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Unijna koncepcja racjonalnych usprawnien
dla 0s6b z niepetnosprawnoSciami

EU approach to reasonable accommodation

Streszczenie

Celem artykutu jest analiza aktualnie obowiazujacych
standardéw unijnych w zakresie racjonalnych uspraw-
niefi, w tym doprecyzowanie ich charakteru, zakresu
i rodzajéw. Badania w tym obszarze oparto na dwéch hi-
potezach. Po pierwsze, zarébwno przepisy prawne, jak
i orzecznictwo Trybunafu Sprawiedliwosci UE uznaja, ze
koncepcja racjonalnych usprawniert powinna mie¢ sze-
roki, a zarazem elastyczny charakter i stanowi istotny in-
strument zapewnienia faktycznej réwnosci niepetno-
sprawnych pracownikéw. Po drugie mimo obowigzywania
unijnych regulacji prawnych odnoszacych sie do racjo-
nalnych usprawnien, pracodawcy nie zawsze wywiazuja
sie z obowiazku ich wprowadzenia w taki sposéb, aby
uwzgledni¢ indywidualne potrzeby oséb z niepetno-
sprawnosciami. W rezultacie w artykule przedstawiono
najpierw unijne ramy prawne obowiazku racjonalnych
usprawnieri, z uwzglednieniem Zrédet prawa pierwotne-
go i wtdrnego oraz ich wzajemnych relacji. Nastepnie
dokonano analizy najistotniejszych rozstrzygnie¢ Trybu-
nafu Sprawiedliwosci UE dotyczacych tytutowej koncep-
gji, w tym wydanych w latach 2021-2022. Ostatnia
cze$¢ artykutu koncentruje sie na ocenie charakteru
prawnego oraz zakresu racjonalnych usprawnien, a tak-
ze wskazuje ich najbardziej typowe rodzaje i przyktady.

Stowa kluczowe

niepetnosprawnos¢, racjonalne usprawnienia,
nieproporcjonalne obciazenie, sprawa Tartu Vangla,
sprawa HR Rail SA
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Wprowadzenie

W sferze zatrudnienia racjonalne usprawnienia dla
0s6b z niepetnosprawno$ciami wiaza si¢ z wyelimino-

for persons with disabilities

Abstract

The article contains the analysis of EU standards for
reasonable accommodation and tries to clarify their
nature, scope and main types. Two hypotheses have
been formulated in the research process. Firstly, both
the legal provisions and the case law of the CJEU
recognise that the concept of reasonable
accommodation should be broad and flexible at the
same time and treat it as important instrument for
ensuring substantive equality of the workers with
disabilities. Secondly, despite EU regulations on
reasonable accommodation, employers do not always
fulfill their obligation in a way that takes into account
the individual needs of the people with disabilities.
Consequently, the first part of the article concentrates
on the EU legal framework for the obligation of
reasonable accommodation, taking into account the
sources of primary and secondary law and their mutual
relations. Then, the most important decisions of the
CJEU concerning this concept are presented, including
those given in 2021-2022. The last part of the article
focuses on the assessment of the legal nature and
scope of reasonable accommodation, as well as
identifies their common types and examples.
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waniem ro6znego rodzaju barier i niedogodnosci w miej-
scu pracy oraz stworzeniem odpowiednich warunkéw
do jej wykonywania na rdwni z innymi petnosprawnymi
pracownikami. Tak naprawde chodzi zatem o wyr6wna-
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nie ich szans przez odpowiednie wsparcie o charakterze
technicznym, organizacyjnym, osobowym, edukacyjnym
czy integracyjnym. W zwigzku z tym, ze problem ten ma
wymiar ponadnarodowy, w Unii Europejskiej zostaly
przyjete odpowiednie regulacje prawne chroniace oso-
by niepetnosprawne, zwlaszcza na rynku pracy.

Pojawia si¢ zatem pytanie, jakie podejScie do tytutowe;j
koncepcji zastosowano w prawodawstwie unijnym, a tak-
ze czy Trybunal Sprawiedliwo$ci UE (TS lub Trybunat)
przyczynia si¢ do rozwoju wyzszych standardéw dotycza-
cych racjonalnych usprawniefi i w ten sposob zapewnia
ochrone praw osob niepetnosprawnych? W tym zakresie
mozna przyja¢ nastepujaca hipoteze: zar6wno przepisy
prawne, jak i orzecznictwo TS uznaja, ze koncepcja racjo-
nalnych usprawniefl powinna miec szeroki, a zarazem ela-
styczny charakter i stanowi istotny instrument zapewnienia
faktycznej réwnosci niepeilnosprawnych pracownikow.
Watpliwosci budzi natomiast to, jak sa one realizowane
w praktyce. Nalezy wstepnie zatozy¢, ze mimo obowigzy-
wania unijnych regulacji prawnych odnoszacych si¢ do ra-
cjonalnych usprawniefi, pracodawcy nie zawsze wywigzu-
ja sie z obowiazku ich wprowadzenia w taki sposdb, aby
uwzgledni¢ indywidualne potrzeby os6b z niepetnospraw-
noSciami.

OdpowiedZ na postawione pytania badawcze oraz
zweryfikowanie hipotez wymagala zastosowania giow-
nie metody analizy, ktorej poddano stosowne regulacje
prawa pierwotnego i wtornego UE, wybrane najistot-
niejsze rozstrzygni¢cia Trybunatu oraz dostg¢pna litera-
ture przedmiotu. Pomocniczo wykorzystano metode
funkcjonalng — podjeto bowiem probe ukazania, jak
racjonalne usprawnienia funkcjonuja w praktyce.
W rezultacie w kolejnych punktach artykulu przedsta-
wiono: najwazniejsze unijne regulacje prawne dotycza-
ce racjonalnych usprawnien, orzecznictwo TS oraz cha-
rakter prawny, zakres, rodzaje i przyktady racjonalnych
usprawnien.
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Unijne ramy prawne obowigzku
racjonalnych usprawnien
dla osob z niepelnosprawnoSciami

Najwazniejsze zrodfa prawa unijnego odnoszace si¢ do
kryterium niepetnosprawnosci obejmuja: Traktat o funk-
cjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE), Kart¢ Praw Pod-
stawowych UE! (Karta), Konwencje ONZ o prawach
osob z niepetnosprawnosciami? (Konwencja ONZ), za-
wartg przez UE w grudniu 2010 r.3 oraz dyrektywe
2000/78/WE z 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogdlne
warunki ramowe rdwnego traktowania w zakresie zatrud-
nienia i pracy* (dyrektywa 2000/78).

Zrodia prawa pierwotnego

W ramach postanowiefi traktatowych nalezy wskaza¢ na
norm¢ kompetencyjna zawarta w art. 19 TFUE, upo-
wazniajaca Rade do przyjecia jednomyslnie i za zgoda
Parlamentu Europejskiego $rodkéw niezbednych do
zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na ptec,
ras¢ lub pochodzenie etniczne, religi¢ lub §wiatopoglad,
niepetnosprawno$¢, wiek lub orientacje seksualna.
Z punktu widzenia 0s6b z niepetnosprawnosciami istot-
ne znaczenie ma takze art. 10 TFUE, ktory stanowi
podstawe dla dalszego rozwoju strategii mainstreaming,
gdyz nakazuje instytucjom, organom i jednostkom or-
ganizacyjnym UE dazy¢ do zwalczania dyskryminacji ze
wzgledu na pleé, rase lub pochodzenie etniczne, religi¢
lub $wiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orienta-
cje seksualng przy okreSlaniu oraz realizacji unijnych
polityk i dziataf. W doktrynie podkreSla si¢, ze mamy
tu do czynienia z norma interpretacyjna, ktéra powinna
by¢ uwzgledniana przy ustalaniu kierunkow wszystkich
dziatafi Unii (Domafiska, 2010, s. 160). Pojawia si¢ za-
tem mozliwo$¢ uwzglednienia praw osob niepeino-
sprawnych, np. w ramach polityki spdjnosci, transporto-
wej, edukacyjnej, itd.

Tab. 1. Zrodta prawa

_TFUE

i Karta

Konwencja ONZ

Dyrektywa 2000/78

Zrodto: opracowanie wlasne
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W Karcie odnajdziemy zakaz dyskryminacji, m.in. ze
wzgledu na niepelnosprawno$¢ (art. 21 ust. 1 Karty).
Warto zauwazy¢, ze zgodnie z najnowsza linig orzeczni-
cza Trybunatu® na zawarta w nim og6lna zasade niedy-
skryminacji mozna powolywac si¢ takze w sporach prawa
prywatnego, a zatem wywoluje ona bezposredni skutek
w uktadzie horyzontalnym. W rezultacie, przy spetnieniu
wskazanych w rozstrzygnigciach TS warunkéw (m.in.
brak mozliwosci interpretacji przepisow krajowych zgod-
nie z prawem um]nym) ]ednostka moze domagac Slf;
rownego traktowania z mnyml osobami znajdujgcymi si¢
w podobnej sytuacji, zar6wno w stosunku do pafistw
cztonkowskich czy instytucji unijnych, jak i wobec pod-
miotow prywatnych, np. pracodawcow. W zwigzku z tym
osoby fizyczne i prawne powinny by¢ Swiadome faktu, ze
sg zwigzane nie tylko przepisami krajowymi, ale maja
rowniez dodatkowe obowiazki, w szczeg6lnosci zwiazane
z przestrzeganiem og6lnych zasad prawa UE (Maliszew-
ska-Nienartowicz, 2021, s. 44—45). Odnosi si¢ to takze do
wprowadzenia racjonalnych usprawniefi dla osob z nie-
petnosprawnoscia, chyba ze wigzalyby sie one z niepro-
porcjonalnie wysokimi obcigzeniami po stronie praco-
dawcy. Ponadto do praw osdb niepetnosprawnych odnosi
sie art. 26 Karty, ktory przewiduje, ze ,,Unia uznaje i sza-
nuje prawo osOb niepelnosprawnych do korzystania ze
Srodkow majacych zapewnic im samodzielno$¢, integracje
spoteczng i zawodowg oraz udziat w zyciu spofecznosci”.
Zgodnie ze stanowiskiem Trybunatu na t¢ regulacje moz-
na si¢ powolywaé przed sadem ,,dla celéw interpretacji
i kontroli zgodnoSci z prawem aktow ustawodawczych
Unii, ktére wprowadzaja w zycie zasad¢ wyrazong we
wspomnianym artykule, mianowicie zasade integracji
0s6b niepetnosprawnych”. Nlewatphww taklej zawodo-
wej integracji stuza raqonalne usprawnienia, o ile tylko sg
one dostosowane do sytuacji i potrzeb danej osoby z nie-
peltnosprawnoscia.

Konwencja ONZ o prawach
0sob z niepelnosprawnoS$ciami

Konwencja ONZ zawiera bardziej konkretne regulacje
prawne odnoszace sie do tytutowej koncepcji. W art. 2 ra-
cjonalne usprawnienia zostaly zdefiniowane jako ,ko-
nieczne i odpowiednie zmiany i dostosowania, nie nakta-
dajace nieproporcjonalnego lub nadmiernego obciazenia,
jesli jest to potrzebne w konkretnym przypadku, w celu
zapewnienia osobom niepelnosprawnym mozliwosci ko-
rzystania z wszelkich praw czlowieka i podstawowych
wolnosci oraz ich wykonywania na rownych zasadach z in-
nymi osobami”. Przepis art. 5 ust. 3 przewiduje zobowig-
zanie panstw-stron do podjecia wszelkich odpowiednich
krokéw dla zapewnienia racjonalnych usprawniefi ,w ce-
lu promowania réwnosci i wyeliminowania dyskrymina-
cji”. Oprocz tych ogodlnych regulacji w Konwencji ONZ
odnajdziemy takze szczegOlne odniesienia do tytutowej
koncepcji, np. w ramach sfery zatrudnienia, gdzie art. 27
ust. 1 pkt i wskazuje na obowiazek pafistw-stron ,,zapew-
nienia wprowadzania racjonalnych usprawniefi dla osob
niepetnosprawnych w miejscu pracy”. Co istotne, zgodnie
z art. 2 Konwencji ONZ odmowa zastosowania racjonal-

nych usprawniefi stanowi jedng z form dyskryminacji ze
wzgledu na niepelnosprawnos¢. Na gruncie tych regulacji
prawnych mozna poczyni¢ kilka spostrzezefi o charakte-
rze ogdlnym i bardziej szczegdtowym.

Przede wszystkim Konwencja ONZ podkresla peing
podmiotowos$¢ 0sob niepetnosprawnych, wskazujac, ze
niepelnosprawnos$¢ nie jest ich jedyna cecha i nie powinna
pozbawia¢ ich mozliwoSci pefnego korzystania z podsta-
wowych praw i wolnoSci cziowieka (Maliszewska-Nienar-
towicz, 2020, s. 387). W rezultacie koncepcja racjonal-
nych usprawnien zostaje $ci§le powigzana z realizacja nie
tylko spofecznych czy ekonomicznych praw czlowieka,
ale takze politycznych i obywatelskich. Racjonalne
usprawnienia maja zatem znaleZé zastosowanie we
wszystkich sferach zycia, a obowiazek ich wprowadzenia
cigzy na szerokim kregu podmiotow, wiaczajac w to nie
tylko panstwa-strony, ale rdéwniez pracodawcoéw (pu-
blicznych i prywatnych), podmioty zapewniajace eduka-
cje, opicke zdrowotng oraz dostarczajace inne ustugi
i towary (Lord & Brown, 2011, s. 279). Ich celem jest wy-
eliminowanie dyskryminacji i promowanie rownosci, na-
tomiast nieuzasadniona odmowe ich wprowadzenia nale-
zy traktowac¢ jako szczeg6lng forme dyskryminacji. Wy-
woluje to swoiste skutki prawne nie tylko w kontekscie
uznania takiej odmowy za szczeg6lnie powazne narusze-
nie, ale rowniez w aspekcie dochodzenia roszczen, w tym
rozktadu ciezaru dowodu korzystnego dla skarzacego
i zakresu przyznawanego mu odszkodowania (Wadding-
ton, 2013, s. 190).

Ponadto z definicji racjonalnych usprawnien zawar-
tej w Konwencji ONZ wynika wyraznie, ze maja by¢ one
konieczne i odpowiednie do wyeliminowania barier, na
jakie natrafia konkretna osoba. Trzeba zatem znaleZ¢
rozwigzanie dostosowane do indywidualnych okolicz-
nosci, ktore zarazem nie nakfada nieproporcjonalnego
lub nadmiernego obcigzenia na podmiot zobowigzany
do jego wprowadzenia (Waddington &Broderick, 2016,
s. 47). Oznacza to, ze obowiazek wprowadzenia racjo-
nalnych usprawniei ma swoje granice wyznaczone
przez rozmiar ciezaru, jaki si¢ z tym wigze. Jak podkre-
§la Komitet ONZ ds. Praw Osob z Niepetnosprawno-
§ciami, racjonalno$§¢ omawianej koncepcji nie odnosi
si¢ do kosztow wprowadzenia usprawnien lub tez do do-
stepnoSci koniecznych zasobow, ale nalezy postrzegac ja
w powiazaniu z odpowiednim charakterem i skuteczno-
$cig Srodkéw podjetych w celu zaspokojenia potrzeb
osoby z niepetnosprawnoscig’. Kwestie¢ ewentualnych
kosztdw trzeba bra¢ pod uwage w ramach mozliwosci
wykazania, ze wprowadzenie usprawnie wigze si¢
z nieproporcjonalnym lub nadmiernym obciazeniem
dla pracodawcy.

Dyrektywa 2000/78 ustanawiajaca ogolne warunki
ramowe rownego traktowania
w zakresie zatrudnienia i pracy

Podobne ujecie racjonalnych usprawnien odnajdziemy
w dyrektywie 2000/78. Zgodnie z jej art. 5 s3 one wprowa-
dzane w celu zagwarantowania przestrzegania zasady
réwnego traktowania osob niepetnosprawnych. W rezul-
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tacie pracodawca podejmuje wiasciwe $rodki, z uwzgled-
nieniem potrzeb konkretnej sytuacji, aby umozliwi¢ takim
osobom dost¢p do pracy, jej wykonywanie lub rozwoj za-
wodowy badz ksztalcenie, o ile jednak Srodki te nie nakfa-
daja na pracodawce nieproporcjonalnie wysokich obcia-
zefi. Obcigzenia te nie sa jednak nieproporcjonalne, jezeli
sa W wystarczajacym stopniu rekompensowane ze $rod-
kow istniejacych w ramach polityki prowadzonej przez
dane pafistwo cztonkowskie na rzecz osob niepetno-
sprawnych. Wyraznie zatem uznano, ze w przypadku
osob niepeinosprawnych nie wystarczy zapewnienie im
rownego traktowania w sprawach zwigzanych z zatrud-
nieniem, ale nalezy przewidzie¢ dodatkowy obowigzek
zastosowania przez pracodawce niezbednych usprawnief
(Daly & Whelan, 2021, s. 746). W tym duchu motyw 16 pre-
ambuly dyrektywy 2000/78 wskazuje, ze ,,przyjecie §rod-
kéw uwzgledniajacych potrzeby osdb niepeinosprawnych
W miejscu pracy jest najwazniejszym czynnikiem w walce
z ich dyskryminacjg”.

Nie ma zatem watpliwoSci, zZe racjonalne usprawnienia
zostaly powigzane z ogdlnym celem przestrzegania zasa-
dy réwnosci wobec osdb niepetnosprawnych, ale juz nie
z zapewnieniem mozliwosci korzystania przez nie z praw
cztowieka i podstawowych wolnosci, jak to ma miejsce
w Konwencji ONZ. Wiaze si¢ to, oczywiscie z waskim za-
kresem zastosowania dyrektywy 2000/78, ktora ogranicza
si¢ do sfery zatrudnienias. W przeciwiefistwie do Kon-
wencji ONZ nie przewiduje ona wprost, ze odmowa
wprowadzenia racjonalnych usprawniefi stanowi jedna
z form dyskryminacji. Niemniej jednak takie stanowisko
zajmuje Trybunat w swoim orzecznictwie, co wynika tak-
ze z ogdlnego wymogu interpretowania przepisow dyrek-
tywy 2000/78 w sposob zgodny z Konwencja ONZ. Ponad-
to w projekcie dyrektywy horyzontalnej z 2008 roku wy-
raznie wskazano, iz pojecie dyskryminacji obejmuje od-
mowe¢ wprowadzenia racjonalnych usprawnien.

Dyrektywa 2000/78 wymaga, aby realizujac obowigzek
wprowadzenia usprawniefi pracodawca uwzglednit osobi-
sta sytuacje i potrzeby osoby z niepetnosprawnoscia. Dla-
tego tez ich definicja jest szeroka, a wskazane w motywie
20 preambuly dyrektywy 2000/78 wyliczenie ,,skutecznych
i praktycznych §rodkow stuzacych przystosowaniu miejsca
pracy” ma charakter przyktadowy i obejmuje. m.in. przy-
stosowanie pomieszczenia lub wyposazenia, czasu pracy,
podziatu zadan lub oferty ksztalceniowej badz integracyj-
nej. Warto takze zauwazy¢, ze uzyte w przepisie art. 5 po-
jecia: racjonalnosci, wiasciwych §rodkoéw oraz niepropor-
cjonalnych obcigzefi wyraznie wskazuja na konieczno§¢
wywazenia interesow obu stron, ktére powinny pozosta-
wa¢ w odpowiedniej rownowadze. W istocie mamy do
czynienia z testem proporcjonalnosci, w ramach ktorego
ciezar ponoszony przez pracodawcg musi byé proporcjo-
nalny do korzysci uzyskanych przez pracownika (Howard,
2016, p. 76). W ramach oceny obcigzen ,,nalezy uwzgled-
ni¢ w szczegOlnosci zwigzane z tym koszty finansowe i in-
ne, rozmiar organizacji lub $rodki finansowe, ktorymi
dysponuja przedsigbiorstwa oraz mozliwo$¢ pozyskania
$rodkéw publicznych lub jakiejkolwiek innej pomocy”
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(motyw 21 preambuly dyrektywy 2000/78)°. Do tego po-
stanowienia czesto odwotuje si¢ Trybunat w swoich roz-
strzygnieciach.

Orzecznictwo Trybunalu
Sprawiedliwo$ci UE

Pojecie racjonalnych usprawnien

Termin ten zostal doprecyzowany przez TS w wyroku
z 11 kwietnia 2011 r. w sprawach potgczonych HK Dan-
mark!0. Najpierw Trybunat zauwazyl, ze stwierdzenie ist-
nienia niepelnosprawnosci nie zalezy od charakteru za-
stosowanych racjonalnych usprawnien. Ustalenie, czy
mamy do czynienia z osobg niepelnosprawna, poprzedza
bowiem okreSlenie i ocen¢ wlasciwych §rodkéw, do kto-
rych odnosi si¢ art. 5 dyrektywy 2000/78. Nastgpnie TS
skoncentrowal si¢ na istocie racjonalnych usprawnien,
przyjmujac za punkt wyjscia regulacje art. 2 Konwencji
ONZ, ale majac na uwadze takze to, ze dyrektywa
2000/78 znajduje zastosowanie jedynie w sferze zatrud-
nienia. W rezultacie wskazal, ze pojecie racjonalnych
uprawniefi musi by¢ rozumiane jako usuniecie
wszelkich barier, ktére mogg utrudnia¢ osobom nie-
pelnosprawnym pelne i skuteczne uczestnictwo w zycin
zawodowym na réwnych zasadach z innymi pracow-
nikami!l. Jednoczes$nie zauwazyt, ze motyw 20 preambu-
ty dyrektywy 2000/78 zawiera jedynie przykladowy kata-
log §rodkow, ktdre moga mie¢ charakter fizyczny, organi-
zacyjny lub edukacyjny. W zwiazku z tym zmniejszenie
wymiaru czasu pracy moze zosta¢ uznane za racjonalne
usprawnienie, o ile tylko pozwala ono na dalsze wykony-
wanie pracy przez osobe z niepelnosprawnoscia.

Trybunal Sprawiedliwo$ci podkreslit réowniez, ze
usprawnienia muszg by¢ racjonalne w tym znaczeniu, ze
nie moga stanowi¢ nieproporcjonalnie wysokiego obcia-
zenia dla pracodawcy. Jak wida¢, w tym rozstrzygnigciu
zagadnienie ,,racjonalnosci” zostalo powiazane z koszta-
mi wprowadzenia $rodkéw usprawniajacych, co byto
przedmiotem krytyki w doktrynie. Wskazywano miano-
wicie, ze dla zapewnienia pelnej zgodnoSci z postano-
wieniami Konwencji ONZ, Trybunal powinien w tej
kwestii przyja¢ podejsScie prezentowane przez Komitet
ds. Osdéb z Niepelnosprawnos$ciami (Waddington
& Broderick, 2018, s. 72). Ostateczna ocena, czy zmniej-
szenie wymiaru czasu pracy stanowi nieproporcjonalnie
wysokie obcigzenie dla pracodawcy, zostala powierzona
sadowi krajowemu, jednakze TS dat mu pewne wska-
zOwki w tym zakresie. Przede wszystkim w $wietle moty-
wu 21 preambuly dyrektywy 2000/78 nalezy uwzgledni¢
nie tylko zwiazane z tym Srodkiem koszty, ale takze mie¢
na uwadze $rodki finansowe, ktorymi dysponuje przed-
siebiorstwo, w tym mozliwo$¢ pozyskania przez nie §rod-
kow publicznych. Jak wskazywat rzad dufiski w postepo-
waniu, prawo dufiskie przewiduje przyznanie przedsie-
biorstwom pomocy publicznej na usprawnienia majace
na celu ulatwienie osobom niepetnosprawnym dostepu
do rynku pracy.
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Ponadto Trybunat zwrdcit uwage na istotne okoliczno-
Sci faktyczne wystepujace w rozstrzyganej sprawie — po
pierwsze, natychmiast po zwolnieniu J. Ring zatrudniaja-
ca ja spotka (DAB) opublikowata ogtoszenie o prace na
stanowisku pracownika biurowego w niepetnym wymia-
rZe czasu pracy, a mianowicie 22 godzin tygodniowo, a po
drugie, wkrdtce po zwolnieniu podjefa ona nowa prace ja-
ko recepcjonistka w innej spotce i rzeczywisty wymiar jej
czasu pracy wynosit 20 godzin tygodniowo. Te okoliczno-
Sci wskazywaly na to, ze zar6wno przedsigbiorstwo mogto
zastosowaé §rodek usprawniajacy w postaci zmniejszenia
wymiaru czasu pracy, jak i jedna z powddek byla w stanie
pracowac na takich warunkach dla innej spotki. W rezul-
tacie zatem sad krajowy powinien byt rozstrzygnac zawi-
sta przed nim sprawe w taki sposdb, ze pozwane spoiki
naruszyly obowiazek wprowadzenia racjonalnych uspraw-
niefl. Zmniejszenie wymiaru czasu pracy nie wiaze si¢ bo-
wiem z nieproporcjonalnie wysokimi obcigzeniami dla
pracodawcy, zwlaszcza majac na uwadze okolicznos¢, ze
prawo dunskie przewiduje przyznanie przedsicbiorstwom
pomocy publicznej na usprawnienia (Maliszewska-Niena-
rtowicz, 2013, s. 891 93).

Zwolnienie lub odsunigcie od zadaf osoby
niepelnoprawnej a obowiazek wprowadzenia
racjonalnych usprawnien

Wyrok z 15 lipca 2021 r. w sprawie XX przeciwko Tartu
Vangla (C-795/19, ECLI:EU:C:2021:606) dotyczyt
funkcjonariusza stuzby wigziennej, u ktérego w czasie
badan okresowych wykryto ubytek stuchu. Stato si¢ to
powodem jego zwolnienia, gdyz regulacje estonskie
uznawaly problemy ze stuchem za bezwzgledna prze-
szkod¢ w pelnieniu stuzby, zabraniajac przy tym stoso-
wania aparatow korygujacych w trakcie kontroli lekar-
skiej. TS zwrocit uwage, m.in. na réznice w traktowaniu
0s6b z wadami wzroku i stuchu, gdyz te pierwsze w trak-
cie badan moga postugiwac si¢ okularami czy soczewka-
mi pozwalajacymi na korekte, a w przypadku tych dru-
gich wykluczono oceng przy uzyciu protezy stuchowe;j.
Trybunat odwolat si¢ do regulacji art. 5 dyrektywy
2000/78 przewidujacej obowiazek pracodawcy wprowa-
dzenia racjonalnych usprawnien, ktore nalezy rozumiec
szeroko, jako usuniecie wszelkich barier, ktore moga
utrudnia¢ osobom niepelnosprawnym pelne i skuteczne
uczestnictwo w zyciu zawodowym na réwnych zasadach
z innymi pracownikami (zob. wyrok w sprawie Tartu
Vangla, pkt 48). Tymczasem przepisy estofiskie ze
wzgledu na swoj automatyczny i bezwzgledny charakter
nie pozwolily pracodawcy na dokonanie oceny, czy
mozliwe jest zastosowanie racjonalnych usprawnief
wzgledem skarzacego w postepowaniu gléwnym, takich
jak: aparat stuchowy, zwolnienie go z obowiazku wyko-
nywania zadan wigzacych si¢ z wysokg ostroécia stu-
chu, czy tez przeniesienie go na inne stanowisko pra-
cy. Zdaniem Trybunatu takie regulacje wykraczaja po-
za to, co jest konieczne do osiagniecia zamierzonych
celow, jednak ostateczng ocen¢ w tym zakresie mial
przeprowadzi¢ sad krajowy.

Koficowa sentencja wyroku nie pozostawita mu jed-
nak zbyt duzego pola manewru, gdyz Trybunat Sprawie-
dliwosci wyraznie uznat sprzecznos¢ z dyrektywa 2000/78
regulacji krajowej ,przewidujacej, iz bezwzglednie nie-
mozliwe jest dalsze pelnienie obowiazkéw przez funkcjo-
nariusza stuzby wieziennej, ktérego ostro$¢ stuchu nie
odpowiada minimalnym progom percepcji dzwigkowej
okreSlonym w tej regulacji, bez umozliwienia sprawdze-
nia, czy funkcjonariusz ten jest w stanie wykonywaé
wspomniane obowigzki, w stosownym przypadku po
przyjeciu racjonalnych usprawnien w rozumieniu tego
art. 5”. Istota przedstawionego rozstrzygniecia sprowa-
dza si¢ zatem do tego, ze w przypadku osoby z niepeino-
sprawnoscia decyzja o jej zwolnieniu podyktowana me-
dycznymi przeciwwskazaniami powinna by¢ poprzedzo-
na oceng o mozliwoSci zastosowania racjonalnych
usprawniefi. Nalezy je dostosowa¢ do potrzeb tej kon-
kretnej osoby, co potwierdza, Ze maja one charakter in-
dywidualny.

Do podobnych wnioskéw doszed! Trybunal rowniez
w wyroku z 21 pazdziernika 2021 r. w sprawie TC i UB
przeciwko Komisia za zashtita ot diskriminatsia i VA
(C-824/19, ECLI:EU:C:2021:862), ktory dotyczyl legal-
nosci dziatah pozbawiajacych osobe niewidoma mozli-
wosci sprawowania funkcji fawnika sagdowego w poste-
powaniu karnym. Trybunat wskazat tam na obowiazek
wprowadzenia racjonalnych usprawniefi, w zaleznoSci
od potrzeb w konkretnej sytuacji. Powtdrzyl, ze pojecie
to nalezy rozumie¢ szeroko — obejmuje ono, m.in.
usprawnienia o charakterze materialnym, organizacyj-
nym lub edukacyjnym. Podkredlit takze, ze obowiazek
ten trzeba interpretowac w §wietle art. 26 Karty, ktory
ustanawia zasade integracji osob niepetnosprawnych oraz
art. 5 ust. 3 Konwencji ONZ, ktdry naklada na pafistwa-
-strony obowiazek podejmowania wszelkich odpowied-
nich krokéw celem zapewnienia racjonalnych uspraw-
nien. Tymczasem w rozstrzyganej sprawie powoddka
w postepowaniu gtownym zostafa wykluczona z jakiego-
kolwiek udzialu w postgpowaniach karnych, bez ustale-
nia, czy mozna byto wprowadzi¢ racjonalne usprawnie-
nia, takie jak, np. pomoc materialna, osobowa czy orga-
nizacyjna. Nawet zatem gdyby oceniany $rodek mozna
byto uznaé za uzasadniony istotnym i determinujacym
wymogiem zawodowym, to wykracza on poza to, co jest
konieczne do osiagnigcia wskazywanych przez powodow
celow, zwlaszcza, ze powddka po wdrozeniu elektronicz-
nego systemu przydzialu fawnikow uczestniczyta w tej
roli w licznych sprawach karnych. Ta okoliczno$¢ moze
wskazywac, ze jest ona w stanie wykonywa¢ obowigzki
tawnika sadowego z petnym poszanowaniem zasad po-
stepowania karnego.

W rezultacie Trybunal uznal, ze pozbawienie osoby
niewidomej jakiejkolwiek mozliwosci wykonywania obo-
wigzkow fawnika sagdowego w postepowaniu karnym jest
sprzeczne z dyrektywa 2000/78 interpretowang
z uwzglednieniem art. 21 i 26 Karty oraz Konwencji
ONZ. Ponownie przy tym podkreSlit potrzebe indywidu-
alnego podejscia do pracownika z niepetnosprawnoscia.
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W swojej opinii rzecznik wskazal na mozliwe sposoby
wsparcia o roznym charakterze: materialnym, zwigzanym
z poniesieniem dodatkowych kosztdw, np. na przygoto-
wanie dokumentéw w jezyku Braille'a; osobowym, pole-
gajacym na wsparciu bezstronnej, zaprzysi¢zonej osoby
trzeciej; organizacyjnym, faczacym sie z wyznaczaniem
niewidomego tawnika wylacznie do spraw, ktdre nie wy-
magaja wzrokowej oceny materiatu dowodowego!2. Sa to
wskazowki pomocne dla pracodawcdéw zatrudniajacych
osoby niewidome takze na innych stanowiskach pracy,
niezwigzanych z orzekaniem, ale wymagajacych spraw-
nosci wzrokowe;.

W kolejnym wyroku z 10 lutego 2022 r. w sprawie XXXX
przeciwko HR Rail SA (C-485/20, ECLLEU:C:2022:85).
Trybunal rozwazal natomiast, czy w ramach zapewnie-
nia racjonalnych usprawnief pracownikowi, ktdry utra-
cit zdolno§¢ do wykonywania najwazniejszych czynno-
§ci na dotychczas zajmowanym stanowisku, nalezy
przydzieli¢ inne stanowisko, w stosunku do ktoérego po-
siada on wymagane kompetencje. Chodzifo o osobe,
ktdrej wszczepiono rozrusznik serca w czasie, gdy byta
zatrudniona na okres probny przez pracodawce, co
uniemozliwifo jej dalsze wypelnianie zadan, do ktorych
wykonywania zostata pierwotnie zatrudniona, co w na-
stepstwie doprowadzito do jej zwolnienia. Trybunat nie
mial watpliwosci, ze ze wzgledu na szerokie rozumie-
nie pojecia ,pracownik” w prawie UE, dyrektywe
2000/78 nalezy stosowaé réwniez do osob, ktore nie sa
zatrudnione na stale, ale odbywaja okres probny lub
szkolenia w zawodzie. W rezultacie przystuguje im pra-
wo do domagania si¢ racjonalnych usprawnien, ktore
w tym przypadku powinny wiazac sie z przeniesieniem
na inne stanowisko, pod warunkiem ze nie spowoduje
to nieproporcjonalnie wysokiego obciazenia dla praco-
dawcy. To za$ nalezy ocenia¢ biorac pod uwage koszty
dziatania, rozmiar organizacji lub $rodki finansowe,
ktorymi dysponujg przedsigbiorstwa, a takze mozli-
woS¢ pozyskania Srodkéw publicznych Iub jakiejkol-
wiek innej pomocy.

W rozstrzyganej sprawie wskazowka dla sadu krajowe-
go moglo by¢ to, ze skarzacy po uznaniu go za niezdolne-
go do wykonywania dotychczasowych obowiazkow zostat
przeniesiony na stanowisko magazyniera w tym samym
przedsigbiorstwie. Oznacza to, ze taki Srodek nie jest
nadmiernie obciazajacy dla jego pracodawcy. Natomiast
Trybunat w §lad za rzecznikiem generalnym A. Rantose-
m13, zastrzegt, ze mozliwo$¢ przydzielenia osobie niepet-
nosprawnej innego miejsca pracy pojawia si¢ tylko wte-
dy, gdy istnieje co najmniej jedno wolne stanowisko, kt6-
re zainteresowany pracownik moze obja¢. W rezultacie
przyjecia przez Trybunal, iz racjonalne usprawnienia dla
0s0b niepetnosprawnych obejmuja takze ich przeniesie-
nie na inne stanowisko pracy, uzyskaly one dodatkowa
ochron¢ przed zwolnieniem. Obowigzek pracodawcy
zwigzany z przeniesieniem na inne stanowiska nie aktu-
alizuje sie jednak, jesli dana osoba nie posiada kompe-
tencji, zdolnosci i dyspozycyjnosci do wykonywania nowo
przydzielonych zadah. Zawsze tez nalezy sprawdzi¢, czy
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realizacja tego Srodka wigzataby si¢ z nieproporcjonalnie
wysokim obcigzeniem dla pracodawcy, np. wymagataby
duzych naktadow zwigzanych z dostosowaniem nowego
stanowiska pracy do potrzeb niepelnosprawnego pra-
cownika. Racjonalne usprawnienia mozna zatem uzna¢
za koncepcje elastyczna, pozwalajaca na uwzglednienie
interesOw obu stron — pracownikow z niepetnosprawno-
Scia, ktorych konkretne potrzeby maja zosta¢ uwzgled-
nione, oraz pracodawcow, ktérzy maja obowiazek je re-
alizowac.

Charakter prawny, zakres, rodzaje
i przyktady racjonalnych usprawnien

Racjonalne usprawnienia stanowig §rodek podejmowany
dodatkowo w celu usunigcia lub ograniczenia przeszkdd,
przed jakimi staja osoby z niepefnosprawnosciami, a tym
samym stuza wyréwnaniu ich szans, zwlaszcza na rynku
pracy. Nalezy je jednak odrdzni¢ od dostgpnosci (ang.
accessibility), ktora ma charakter ogdlny i wiaze si¢ z usu-
waniem barier wobec wszystkich osob niepetnospraw-
nych, aby zapewni¢ im pelny udzial w zyciu spolecznym
(Poposka, 2016, s. 24 oraz Hirschberg & Papadopoulos,
2016, s. 9-11). Mimo ze indywidualne udogodnienia mo-
ga jednoczesnie utatwi¢ dostepnosé, to jednak nie zaste-
puja one ogdlnego obowiazku zapewnienia dostepnosci
do towardw lub ustug dla osob niepetnosprawnych, ani
tez w zaden sposob go nie ograniczaja (Roig de Asis,
2016, s. 46). Mamy raczej do czynienia ze wspdtistnie-
niem obu koncepcji. Racjonalnych usprawnien nie mozna
takze utozsamial z dziataniami pozytywnymi, gdyz te
ostatnie stosuje si¢ do wszystkich osdb niepetnospraw-
nych, natomiast usprawnienia sa podejmowane jednora-
zowo lub dtugotrwale w stosunku do konkretnej jednost-
ki i uwzgledniajg jej indywidualne potrzeby (Sledzifiska-
-Simon, s. 2). Warto jednak zauwazy¢, ze samo istnienie
koniecznosci wprowadzenia okreSlonych usprawnien oce-
nia¢ nalezy wedtug kryteriow obiektywnych. Jesli wiec je-
dynie w odczuciu pracownika dana zmiana jest konieczna,
aby mogt on konkurowa¢ z pracownikami bez niepetno-
sprawnosci, nie bedzie to stanowi¢ okolicznosci aktuali-
zujacej obowiazki wprowadzenia usprawniefi (Wujczyk,
2016, s. 23).

W odniesieniu do sfery zatrudnienia racjonalne
usprawnienia przystuguja nie tylko pracownikom niepet-
nosprawnym (w tym zatrudnionym na czas probny), ale
takze osobom starajacym sie¢ o prace. Obowiazek ich
wprowadzenia spoczywa za$ generalnie na pracodawcy.
Zakresem przedmiotowym tego pojecia objete sa nato-
miast wszystkie czynnoSci zwigzane z praca: poczawszy od
procesu ubiegania si¢ o zatrudnienie, a skoficzywszy na
rozwigzaniu umowy o pracg; obejmuje ono rowniez wa-
runki pracy i $wiadczenia dodatkowe. Nalezy zatem
stwierdzi¢, ze racjonalne usprawnienia obejmuja wszelkie
zmiany w miejscu pracy, ktore sa niezb¢dne, aby umozli-
wi¢ osobie niepelnosprawnej wykonywanie obowiazkow
i czynienie postepow, w tym jej udziat w szkoleniach. Jest
to koncepcja szeroka, a wszelkie wyliczenia mozliwych do
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zastosowania Srodkow maja charakter przyktadowy, na co
zwracal uwage Trybunal w swoim orzecznictwie w kon-
tekécie motywu 20 preambuly dyrektywy 2000/78. Rodza-
je i przyklady najbardziej typowych racjonalnych uspraw-
nien przedstawiono w tabeli

cigzen”. W obu kwestiach nalezy przyjac interpretacje od-
powiednich regulacji dyrektywy 2000/78 zgodna z du-
chem i przepisami Konwencji ONZ.

Orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci zmierza
w tym kierunku, wskazujac przy tym, ze racjonalne

Tab. 2. Typowe racjonalne usprawnienia

Rozwigzania techniczne Organizacja pracy

Szkolenia Dzialania integracyjne

Rezerwacja miejsca Elastyczny czas pracy

parkingowego
Montaz wind lub podjazdéw | Telepraca
dla os6b niepetnosprawnych

Wyposazenie biurowe, np.

biurka z regulacja wysokosci | lekow
Urzadzenia powigkszajace Przeniesienie na inne
ekran komputera oraz stanowisko pracy
terminale z alfabetem

Braille'a

Przerwy na przyjmowanie

Dostosowanie formy szkolenia | Budowanie kultury pracy sprzyjajacej

do potrzeb pracownika integracji os6b niepelnosprawnych
Szkolenie w zakresie
mobilno$ci w momencie
rozpoczynania pracy

Zrédlo: https://europa.eu/youreurope/business/human-resources/equal-treatment-qualifications/reasonable-accommodation/

Na podstawie orzecznictwa Trybunatu mozna takze
wskazac na usprawnienia o charakterze:

O materialnym, zwigzanym z poniesieniem dodatko-
wych kosztow,

O osobowym, polegajacym, np. na wsparciu bezstron-
nej osoby trzeciej

O organizacyjnym, taczacym si¢ z odpowiednim po-
dziatem zadan.

Uwagi koncowe

W rezultacie przeprowadzonej analizy nalezy uznad, ze
koncepcja racjonalnych usprawnien dla osob niepetno-
sprawnych ma ugruntowany charakter w prawie unijnym.
Jej ogolne podstawy prawne stanowig postanowienia za-
warte w TFUE oraz Karcie, zwlaszcza w jej art. 26. Bardziej
szczegOtowe regulacje odnoszace si¢ do racjonalnych
uprawniefi odnajdziemy w dyrektywie 2000/78 przyjetej
na podstawie art. 19 TFUE. Natomiast przefomowym
momentem dla nowego i szerszego zarazem podejscia do
omawianej koncepcji w prawie Unii Europejskiej byto za-
warcie przez nig Konwencji ONZ. Jej postanowienia od-
grywaja istotna role, zaréwno jesli chodzi o traktowanie
odmowy wprowadzenia racjonalnych usprawnien jako
jednej z form dyskryminacji, jak i uwzglednienie kosztow
ponoszonych przez pracodawce nie w kontekscie oceny
sracjonalnosci”, ale w ramach ,,nieproporcjonalnych ob-
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usprawnienia majg szeroki charakter i nie da si¢ ich
uja¢ w sztywne ramy definicyjne, ani tez enumeratywnie
wyliczy¢ wszystkich przyktadow udogodnien. Jest to za-
razem koncepcja elastyczna, pozwalajaca uwzglednié
z jednej strony konkretne potrzeby niepetnosprawnego
pracownika, a z drugiej nieproporcjonalne obcigzenia
zwigzane z ich realizacja po stronie pracodawcow. Dla-
tego tez w kazdym wyroku Trybunat przeprowadza ten
swoisty test proporcjonalnodci lub tez powierza jego
przeprowadzenie sadowi krajowemu, dajac mu kon-
kretne wskazowki w tym zakresie. W rezultacie nalezy
pozytywnie zweryfikowal pierwsza z postawionych we
wstepie hipotez.

Przedstawione w artykule rozstrzygniecia TS po-
twierdzaja takze, ze mimo obowigzywania wyraznych
standardow unijnych odnoszacych si¢ do koncepcji ra-
cjonalnych usprawniefi, pracodawcy wcigz maja proble-
my z ich zapewnieniem w praktyce. Co wigcej, zdarza
sie, ze stosuja je po fakcie, np. zatrudniajac nowego
pracownika w niepetnym wymiarze czasu pracy, mimo
ze taki $rodek mozna bylo wczeéniej zastosowaé wobec
osoby niepetnosprawnej. Ponadto nie zawsze brany jest
pod uwage indywidualny charakter tego $rodka i po-
trzeba dostosowania go do potrzeb konkretnej osoby
z niepelnosprawnoscia, co stanowi istot¢ racjonalnych
usprawniefl. Nalezy zatem stwierdzi¢, ze ich zapewnie-
nie w praktyce stanowi nadal wyzwanie dla pracodaw-
cow z obszaru Unii Europejskie;.
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Przypisy/Notes

I TFUE oraz Karta zostaly opublikowane w Dz.Urz. C 326 z 26.10.201.2

2 Konwencja zostala przyjeta przez Zgromadzenie Ogdlne Naroddéw Zjednoczonych 13 grudnia 2006 1. i weszta w zycie 3 maja 2008 1.

3 W stosunku do UE Konwencja weszta w Zycie 21 stycznia 2011 1. zgodnie z decyzja Rady 2010/48/WE z 26 listopada 2009 r. w sprawie zawarcia
przez Wspolnote Europejska Konwencji Narodéw Zjednoczonych o prawach osob niepetnosprawnych, Dz.Urz. L 23 z 27.1.2010, s. 35. Tekst
Konwencji ONZ znajduje si¢ w jej zalaczniku.

4 Dz.Urz. L 303 2 2.12.2000, . 16.

5 Zob. zwlaszcza wyrok z 22 stycznia 2019 r. w sprawie Cresco Investigation GmbH przeciwko Markusowi Achatziemu, C-193/17, EU:C:2019:43.

0 Wyrok z 22 maja 2014 r. w sprawie Wolfgang Glatzel przeciwko Freistaat Bayern, C-356/12, EU:C:2014:350, pkt 74.

7 Komitet ONZ ds. Osob z Niepenosprawnosciami (2018), Ogolny komentarz nr 6 na temat réwnosci i niedyskryminacji, UN Doc. CRPD/C/GC/6,
para. 25(a).

8 W dniu 2 czerwca 2008 r. Komisja przyjeta projekt dyrektywy Rady w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnego traktowania 0sob bez wzgledu
na religie lub §wiatopoglad, niepeinosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualna, COM(2008) 426, Bruksela, 2.7.2008 r. (dalej jako projekt dyrektywy
horyzontalnej). Rozszerza on zakres stosowania zakazu dyskryminacji na takie obszary, jak ochrona spoleczna, facznie z zabezpieczeniem spolecznym
i opieka zdrowotna, $wiadczenia spoleczne, edukacja, dostep do dobr i ustug oraz dostarczanie dobr i ustug publicznie dostepnych, wiacznie
z zakwaterowaniem. Do tej pory projekt nie zostal jednak przyjety, a tym samym Unia nie spelnia wszystkich wymogéw wynikajacych z Konwencji
ONZ, zgodnie z kt6ra rownos¢ oséb z niepetnosprawnosciami nalezy zapewni¢ we wszelkich dziedzinach zycia.

9 Warto zauwazy¢, ze art. 4 b projektu dyrektywy horyzontalnej wskazuje na jeszcze inne czynniki, ktre nalezy braé pod uwage w kontekscie tej
oceny, m.in. na wielkos¢, zasoby, charakter, obrdt netto i zysk netto organizacji lub przedsigbiorstwa; szacunkowy koszt wiasciwego i niezb¢dnego
$rodka; szacunkowa korzy$¢ dla osob niepetnosprawnych ogétem, itd.

10 HK Danmark (dziatajacy w imieniu Jette Ring) przeciwko Dansk almennyttigt Boligselskab i HK Danmark (dziatajacy w imieniu Lone Skouboe
Werge) przeciwko Dansk Arbejdsgiverforening (dzialajacemu w imieniu Pro Display A/S), sprawy polaczone C-335/11 i C-337/11,
ECLLEU:C:2013:222.

11 'Wyrok w sprawie HK Danmark, pkt 54.

12 Opinia rzecznika generalnego H. Saugmandsgaarda Oe z 22 kwietnia 2021 r. w sprawie C-824/19, ECLI:EU:C:2021:324.

13 Opinia rzecznika generalnego A. Rantosa z 11 listopada 2021 r., C-485/20, ECLI:EU:C:2021:916.
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