianej roli pracowniczej. Przede wszystkim nalezy mieé
na wzgledzie, iz prawo do pracy osoby niepelnosprawnej obejmuje rowniez prawo dostepu
do ustug i instytucji rynku pracy, keére maja umozliwi¢ takiej osobie znalezienie zatrudnienia
(Giedrewicz-Niewinska 2014, s. 75).

Postanowienia art. 27 Konwencji ONZ dotycza prawa oséb niepetnosprawnych do pracy
na réwni z innymi osobami — na prawo to skladaja si¢ prawo do swobodnego wyboru pracy
dajacej mozliwo$¢ zarabiania na zycie oraz prawo do pracy w $rodowisku pracy, keére bedzie
otwarte, integracyjne i dostepne dla 0séb niepetnosprawnych. W tym celu paristwa strony
zobowigzuja si¢ m.in. do wprowadzania racjonalnych usprawnieri dla 0séb niepetnosprawnych
w miejscu pracy (art. 27 ust. 1 lit. i Konwencji ONZ).

Na gruncie prawa unijnego obowiazuje dyrektywa Rady 2000/78/WE z 27 listopada
2000 roku ustanawiajaca ogélne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia
i pracy (Dz.Urz. WE L 2000, nr 303/16, dalej: dyrektywa réwnosciowa), ktéra szczegdtowo
odnosi si¢ do kwestii réwnouprawnienia w sferze zatrudnienia i pracy. Celem dyrekeywy
réwnosciowej, kedry zostal okreslony w jej art. 1, jest realizacja zasady réwnego traktowania
w paristwach czlonkowskich oraz walka z dyskryminacja na gruncie zatrudnienia i pracy ze
wzgledu na wymienione w art. 1 kryteria — niepelnosprawno$¢ wymieniona jest tu obok
religii, przekonania, wicku i orientacji seksualnej jako jedno z niedozwolonych kryteriéw
dyskryminacji. Przepis art. 3 dyrektywy rownosciowej okresla, iz zakaz dyskryminacji ma
zastosowanie w zakresie:

a) warunkéw dostepu do zatrudnienia lub pracy na wlasny rachunek, w tym réwniez kryteriéw
selekeji i warunkéw rekrutacji, niezaleznie od dziedziny dziatalnosci i na wszystkich
szczeblach hierarchii zawodowej, rtéwniez w odniesieniu do awansu zawodowego;

b) dostgpu do wszystkich rodzajéw i szczebli poradnictwa zawodowego, ksztalcenia
zawodowego, doskonalenia i przekwalifikowania zawodowego, tacznie ze zdobywaniem
praktycznych doswiadczen;

c) warunkéw zatrudnienia i pracy, facznie z warunkami zwalniania i wynagradzania;

d) czfonkostwa i dziatania w organizacjach pracownikéw lub pracodawcédw badz jakiejkolwick
organizacji, ktérej cztonkowie wykonuja okreslony zawdd, tacznie z korzysciami, jakie
daja tego typu organizagje.

Dyrektywa réwnosciowa zostata implementowana do polskiego porzadku prawnego na
mocy ustawy z 3 grudnia 2010 roku o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej
w zakresie réwnego traktowania, Dz.U. 2020, poz. 2156 tekst jedn., dalej: ustawa wdrozeniowa),
kedra oprécz sfery zatrudnienia dotyczy réwniez innych sfer zycia (m.in. o$wiaty i szkolnictwa
wyzszego, zabezpieczenia spolecznego, opicki zdrowotnej czy szeroko pojetego dostgpu do ustug
i nabywania praw). Ustawodawca wskazal tu jednak zamknigty katalog zakazanych kryteriéw
dyskryminacyjnych, wéréd keérych wymienia niepetnosprawnoéé (Géral, Kuba 2017).

W sferze zwigzanej z zatrudnieniem zgodnie z art. 8 ustawy wdrozeniowej zakres
obowiazywania zakazu nieréwnego traktowania okreslony zostat szeroko — zakaz ten w rozu-
mieniu niniejszego przepisu obowiazuje zatem w zakresie: ksztalcenia zawodowego (,w tym
doksztalcania, doskonalenia, przekwalifikowania zawodowego oraz praktyk zawodowych”);
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dzialalnosci gospodarczej zawodowej lub gospodarczej, w szczegdlnosci na podstawie umowy
o pracg lub umowy cywilnoprawnej; dziatalnosci zwigzkowej, w organizacjach pracodawcow
lub samorzadach zawodowych oraz korzystania z ustug i instrumentéw rynku pracy, o ktérych
mowa w odrebnych przepisach.

Na gruncie prawa krajowego zakaz dyskryminacji uregulowany jest w art. 32 Konsty-
tucji Rzeczypospolitej Polskiej z 2 kwietnia 1997 roku, Dz.U. 1997, poz. 483 ze zm., dalej:
Konstytucja RP), kedry nie wymienia poszezeg6lnych kryteriow dyskryminacyjnych, jednakze
stanowi, iz zgodnie z zasada réwnosci ,[n]ike nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym,
spolecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny” (art. 32 ust. 2 Konstytucji RP). Zasada
réwnoéci wobec prawa ma niewatpliwie fundamentalny charakter dla polskiego porzadku
prawnego (Goéral, Kuba 2017). Szczeg6lnym obowiazkiem wobec 0séb niepetnosprawnych
jest zobowiazanie wladz publicznych na mocy art. 69 Konstytucji RP do udzielania osobom
niepetnosprawnym pomocy w zabezpieczaniu ich egzystencji, przysposobieniu do pracy oraz
komunikacji spoteczne;j.

Realizacja konstytucyjnej zasady réwnosci znajduje swoje odzwierciedlenie w regulacjach
prawa pracy. Do katalogu podstawowych zasad prawa pracy zawartych w rozdziale IT ustawy
2 26 czerwea 1974 roku — Kodeks pracy (Dz.U. 2022, poz. 1510 tekst jedn. ze zm., dalej: k.p.)
ustawodawca w drodze ustawy z 2 lutego 1996 roku o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
o zmianie niektérych ustaw (Dz.U. 1996, nr 24, poz. 110 ze zm., dalej: nowelizacja lutowa)
wprowadzil obowiazek poszanowania godnosci i débr osobistych pracownika, zasade réwnego
traktowania pracownikéw oraz zakaz dyskryminacji (art. 11%, 1121 11° k.p.). Umieszczenie ich
w tym miejscu oznacza, iz pelnia one podstawa funkeje w interpretacji pozostalych przepiséw
prawa pracy oraz ksztaltowaniu sytuacji prawnej pracownika, stanowiac wytyczne interpre-
tacyjne i legislacyjne dla calej galezi prawa pracy. Sq one jednoczesnie wyrazem zastosowania
si¢ polskiego ustawodawcy do regulacji unijnych w tym zakresie (Marciniak 2015).

Pomiedzy zasadami wyrazonymi w art. 11'=11° k.p. istnieje $cista relacja, na co zwrocit
uwage Sad Najwyzszy w wyroku z 11 kwietnia 2006 roku (I PK 169/05, OSNP 2007, nr 7-8,
poz. 93). Jak stwierdzit Sad w uzasadnieniu do wyroku, zaréwno zakaz dyskryminacji, jak
i wyrazona w przepisach Kodeksu pracy zasada réwnego traktowania w stosunkach pracy
stanowig nie tylko norme¢ prawna (ktéra wynika zaréwno z przepiséw prawa krajowego, jak
i wspdlnotowego), ale takze norme moralng — gdyz ich naruszenie jest zwigzane z naruszeniem
godnosci cztowieka. Co za tym idzie dyskryminacja bedzie traktowana réwniez jako naruszenie
zasad wspolzycia spolecznego, o ktérych mowa w art. 8 k.p.

W Kodeksie pracy zakaz dyskryminacji zostal sformulowany na podstawie konkretnych
wymienionych w przepisie kryteriéw, choé ustawodawca postuzyt si¢ przy ich wyliczeniu
zwrotem ,w szczegolnosci”, co oznacza, iz jest to w odréznieniu od ustawy wdrozeniowej
katalog otwarty. Zatem zgodnie z art. 11° k.p.: ,, Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu,
bezposrednia lub posrednia, w szczegélnosci ze wzgledu na (...) niepetnosprawnosé (...) jest
niedopuszczalna’

Doprecyzowaniem ogélnego zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu ze wzgledu na
niepetnosprawnos¢, o ktérym mowa w art. 11° k.p., jest przepis art. 18* § 1 k.p., w kedrym
ustawodawca wskazuje, ze zasada réwnego traktowania pracownikéw dotyczy zakresu
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»Nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych”.

W tym miejscu konieczne jest zwrécenie uwagi na relacje pomiedzy pojeciem zatrudnienia
a pojeciem pracownika na gruncie zakazu dyskryminacji. Dodany nowelizacja lutowa przepis
art. 11° k.p. wprowadzal zakaz jakickolwiek dyskryminacji w stosunkach pracy, a wigc dotyczyt
sytuacji prawnej osob bedacych w rozumieniu Kodeksu pracy pracownikami. Zapis ten
zostal zmieniony na mocy ustawy z 24 sierpnia 2001 roku o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz o zmianie niektérych innych ustaw (Dz.U. 2001, nr 128, poz. 1405 ze zm.). Wyrazenie
»dyskryminacja w stosunkach pracy” zostalo zastapione zwrotem ,dyskryminacja w zatrud-
nieniu”. Réwniez w art. 11* k.p. zamiast okreslenia, iz pracownikom przystuguja réwne prawa
»w dziedzinie pracy’, ustawodawca postanowil wprowadzi¢ pojecie zatrudnienia. Do Kodeksu
pracy zostal réwniez dodany zgodnie z art. 1 pkt 5 ustawy zmieniajacej nowy rozdzial Ila
zatytulowany ,Réwne traktowanie kobiet i m¢zezyzn”, w ktdrym ustawodawca takze postuzyl
si¢ pojeciem zatrudnienia na gruncie zasady réwnosci'?. Zdaniem Zbigniewa Gérala pojecie
zatrudnienia nalezy interpretowad szerzej niz pojecia ,w dziedzinie pracy” lub ,w stosunkach
pracy” (Géral, Kuba 2017), co jednak musi prowadzi¢ do watpliwosci interpretacyjnych przy
okreslaniu zakresu cigzacych na pracodawcy obowigzkéw.

Zakaz dyskryminacji 0sob niepetnosprawnych w szeroko rozumianym obszarze zatrudnienia
w $wietle przepiséw ustawy wdrozeniowej nie dotyczy wylacznie zatrudnienia na podstawie
stosunku pracy, o kedrym mowa w art. 22 k.p., ale takze zatrudnienia na podstawiec uméw
cywilnoprawnych. Jak wskazuje Jarostaw Marciniak, ma to szczegdlne znaczenie z uwagi na
role tych ostatnich w realiach polskiego rynku pracy (Marciniak 2015). Réwniez Zbigniew
Goral ocenia pozytywnie rozszerzenie przez ustawodawce na gruncie ustawy wdrozeniowej
ochrony przed dyskryminacja na inne niz pracownicze formy zatrudnienia, cho¢ zauwaza, iz
zamkniety katalog kryteriow dyskryminacyjnych zaweza t¢ ochrong w poréwnaniu z zasada
dyskryminacji wyrazong w Konstytucji RP czy tez Kodeksie pracy®.

5. Pojecie racjonalnych usprawnien w sferze zatrudnienia

Zgodnie z art. 5 dyrektywy réwnosciowej w celu realizacji zasady rownego traktowania osob
niepelnosprawnych przewiduje si¢ wprowadzenie racjonalnych usprawnien. W rozumieniu
dyrektywy oznacza to, iz na pracodawcy ciazy obowiazek podjecia whasciwych srodkow, keére
majg za zadanie umozliwi¢ osobie niepetnosprawnej realizacjg jej praw dostepu do pracy, jej
wykonywania, rozwoju zawodowego oraz ksztatcenia. Srodki te maja ponadto uwzgledniaé

12 Poczatkowo przepisy rozdziatu ITa dotyczyly wylacznie zakazu dyskryminacji ze wzgledu na pleé, jednakze
dalsze nowelizacje rozszerzyly jego zakres na wszystkich pracownikéw, zmieniajac rowniez tytut rozdziatu na
»Réwne traktowanie w zatrudnieniu” — zob. ustawa z 14 listopada 2003 roku o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz o zmianie nicktérych innych ustaw (Dz.U. 2002, nr 213, poz. 2081 ze zm.).

13 Zwazywszy na zroznicowanie form $wiadczenia pracy na polskim rynku pracy, zgodzi¢ si¢ nalezy z ocena
wyrazona przez Zbigniewa Goérala, ktdry stwierdza stanowczo, iz nad wyraz zasadne jest przyznanie ochrony
przed dyskryminacja kazdej osobie $wiadczacej prace bez wzgledu na to, jaki jest jej status prawny (Géral, Kuba
2017).
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potrzeby konkretnej sytuacji, a jednoczesnie nie powinny naklada¢ na pracodawcg niepropor-
cjonalnie wysokich obciazeri. Za wlasciwe w rozumieniu dyrektywy nalezy uzna¢ te $rodki,
ktére uwzgledniajac niepetnosprawnos, sa skuteczne i praktyczne w celu przystosowania
migjsca pracy do potrzeb konkretnej osoby — jako przyktad w pkt 20 preambuty dyrekeywy
réwnosciowej wskazane sg przystosowanie wyposazenia, pomieszczen, podzialu zadan, czasu
pracy, a takze mozliwosci ksztatcenia zawodowego oraz integraciji.

Ponadto przepis art. 5 dyrektywy réwnoséciowej precyzuje, co nalezy rozumieé przez
nieproporcjonalne obciazenia dla pracodawcy, stanowiac 4 contrario, ze nie zostang uznane
za nieproporcjonalne obciazenia, ktdre s3 w wystarczajacym stopniu rekompensowane ze
srodkéw publicznych. Pomocne w interpretacji tego pojecia jest réwniez wyjasnienie zawarte
w pkt 21 preambuly dyrektywy réwnosciowej, gdzie wskazane sa dodatkowe (przykladowe)
kryteria, jakie nalezy bra¢ pod uwage przy ocenie nieproporcjonalnie wysokiego obciazenia — sa
to zatem w szczeg6lnosci koszty finansowe i inne koszty zwigzane z wdrozeniem usprawnier,
rozmiar organizacji, srodki finansowe pozostajace w dyspozycji przedsi¢biorstwa, a takze
mozliwo$¢ uzyskania pomocy ze $rodkéw publicznych lub w innej formie.

Obowiazek zapewnienia racjonalnych usprawnien przez pracodawce zostat dodany do
ustawy o rehabilitacji (w art. 23a) wskutek wdrozenia do polskiego porzadku prawnego
dyrektywy réwnosciowej (na mocy art. 27 ustawy wdrozeniowej) i zaczat obowiazywaé z dniem
1 stycznia 2011 roku. Zgodnie z brzmieniem nowo dodanego przepisu na pracodawcy ciazy
obowiazek zapewnienia niezbednych racjonalnych usprawnien osobom niepetnosprawnych,
ktére pozostaja z nim w stosunku pracy, ale réwniez tym, z keérymi nie doszlo jeszcze do
nawigzania stosunku pracy — ustawodawca rozszerza zakres omawianego obowiazku w stosunku
do 0s6b niepetnosprawnych uczestniczacych w procesie rekrutacji, odbywajacych szkolenie,
staz, przygotowanie zawodowe, praktyki zawodowe lub absolwenckie. Poniewaz pojecia
te nie zostaly przez ustawodawce zdefiniowane, a wickszo$¢ tych kategorii wykracza poza
pojecie pracownika w rozumieniu Kodeksu pracy, nastrecza trudnosci okrelenie, jakich osob
dotyczy obowiazek, o keérym mowa w art. 23a u.r.* Ustawodawca nie uzaleznia jednak prawa
do skorzystania z racjonalnych usprawnien od stopnia niepelnosprawnosci, przystuguje ono
zatem wszystkim osobom niepelnosprawnym w rozumieniu ustawy.

Polski ustawodawca postuguje si¢ pojeciem niezbednych racjonalnych usprawnien®, ktére
w rozumieniu art. 23a ust. 1 u.r. maja polega¢ na ,przeprowadzeniu koniecznych w konkretnej
sytuacji zmian lub dostosowan do szczegdlnych, zgloszonych pracodawcy potrzeb wynikajacych
z niepetnosprawnosci danej osoby”. Pojecie racjonalnych usprawnien zostalo zdefiniowane
w Konwencji ONZ, a jej postanowienia nalezy uwzgledni¢ przy wyktadni tego terminu
na gruncie prawa krajowego i unijnego. Trybunat Sprawiedliwosci UE stusznie bowiem
uznal, iz skoro na mocy decyzji Rady WE nr 2010/48/WE postanowienia Konwengji staty
si¢ integralng cz¢écia porzadku prawnego UE, to od momentu wejécia w zycie tej decyzji

14 Problem ten zauwaza Paluszkiewicz (2015a).

1> Watpliwo$ci moze budzi¢ dodanie do ustawy okreslenia ,niezbedne racjonalne usprawnienia”. Jak stusznie
wskazuje Magdalena Paluszkiewicz, trudno byloby okresli¢ 2 contrario, co oznaczaloby pojecie zbednych
racjonalnych usprawnieni (Paluszkiewicz 2015a).
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zagadnienia dotyczace praw osob niepelnosprawnych powinny by¢ intepretowane w miare
mozliwosci zgodnie z postanowieniami Konwencji ONZ (wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci
UE z 11 kwietnia 2013 roku, C-335/11, LEX nr 1353947, motywy 30-32 uzasadnienia;
por. Paluszkiewicz 2015a). Dotyczy to réwniez wykladni poj¢cia niepelnosprawnosci,
ktéra powinna by¢ w $wietle Konwencji ONZ dokonywana szeroko réwniez przez panstwa
czlonkowskie i instytucje unijne (Derlacz-Wawrowska 2014; szerzej na temat stosowania
postanowien Konwencji ONZ w prawie krajowym — por. Kapelariska-Pregowska 2014, 5. 23 in.).

W komentowanym wyroku Trybunal Sprawiedliwosci udzielit odpowiedzi na pytanie
prejudycjalne sadu duriskiego, ktére dotyczylo zakresu pojecia niepelnosprawnosci oraz
zaleznosci pomiedzy jej stwierdzeniem a charakterem podjetych przez pracodawce srodkéw.
Sad duniski na gruncie rozpatrywanej sprawy powzial watpliwo$¢, czy w rozumieniu dyrekeywy
réwnosciowej pojecie niepelnosprawnosci obejmuje réwniez stan zdrowia osoby wynikajacy
z urazéw lub choroby, jesli dlugotrwale lub stale wplywa on na niemozno$¢ $wiadczenia
przez nig pracy lub mozliwos$¢ swiadcezenia jej tylko w ograniczonym zakresie lub czasie,
i czy dla uznania stanu zdrowia takiej osoby za niepetnosprawnos¢ rozstrzygajacy moze by¢
charakter podjetych przez pracodawce srodkéw usprawniajacych. Trybunat Sprawiedliwosci
stusznie wskazal, iz ,[z]godnie z motywem 16 dyrektywy 2000/78 tego rodzaju $rodki
maja na celu uwzglednienie potrzeb 0séb niepetnosprawnych. Sa one zatem konsekwencja,
a nie wyrdznikiem niepetnosprawnosci”. Obowiazek wprowadzenia tych srodkéw cigzy na
pracodawcy wylacznie w zwigzku z istnieniem niepelnosprawnosci, stwierdzenie niepet-
nosprawnosci musi wigc poprzedzaé¢ ocene i wybdr whasciwych $rodkéw usprawniajacych
(motywy 4648 uzasadnienia wyroku).

Katalog $rodkéw usprawniajacych nie zostal w Konwencji ONZ ani dyrektywie réwnosciowej
okreslony w sposéb zamkniety i — jak stwierdza Trybunal Sprawiedliwosci w cytowanym juz
wyroku w sprawie C-335/11 - powinien by¢ interpretowany szeroko i moze obejmowac réwniez
modyfikacje w zakresie wymiaru i organizacji czasu pracy (motyw 53, 56 oraz 64 uzasadnienia;
por. Derlacz-Wawrowska 2013). Zgodnie z motywem 20 dyrektywy rownosciowej moga to by¢
srodki o charakterze fizycznym, organizacyjnym czy tez edukacyjnym, jednak katalog ten nie
jest wyczerpujacy — do $rodkéw takich mozemy zaliczy¢ zatem takze m.in. zmiang procedur
w zakladzie pracy, zmiang zasad kwalifikacji do szkolen, kryteridw awansu lub premii, zmiang
badz skrocenie czasu pracy czy tez rézne formy organizacji czasu pracy, zmiang zakresu zadan
i podziatu obowiazkéw, przystosowanie pomieszczeni (np. przez likwidacjg barier architektonicz-
nych), zmiang miejsca pracy, zmiang lub zakup odpowiedniego wyposazenia (np. sprzet biurowy
dostosowany do potrzeb osoby niewidomej), utatwianie komunikacji (np. sprz¢t sterowany
glosem, zatrudnienie tlumacza jezyka migowego) (zob. np. Biuro Pelnomocnika Rzadu do
Spraw Oséb Niepelnosprawnych 2021).

6. Zakres obowigzku pracodawcy wprowadzenia racjonalnych usprawnien

Obowiazek wprowadzenia niezb¢dnych racjonalnych usprawnier, o ktdrym mowa w art. 23a
ust. 1 u.r., cigzy na pracodawcy, ,,0 ile przeprowadzenie takich zmian lub dostosowari nie skut-
kowaloby nalozeniem na pracodawce nieproporcjonalnie wysokich obciazen”. Realizacja tego
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obowiazku nie moze wigc prowadzi¢ do obcigzenia pracodawcy w stopniu nieproporcjonalnie
wysokim (Derlacz-Wawrowska2013).

Do oceny, czy obciazenia pracodawcy sa w danym przypadku nieproporcjonalne, ustawodawca
postuzyl sie, podobnie jak w przypadku dyrektywy rownosciowej, kryterium rekompensowania
tych obciazen ze $rodkéw publicznych. Zatem zgodnie z art. 23 ust. 2 u.r. obciazenia nie sg
nieproporcjonalne, jesli sa rekompensowane ze srodkéw publicznych w wystarczajacym stopniu.

Ocena proporcjonalnosci obciazen powinna by¢ dokonywana na bazie kryteriéw
wskazanych w motywie 21 dyrektywy réwnosciowej z uwzglednieniem ich racjonalnosci,
czyli wplywu danego $rodka na organizacj¢ pracy i zwiagzane z tym koszty pracodawcy. Po
dokonaniu wstepnej oceny racjonalnosci nalezy okresli¢, czy z uwagi na sytuacje danego
pracodawcy dane usprawnienie mozna uzna¢ za proporcjonalne — uwzgledniajac rozmiar
przedsi¢biorstwa, dysponowanie srodkami finansowymi oraz mozliwo$¢ ich pozyskania ze
srodkéw publicznych lub z innych zrédet (motyw 21 dyrektywy réwnosciowej). Jak stusznie
zauwaza Marta Derlacz-Wawrowska, to od pracodawcy oczekuje si¢ inicjatywy w pozyskaniu
srodkéw publicznych, ke6rych dostepnoéé bedzie réznita si¢ w poszezegdlnych krajach, a co
za tym idzie, inny bedzie prég oceny proporcjonalnosci kosztéw (Derlacz-Wawrowska2013).

Watpliwosci moze budzi¢ stwierdzenie, czy pojecie racjonalnosci dotyczy charakeeru
powzictych srodkéw czy tez zwigzanych z tym obcigzen po stronie pracodawcy. Trybunal
Sprawiedliwo$ci w wyroku w sprawie C-335/11 wyjasnil, iz ,usprawnienia, ktérych moga
domagac si¢ osoby niepetnosprawne, musza by¢ racjonalne w tym znaczeniu, ze nie moga
stanowi¢ nieproporcjonalnie wysokiego obciazenia dla pracodawcy” (motyw 58 uzasadnienia),
a zatem w $wietle niniejszego uzasadnienia pojecie racjonalnosci nalezaloby wigzaé raczej
z relacja pomigdzy mozliwym do zastosowania srodkiem a sytuacja pracodawcy — racjonal-
no$¢ wprowadzenia danego srodka powinna by¢ zatem oceniania w kontekscie obcigzenia
pracodawcy, jakie ten $rodek spowoduje (Wujczyk 2016, s. 107).

7. Racjonalne usprawnienia a naruszenie zasady rownego traktowania

Zwiazek pomiedzy zasada rownego traktowania os6b niepetnosprawnych w zatrudnieniu
a obowiazkiem dokonania przez pracodawce racjonalnych usprawnien widoczny jest szczegdlnie
w $wietle przepisu art. 23a ust. 3 w.r., ke6ry stanowi, iz niedokonanie takich usprawnien przez
pracodawcg jest uwazane za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu w rozu-
mieniu przepiséw art. 18% § 2—5 k.p. Na mocy ustawy wdrozeniowej do ustawy o rehabilitacji
zostaly wigc wlaczone regulacje antydyskryminacyjne, co za Zbigniewem Géralem nalezy
ocenié¢ pozytywnie, jako zgodne z postanowieniami Konwencji ONZ (Géral, Kuba 2017).

Swoistym ograniczeniem zakresu obowiazku pracodawcy do wprowadzania racjonalnych
usprawniet moze by¢ zasada wyrazona w motywie 17 dyrektywy réwnosciowej, w kedrym
stwierdza sig, iz pracodawca nie ma obowiazku przyjmowania, awansowania lub dalszego
zatrudniania osoby, kt6ra jest niekompetentna, niezdolna badz niedyspozycyjna w wykonywaniu
najwazniejszych czynnosci na danym stanowisku albo kontynuowania okreslonego ksztatcenia.
Takie dziatanie pracodawcy nie b¢dzie stanowilo naruszenia obowigzku wprowadzenia
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racjonalnych usprawnien. Granica tak pojetego obowiazku pracodawcy jest wiee poszanowanie
jego stusznych intereséw (Derlacz-Wawrowska 2013).

W tym miejscu nalezy zauwazy¢, iz zakaz dyskryminacji ze wzgledu na niepelnosprawnos¢,
nie ma charakteru absolutnego réwniez na gruncie prawa polskiego (Kedziora, Smiszek
2017). Analogicznie do postanowien dyrektywy réwnoséciowej, przepis zawarty w art. 18
§ 2 pke 1 k.p. stanowi:

[Zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja dzialania, proporcjonalne do osiagniecia
zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji pracownika, polegajace na:] 1) niezatrudnianiu
pracownika z jednej lub kilku przyczyn okrelonych wart. 18§ 1, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej
wykonywania powoduja, Ze przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie s3 rzeczywistym

i decydujacym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi.

Pojecie rzeczywistych i decydujacych wymagari zawodowych stalo si¢ przedmiotem roz-
strzygniccia Sadu Najwyzszego. W wyroku z 12 kwietnia 2012 roku (II PK 218/11, OSNP
2013, nr 9-10, poz. 105) Sad Najwyzszy stwierdzil, iz obowiazek dokonania racjonalnych
usprawnien bedzie zaleze¢ od okoliczno$ci indywidualnego przypadku oraz oceny, czy osoba
niepelnosprawna jest w stanie wykonywaé zakres zadan przypisany do danego stanowiska
i czy mozliwe bedzie dokonanie takich racjonalnych usprawnien, ktére umozliwityby jej
kontynuowanie wykonywania zawodu. Sad Najwyzszy uznal jednak, ze dopuszczalnym
wyjatkiem od zasady niedyskryminacji sg »istotne i determinujace wymagania zawodowe”.

W przedmiotowej sprawie Sad ocenil, iz nie istnialy mozliwosci przystosowania stanowiska
pracy w drodze racjonalnych usprawnien do stanu zdrowia osoby niepetnosprawnej, tak by
mogla ona nadal petni¢ funkcje prokuratora. Sad swoja decyzje uzasadnit tym, iz w zakres
obowiazkéw prokuratora wehodzily m.in. czynnosci dokonywane w terenie (takie jak ogledziny,
wizje lokalne, przestuchania $wiadkéw), ktérych nie mogtaby samodzielnie wykonywaé
osoba poruszajaca si¢ na wozku inwalidzkim, a ktdre stanowig istotne i determinujace dla
danego stanowiska zadania. W ocenie Sadu nie sposéb zwolni¢ osoby niepelnosprawnej
z czgsci przypisanych do jej stanowiska obowiazkéw w drodze racjonalnych usprawnien, gdyz
obowiazki te stanowia integralna calo$¢ zwiazana z wykonywaniem okreslonego zawodu.
Sad wykluczyt réwniez mozliwos¢ zastosowania racjonalnego usprawnienia polegajacego na
dostosowaniu czasu pracy do potrzeb osoby niepelnosprawnej, gdy chodzi o zawdd, kedrego
istota jest pelna dyspozycyjnosé.

Wyrok powyzszy krytycznie oceniaja autorzy komentarza do ustawy wdrozeniowej Karolina
Kedziora i Krzysztof Smiszek, zauwazajac, iz zastosowane przez Sad Najwyzszy podejscie,
wykluczajace mozliwos¢ uznania cho¢by minimalnego stopnia zdolnosci do pracy na zajmowanym
stanowisku, wydaje si¢ by¢ niezgodne z celem ustawy réwnosciowej. Zdaniem autoréw wyjatki
od zasady réwnego traktowania nalezy w $wietle regulacji unijnych interpretowa¢ écisle, a nie
rozszerzajaco. Sad Najwyzszy, uznajac, ze dla zajmowania stanowiska prokuratora wszystkie
czynnosci wchodzace w zakres jego zadan maja istotne znaczenie, wykluczyl catkowicie
mozliwos$¢ zastosowania przez pracodawce racjonalnych usprawnien. Zamiast interpretacji
wykluczajacej zastosowanej przez Sad autorzy postuluja stosowanie interpretacji inkluzywnej,
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a przyjeta przez Sad jednoznaczna perspektywe oceniaja jako ,kontrowersyjna i niepokojaca”
(Kedziora, Smiszek 2016; Kedziora, Smiszek 2017).

Do pojgcia istotnych wymagar zawodowych Sad Najwyzszy odnidst si¢ takze w wyroku
z 7 grudnia 2017 roku (I PK 334/16, OSNP 2018, nr 9, poz. 119). Zdaniem Sadu zmiany
w zakresie czasu pracy lub podziatu obowiazkéw moga stanowid racjonalne usprawnienie,
ale pod warunkiem, ze nie powoduja odcigcia pracownika od wykonywania najwazniejszych
zadan i nie prowadzg do wyeliminowania z zakresu jego czynnosci obowiazkéw o charakterze
podstawowym dla danego stanowiska. Obowiazkiem pracodawcy nie jest wige stworzenie
nowego stanowiska dla osoby niepetnosprawnej, lecz podjecie dziatan umozliwiajacych
pracownikowi zajmowanie stanowiska dotychczasowego.

W uzasadnieniu do wyroku z 15 wrzesnia 2015 roku (III KRS 49/15, LEX nr 2288956)
Sad Najwyzszy ponownie wypowiedzial si¢ w kwestii oceny zdolnosci osoby niepetnosprawnej
do dalszego zajmowania stanowiska przy zastosowaniu niezbednych racjonalnych usprawnien,
tym razem jednak koncentrujac si¢ na prawach osoby niepetnosprawnej. Spér dotyczyt kwestii
odmowy przez Krajowa Rad¢ Sadownictwa przeniesienia w stan spoczynku sedziego z orze-
czonym umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci, zwiazanym z ograniczona sprawnoscia
prawej reki. Krajowa Rada Sadownictwa uznala bowiem, iz mozliwe jest zastosowanie takich
usprawnien, ktore umozliwiatyby dalsze zatrudnienie i wykonywanie obowiazkéw sedziego.
Sad Najwyzszy zwrocil jednak uwagg, iz praca w warunkach wynikajacych z zastosowania
przez pracodawcg racjonalnych usprawnien (polegajacych np. na zmianie warunkéw, miejsca
lub czasu pracy) jest prawem, a nie obowiazkiem osoby niepelnosprawnej i nie ma ona
obowiazku wykonywania pracy w stworzonych dla niej specjalnie warunkach, w szczegélnosci
jesli wigzaloby sie to dla niej z wigkszym wysitkiem fizycznym i psychicznym ,niz ten, ktdry
towarzyszy pracy pelnosprawnego pracownika w «zwyklych» warunkach”

Jesli brak jest mozliwych do zastosowania racjonalnych usprawnien przez pracodawce, ma on
prawo rozwigzaé umowe o pracg z osoba niepetnosprawng i dziatanie takie nie bedzie stanowito
naruszenia zakazu dyskryminacji. W wyroku z 12 listopada 2014 roku (I PK 74/14, OSNP
2016, nr 8, poz. 101)* Sad Najwyzszy stwierdzil, iz ,obowiazek wprowadzenia usprawnien nie
ma charakteru bezwzglednego’, a co za tym idzie ,rozwigzanie umowy o pracg mozna uzna¢ za
uzasadnione, jezeli pracodawca nie posiada zadnych racjonalnych srodkéw umozliwiajacych
osobie niepelnosprawnej kontynuowanie zatrudnienia”. Jednakze stusznie wskazuje si¢
w doktrynie, iz dla oceny, czy doszto do zgodnego z prawem rozwiazania umowy, kluczowe
bedzie rozwazenie wszelkich mozliwych do wprowadzenia zmian, ktére umozliwiatyby dalsze
zatrudnienie osoby niepetnosprawnej, uwzgledniajac przy tym racjonalno$¢ ich wprowadzenia
pod katem obcigzen pracodawcy (Latos-Mitkowska 2014, s. 260).

1¢ Analogiczny poglad wyrazit Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku z 7 grudnia 2017 roku (I PK 334/16,
OSNP 2018, nr 9, poz. 119), gdzie stwierdzil, iz ,art. 5 dyrekeywy nr 2000/78/WE nie ustanawia szczegdlnej

ochrony 0s6b niepetnosprawnych przed rozwigzaniem stosunku pracy”
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Podsumowanie

Na gruncie prawa krajowego i mi¢gdzynarodowego brak jest jednolitej i spdjnej definicji
normatywnej niepelnosprawnosci. Cho¢ dominujacy wydaje si¢ obecnie spoteczny model
postrzegania niepetnosprawnosci, to jednak formy i $rodki pomocy oferowane przez pol-
skiego ustawodawce wydaja si¢ niewystarczajace w celu likwidacji barier w szeroko pojetej
sferze zycia zawodowego osoby niepetnosprawnej. Rézne modele i sposoby postrzegania
niepetnosprawno$ci sprawiaja, iz trudny do okreslenia pozostaje réwniez zakres srodkow
przystugujacych osobom niepelnosprawnym oraz zwigzanych z tym obowiazkéw po stronie
paristwa i pracodawcdw w celu zagwarantowania tym osobom przestrzegania zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu.

Dodatkowa trudnoscia jest fake, iz regulacje prawne dotyczace 0séb niepetnosprawnych
odwoluja si¢ do abstrakcyjnych, nicostrych poje¢ w réznym ich rozumieniu, a co za tym
idzie rodza dalsze problemy interpretacyjne. Na gruncie prawa pracy konieczne jest m.in.
dookreslenie, jakie sfery dziatalnosci skladaja si¢ na wypelnianie przez osobe niepetnosprawna
szeroko rozumianej roli pracowniczej, oraz zwrdcenie uwagi na relacje pomiedzy pojeciem
zatrudnienia a pojeciem pracownika w zakresie zakazu dyskryminacji.

Konieczne sg dalsze zmiany prawne i obyczajowe, ktdre gléwny nacisk powinny klas¢ na
likwidacje niepetnosprawnosci spolecznej. Za stuszne nalezy uznaé pojawiajace si¢ postulaty
ujednolicenia definicji i przepiséw dotyczacych praw osob niepetnosprawnych i ich dostosowanie
na gruncie prawa krajowego do standardéw unijnych i mi¢dzynarodowych. Jednym z postulatéw
de lege ferenda moze by¢ zmiana nazewnictwa: zastapienie pojecia osoby niepetnosprawnej
terminem ,o0soba z niepetnosprawnoscia’, co pozwala unikna¢ stygmatyzacji. Taka zmiana
powinna jednak zosta¢ wprowadzona do porzadku prawnego w sposéb konsekwentny.
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