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1. Wprowadzenie

11 kwietnia 2013 r. Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (dalej:
TSUE) wydat dlugo oczekiwany wyrok w sprawie wyktadni przepiséw Dyrek-
tywy 2000/78/WE'! w zakresie definicji pojecia ,,niepelnosprawnos¢” oraz obo-
wiazku stosowania ,,racjonalnych usprawnien”?. Wniosek o wydanie orzeczenia
w trybie prejudycjalnym skierowat duniski sad (Se- 0og Handelsretten) w zwiazku
z powodztwem dwoch kobiet, ktore zostaty zwolnione z pracy z powodu nie-
obecnosci spowodowanej leczeniem urazéw kregostupa. Tym samym TSUE do-
konat kolejnej ewolucji standardu ochrony oséb niepetnosprawnych w prawie
UE, gdyz ani poprzednie orzeczenia w tej materii, ani ratyfikowana przez Unig

I Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca og6l-
ne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, Dz.U. L 303,
s. 16.

2 C-335/11 HK Danmark, dzialajacy w imieniu Jette Ring, przeciwko Dansk al-
mennyttigt Boligselskab oraz C-337/11 HK Danmark, dzialajacy w imieniu Lone Skouboe
Werge, przeciwko Dansk Arbejdsgiverforening, dzialajacemu w imieniu Pro Display A/S
w upadtosci, wyrok z 11.04.2013 r.
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Europejska Konwencja ONZ o Prawach Oséb z Niepelnosprawnoscia® nie wyjas-
nialy r6znicy migdzy niepetnosprawnoscia a choroba.

2. Okolicznosci sprawy

Pani Ring byta zatrudniona przez spétke budowlang DAB i zostata zwol-
niona z pracy w okresie, kiedy przebywata na zwolnieniu lekarskim z powodu
chronicznych béli kregostupa w odcinku ledzwiowym. W jej przypadku dolegli-
wosci byly nieuleczalne, a lekarze nie mogli przewidzie¢, kiedy pacjentka bedzie
zdolna do powrotu do pracy w pelnym wymiarze czasu. W niedtugim czasie Ring
podjeta nowa prace jako recepcjonistka w innej firmie w zmniejszonym wymia-
rze godzin w stosunku do poprzedniego zatrudnienia.

Z kolei pani Skouboe Werge zostata zwolniona z pracy po tym, jak przeby-
wata na zwolnieniu zdrowotnym z powodu urazu odcinka szyjnego kregostupa,
ktérego doznata w wyniku wypadku drogowego. W jej jednak przypadku lekarz
poczatkowo przewidywat, ze bedzie mogta wréci¢ do pracy po okreslonym okre-
sie leczenia, potem jednak wycofat si¢ z tej prognozy. Juz po rozwigzaniu stosun-
ku pracy przez firme Pro Display A/S Lone Skouboe Werge poddata si¢ badaniu
zdolnosci do pracy, ktora zostata ustalona na okoto 8 godzin tygodniowo w wol-
nym tempie, a w kolejnych latach otrzymata orzeczenie o niepetnosprawnosci
z powodu niezdolnosci do pracy na poziomie 10% i utrate zdolnosci zarobko-
wych na poziomie 65%.

W obu przypadkach wypowiedzenie umowy o prace przez pracodawcéw
nastgpilo na podstawie dunskiej ustawy o stosunkach prawnych miedzy praco-
dawcami a pracownikami, ktéra w § 5 ust. 2 stanowi, ze jezeli umowa o prace tak
przewiduje, ,,pracownik moze zosta¢ zwolniony za jednomiesiecznym wypowie-
dzeniem uptywajacym z koncem miesiaca, jezeli w okresie 12 ostatnich miesigcy
pracownik byt nieobecny z powodu choroby z zachowaniem prawa do wynagro-
dzenia przez 120 dni”*. Jest to okres wypowiedzenia krétszy niz w pozostalych
sytuacjach normowanych przepisami tej ustawy. Poza tym w Danii od 2004 r.
obowigzuja przepisy ustawy antydyskryminacyjnej, nakazujacej pracodawcom
przyjecie srodkéw umozliwiajacych osobie niepelnosprawnej dostep do pracy; jej

3 Konwencja ONZ o Prawach Oséb z Niepelnosprawnoscig zostala przyjeta
13.12.2006 r. przez Zgromadzenie Ogélne ONZ. W polskiej wersji nadano jej tytut ,, Kon-
wencja Praw Oséb Niepetnosprawnych”. Polska jest strong KPOzN od 6.09.2012 r., Dz.U.
2 25.10.2012 r. poz. 1170.

4 C-335/111C-337/11 Jette Ring, par. 12-14.
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wykonywanie, rozw6j zawodowy i ksztalcenie, chyba ze srodki takie powodowa-
tyby nieproporcjonalne obciazenie’.

Postgpowanie krajowe dotyczylo zadania wyplacenia obu kobietom od-
szkodowania na podstawie ustawy antydyskryminacyjnej z uwagi na brak do-
konania przez pracodawcéw racjonalnych usprawnien w postaci zmniejszenia
wymiaru czasu pracy. Dzialajacy w imieniu Jetty Ring i Lone Skouboe Werge
zwigzek zawodowy (HK Denmark) przedstawit poglad, ze wypowiedzenie nasta-
pito z naruszeniem przepiséw ustawy, gdyz pracownice przebywaty na zwolnie-
niu nie z powodu choroby, lecz z powodu niepelnosprawnosci. Z argumentem
tym nie zgodzili si¢ pracodawcy, wedtug ktérych zmniejszenie wymiaru pracy
nie miescito si¢ z zakresie obowiazku dokonania racjonalnych usprawnien. Poza
tym w ich ocenie zwolnienie pracownika z powodu przebywania na zwolnieniu
lekarskim nie stanowi dyskryminacji.

W tych okolicznosciach sad krajowy skierowat do TSUE pytanie prejudy-
cjalne, ktére w swojej pierwszej czesci pierwsze dotyczylo wyktadni pojecia nie-
petnosprawnosci. Dla rozstrzygnigcia sprawy konieczne bylto bowiem stwierdze-
nie, czy pojecie to obejmuje takze dtugotrwata chorobe, ktéra powoduje brak lub
ograniczong zdolno$¢ do pracy. W szczegdlnosci sad krajowy pytat o zasadnosé
rozréznienia miedzy chorobg nieuleczalng oraz przejsciows dla potrzeby uzna-
nia danej osoby za niepetnosprawna na podstawie Dyrektywy 2000/78/WE. Po-
nadto sad krajowy wnosit o rozstrzygnigcie czy za niepelnosprawng mozna réw-
niez uzna¢ osobeg, ktéra bez wprowadzenia innych srodkéw usprawniajacych,
moze $wiadczy¢ prace tylko w niepelnym wymiarze czasu.

Po drugie, TSUE miat réwniez orzec czy zmniejszenie wymiaru czasu sta-
nowi forme racjonalnego usprawnienia. Ostatnia cze¢$¢ pytania prejudycjalnego
dotyczyla natomiast relacji migdzy prawem UE a prawem krajowym. Sad dunski
pytal, czy rozwigzanie stosunku pracy ze skréconym okresem wypowiedzenia
z powodu nieobecnosci w pracy wynikajacej z niepelnosprawnosci lub braku ra-
cjonalnych usprawnien pozostaje w zgodzie z przepisami Dyrektywy 2000/78/
WE. W istocie ta cz¢$¢ pytania prejudycjalnego dotyczyta oceny, czy zastosowa-
nie skroconego okres wypowiedzenia ze wzgledu na nieobecno$¢ spowodowang
choroba moze stanowi¢ dyskryminacj¢ ze wzgledu na niepetnosprawnosé.

5 Lov om forbud mod forskelsbehandling pl arbejdsmarkedet. C-235/11 1 C-337/11
Jette Ring, para. 14.
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3. Rozstrzygnigcie TSUE

Podstawa wydania wyroku w przedmiotowej sprawie byta zaréwno Kon-
wencja ONZ o Prawach Oséb z Niepelnosprawnoscia (dalej KPOzN), jak i Dy-
rektywa 2000/78/WE. KPOzN stata si¢ prawem wigzacym Wspolnote Europejska
na mocy decyzji Rady 2010/48/WE z dnia 26 listopada 2009 r.¢ zatwierdzajacej
jej zawarcie przez Wspolnote Europejska, a nastgpnie zostata ratyfikowana przez
Unig Europejska w 2010 r.” W systemie prawnym UE umowy migdzynarodowe
zawarte przez Uni¢ majg pierwszenstwo przed aktami Unii® i wymagane jest, aby
przepisy prawa wtdrnego byly interpretowane w zgodzie z nimi’. Dlatego tez Dy-
rektywa/78/WE powinna by¢ interpretowana w zgodzie z KPOzN, a dodatkowo
zostata wskazana jako akt implementujacy te konwencje!®.

W odpowiedzi na pierwsza cze$¢ pytania prejudycjalnego TSUE odnidst
sie nie tylko do definicji niepelnosprawnosci zawartej w art. 2 KPOzN!'!, ale tak-
ze do preambuty, w ktérej podkreslono ewoluujgce znaczenie pojecia niepetno-
sprawnosci (lit. e). Preambuta daje wyraz akceptacji spotecznego modelu niepet-
nosprawnosci, zgodnie z ktérym ,,niepetnosprawnos¢ wynika z interakcji migdzy
osobami z dysfunkcjami a barierami wynikajqcymi z postaw ludzkich i Srodowisko-
wymi, ktore utrudniajq tym osobom petny i skuteczny udziat w zyciu spoteczenstwa,
na zasadzie réownosci z innymi osobami” (lit. e in fine)'.

W tej czesci wyroku TSUE nawigzat do swojego wezesniejszego orzecze-
nia w sprawie Chacon Navas'?, w ktorym pojeciem niepelnosprawno$¢ okreslat
,ograniczenie wynikajqce konkretnie z ostabienia funkcji fizycznych, umystowych

¢ Dz.Urz. UEZz2010r,L 23,s. 35.

7 Por. Art. 216 ust. 2 Traktatu o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej (dalej TFUE),
Dz.Urz.UE z 2010 ., C 83, s. 51.

8 C-366/10 Air Transport Association of America, wyrok z 21.12.2011 r., niepubl.

? C-320/11,C-330/11,C-382/111C-383/11 Didzitatnet i inni,wyrok  22.11.2012
r., niepubl.

10-C-335/111C-337/11 Jette Ring, para. 31-32.

W Do 0sdb niepetnosprawnych zalicza sig te osoby, ktére majq dtugotrwale naruszo-
nq sprawnos¢ fizyczng, umystowq, intelektualng lub w zakresie zmystow, co moze, w oddzia-
tywaniu z roznymi barierami, utrudniaé im petny i skuteczny udzial w Zyciu spotecznym,
na zasadzie réownosci z innymi osobami”.

12 M. Oliver, ,,The Social Model in Action: If I Had a Hammer”, w: C. Barnes
iG. Mercer (red.), Implementing the Social Model of Disability: Theory and Research, Leeds:
Disability Press 2004, s. 12; R. Traustadottir, ,,Disability Studies, the Social Model and
Legal Developments”, w: O. M. Arnardottir i G. Quinn (red.), The UN Convention on the
Rights of Persons with Disabilities: European and Scandinavian Perspectives, Leiden 2009,
s. 9-15.

BB Wyrok TS z 11.07.2006 r. w sprawie C-13/05, Chacén Navas v. Eurest Colectivi-
dades SA, ECR [-6467.
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lub psychicznych, ktore stanowi przeszkode dla danej osoby w uczestnictwie w zyciu
zawodowym”'*. TSUE stwierdzit wowczas, ze nie mozna tak po prostu zréwnac
pojecia niepelnosprawnosci z pojeciem choroby!s, poniewaz ograniczenie mozli-
wosci $wiadczenia pracy, ktore tak jak choroba nie jest dtugoterminowe, nie jest

stanowi niepelnosprawnosci'®

. Orzeczenie Chacon Navas byto bardzo krytycznie
przyjete w Srodowisku akademickim!?, gdyz wbrew pdzniejszej akceptacii kon-
cepcji spotecznego modelu niepelnosprawnosci, TSUE zastosowat anachronicz-
ne medyczne podejscie do 0séb niepelnosprawnych.

W sprawie Jette Ring TSUE podkreslajac element ,,dtugotrwatosci” na-
ruszenia zdolnosci 0s6b niepelnosprawnych, powtérzyt za opinig Rzeczniczki
Generalnej Kokott'®, ze niepelnosprawnos¢ nie musi by¢ cecha wrodzong lub
nabyta w wyniku wypadku. Niepetnosprawnos¢ obejmuje takze stan, gdy dtu-
gotrwate ograniczenie wynikajace w szczegdlnosci z ostabienia funkeji fizycz-
nych, umystowych lub psychicznych, ktére w oddziatywaniu z réznymi ba-
rierami moze utrudnia¢ danej osobie petne i skuteczne uczestnictwo w zyciu
spotecznym na réwnych zasadach z innymi pracownikami, jest skutkiem ule-
czalnej lub nieuleczalnej choroby'’. A contrario, choroba nie powodujaca tego
typu ograniczen nie wchodzi w zakres pojecia niepelnosprawnosci w rozumie-
niu dyrektywy.

Poza tym niepelnosprawnosé réwniez dopuszcza, ze osoba nig dotknie-
ta moze $wiadczy¢ prace w niepelnym wymiarze. W odniesieniu do tego za-
gadnienia TSUE stwierdzil, ze ,,pojecie niepetnosprawnosci musi byé rozumiane
jako przeszkoda w wykonywaniu dziatalnosci zawodowej, a nie — jak podno-
szq DAB i Pro Display — jako uniemozliwienie wykonywania takiej dziatalnosci.
Stan zdrowia osoby niepetnosprawnej pozwalajqcy na wykonywanie pracy, choéby
w niepelnym wymiarze czasu pracy, moze zatem miesci¢ si¢ w definicji pojecia
niepetnosprawnosci. Proponowana przez DAB i Pro Display interpretacja by-
taby ponadto nie do pogodzenia z celem dyrektywy 2000/78, ktéra dqzy w

4 C-13/05 Chacén Navas, para. 43.

5 Ibidem, para. 44.

16 Ibidem, para. 47.

17 Por. np. L. Waddington, A. Lawson, Disability and non-discrimination law in
the European Union. An analysis of disability law within and beyond the employment field,
Sprawozdanie przygotowane na zlecenie Komisji Europejskiej w ramach Programu na
rzecz Zatrudnienia i Solidarnosci Spotecznej ,,Progress” (2007-2013), European Network
of Legal Experts in the Non-Discrimination Field: Luksemburg 2009.

18 Opinia Rzeczniczki Generalnej Juliane Kokott przedstawiona w dniu 6 grudnia
2012 r. w potaczonych sprawach C-335/11 i C-337/11 HK Danmark, dziatajgcy w imieniu
Jette Ring przeciwko Dansk Almennyttigt Boligselskab DAB i HK Danmark, dziatajqcy
w imieniu Lone Skouboe Werge przeciwko Pro Display A/S w upadtosci.

¥ (C-335/111C-337/11 Jette Ring, para. 41.



28 Anna Sledziriska-Simon

szczegolnosci do tego, by osoby niepetnosprawne miaty dostep do zatrudnienia
i mogly swiadczy¢ pracg”®.

TSUE uznat réwniez, ze obowigzek stosowania racjonalnych usprawnien
nie jest elementem definicji niepelnosprawnosci, ale wynika z celu Dyrektywy
2000/78/WE, jakim jest ochrona przed wykluczeniem oséb niepetnosprawnych
z rynku pracy. Poréwnujac brzmienie art. 2 ust. 4 KPOzN?' i art. 5 Dyrektywy
2000/78/WE?? TSUE potwierdzil, ze racjonalne usprawnienia moga polega¢ na
obowiazku zatrudnienia w zmniejszonym wymiarze czasu®’. W rezultacie orzekl,
ze ,dyrektywg 2000/78 nalezy interpretowac w ten sposob, ze stoi ona na prze-
szkodzie stosowaniu przepisu krajowego, zgodnie z ktorym pracodawca jest upraw-
niony do rozwiqzania stosunku pracy ze skroconym okresem wypowiedzenia, jezeli
w okresie 12 kolejnych miesigcy niepetnosprawny pracownik pobierat wynagrodzenie
w okresach choroby przez 120 dni, o ile nieobecnos¢ byta spowodowana faktem, ze
pracodawca nie podjgt wlasciwych srodkéw w wykonaniu obowigzku wprowadzenia
racjonalnych usprawnien”**.

Natomiast w przedmiocie ostatniego pytania stwierdzil, ze rozwigzanie
stosunku pracy ze skréconym okresem wypowiedzenia z powodu nieobecnosci ze
wzgledu na chorobg nie stanowi bezposredniej dyskryminacji ze wzgledu na nie-
petnosprawnos¢, poniewaz nie opiera si¢ na kryterium, ktore jest nierozerwalnie
zwigzane z niepelnosprawnoscia®. W tej sytuacji musi by¢ rozpatrywane jednak
jako dyskryminacja posrednia ze wzgledu na niepelnosprawnos¢, poniewaz pra-
cownik niepetnosprawny jest w wigkszym stopniu wystawiony na ryzyko roz-
wigzania umowy na tej podstawie niz pracownik, ktory nie jest niepetnospraw-
ny. Dyskryminacj¢ posrednia mozna jednak usprawiedliwié, a wige wykazad, ze

20 Ibidem, para. 44.

2L ’Racjonalne usprawnienie’ oznacza konieczne i odpowiednie zmiany i dostosowa-
nia, nienaktadajqce nieproporcjonalnego lub nadmiernego obciqzenia, jesli jest to potrzebne
w konkretnym przypadku w celu zapewnienia osobom niepetnosprawnym mozliwosci ko-
rzystania z wszelkich praw cztowieka i podstawowych wolnosci oraz ich wykonywania na
zasadzie réwnosci z innymi osobami”.

2 W celu zagwarantowania przestrzegania zasady réwnego traktowania 0séb
niepetnosprawnych przewiduje si¢ wprowadzenie racjonalnych usprawnien. Oznacza to, ze
pracodawca podejmuje wtasciwe Srodki, z uwzglednieniem potrzeb konkretnej sytuacji, aby
umozliwi¢ osobie niepetnosprawnej dostgp do pracy, wykonywanie jej lub rozwdj zawodowy
bqdz ksztatcenie, o ile Srodki te nie naktadajq na pracodawce nieproporcjonalnie wysokich
obcigzen. Obciqzenia te nie sq nieproporcjonalne, jezeli sq w wystarczajqcym stopniu re-
kompensowane ze Srodkéw istniejgcych w ramach polityki prowadzonej przez dane parstwo
cztonkowskie na rzecz 0séb niepetnosprawnych”.

2 Ibidem, para. 64.

2 Ibidem, para. 68.

% Ibidem, para. 74.
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w tym przypadku przepisy prawa sa uzasadnione zgodnym z prawem celem,
a Srodek ten jest wlasciwy 1 konieczny. Ocena ta nalezy jednak do sadu zadaja-
cego pytanie prejudycjalne, ktory powinien w kontekscie stosowania przepiséw
o rozwigzaniu stosunku pracy z krétszym okresem wypowiedzenia zdecydowac,
»czy ustawodawca duiiski, realizujqc stuszne cele wspierania zatrudniania 0séb cho-
rych z jednej strony i zachowania wlasciwej rownowagi migdzy sprzecznymi ze sobq,
jezeli chodzi o nieobecnosci z powodu choroby, interesami pracodawcy i pracownika
z drugiej strony, nie wzigl pod uwagg istotnych okolicznosci, ktore dotyczq w szcze-

golnosci pracownikow niepetnosprawnych”*.

4. Znaczenie wyroku w sprawie Jetta Ring

Dokonujac wyktadni dyrektywy 2000/78/WE, TSUE z jednej strony po-
szerzyt jej zakres podmiotowy; a z drugiej pozostal w zgodzie ze swoim stanowi-
skiem wyrazonym w orzeczeniu w sprawie Chacén Navas. Nadal nalezy uwazac,
ze choroba nie jest cechg prawnie chroniong na gruncie dyrektywy, cho¢ choro-
ba, ktorej skutkiem jest niepelnosprawnosc — tak. Dtugotrwaty charakter ograni-
czen zdolnosci do pracy konkretnej osoby moze wynikaé w jednakowym stopniu
z choroby nieuleczalnej, jak i z choroby uleczalnej. Zgodnie ze stanowiskiem
Rzeczniczki Generalnej Kokott, ,rozstrzygajqce znaczenie ma jedynie fakt, czy
dane ograniczenie jest dtugoterminowe. Niepetnosprawnosciq w rozumieniu dyrekty-
wy 2000/78 jest rowniez takie trwate naruszenie funkcji, ktdre nie pocigga za sobq
zapotrzebowania na szczegolne srodki pomocnicze i ktore wylqcznie lub co do istoty
polega na niezdolnosci danej osoby do pracy w petnym wymiarze godzin”?’.

Rzeczniczka Generalna Kokott stwierdzila rowniez, ze zastosowanie
skréconego okresu wypowiedzenia ze wzgledu na nieobecno$¢ pracownika spo-
wodowang faktem, ze pracodawca nie podjat wymaganych w mysl art. 5 dyrek-
tywy 2000/78 usprawnien, stanowi nieuzasadnione niekorzystne traktowanie.
Z brzmienia tej wypowiedzi nie mozna wywnioskowaé, czy brak wprowadze-
nia racjonalnych usprawnien stanowi dyskryminacje¢ bezposrednia czy posred-
nia”, czy raczej dyskryminacje sui generis®. Jest to jednak kwestia drugorzedna,

26 C-335/111C-337/11 Jette Ring, para. 90.

2 Opinia Rzeczniczki Generalnej J. Kokott, para. 46.

28 Za uznaniem nieuzasadnionej odmowy racjonalnych usprawnien za dyskrymi-
nacje po$rednig opowiada si¢ M. Szeroczyfiska. Por. M. Szeroczyniska, Definicje. Dyskry-
minacja, Raport ,,Polska droga do Konwencji o Prawach Oséb Niepetnosprawnych ONZ”,
Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego, Krakéw 2008, s. 20.

2 Mozna przyjaé, ze odmowa racjonalnych usprawnien stanowi dyskryminacje
sui generis na gruncie KPOzN oraz projektu dyrektywy horyzontalnej (projekt z 2 lipca
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poniewaz w obu przypadkach uznanie danej praktyki za dyskryminacje pociaga
te same konsekwencje czyli obowiazek wyptaty stosownego — skutecznego, pro-
porcjonalnego i odstraszajacego — odszkodowania przez pracodawce.

W tym kontekscie wyrok w sprawie Jetta Ring oraz opini¢ Rzeczniczki Ge-
neralnej nalezy wigc odczytywac w nastepujacy sposéb — cho¢ na gruncie dyrek-
tywy 2000/78 nie ma jasnosci co do relacji miedzy art. 2 ust. 2 a art. 5 dyrektywy,
to w obecnym stanie prawnym nalezy przyjac interpretacje spojng z Konwen-
cja Narodéw Zjednoczonych o Prawach Oséb z Niepelnosprawnoscia. W art. 2
KPOzN stanowi sig, ze ,Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnos¢”
oznacza jakiekolwiek réznicowanie, wykluczanie lub ograniczanie ze wzgledu
na niepelnosprawnos¢, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie lub zniwe-
czenie uznania, korzystania z lub wykonywania wszelkich praw cztowieka i pod-
stawowych wolnosci w dziedzinie polityki, gospodarki, spotecznej, kulturalne;j,
obywatelskiej lub w jakiejkolwiek innej, na zasadzie réwnosci z innymi osobami.
Obejmuje to wszelkie przejawy dyskryminacji, w tym odmowe racjonal-
nego usprawnienia”.

Wyrok w sprawie Jette Ring moze wptynaé¢ w konsekwencji na przepisy
krajowe, ktore do tej pory nie obejmowaty pojeciem niepetnosprawnos¢ okreso-
wej niezdolnosci do pracy spowodowanej chorobg. Nawet w panstwach, gdzie
ochrona oséb niepetnosprawnych w $rodowisku pracy jest od dawna bardzo
rozwinigta, nie spotykane bylo podejscie uznajace, ze niezdolnos¢ do pracy
w pelnym wymiarze czasu stanowi podstawe dyskryminacji. Nalezy jednak pod-
kresli¢, ze nie sama niezdolnos¢ do pracy w pelnym wymiarze czasu, ale przyczy-
na ograniczajaca mozliwo$¢ danej osoby do podjecia pracy w pelnym wymiarze
czasu (lub w wymiarze czasu ponad potowe etatu) moze podlega¢ ochronie na
podstawie przepisow antydyskryminacyjnych®. Poza tym niezdolno$¢ do pracy
na peten etat powinna ulatwia¢ wykazanie niepelnoprawnosci.

Wyktadania, ktérej dokonal TSUE w wyroku Jette Ring, powinna mieé
wplyw réwniez na odczytanie polskich przepiséw krajowych?!. Przyktado-

2008 r. — Dyrektywa Rady w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnego traktowania
0s6b bez wzgledu na religie lub $wiatopoglad, niepetnosprawnosé, wiek lub orientacje sek-
sualna, KOM (2008), 426). Por. L. Waddington, A. Hendriks, The Expanding Concept of
Employment Discrimination in Europe from Direct and Indirect Discrimination to ‘rea-
sonable accommodation’ discrimination’, ,International Journal of Comparative Labour
Law and Industrial Relations”, 2002 nr 18, s. 303.

30 Might the need to work part time be classed as a disability?, dostep na: http://
www.hrservicecentre.co.uk/might-the-need-to-work-part-time-be-classed-as-a-disabil-
ity/

31 Por. art. 53 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (dalej jako k.p.), Dz.U.
1974 nr 24 poz. 141. Pracodawca moze rozwiaza¢ umowy o prace, zaréwno zawartg na
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wo pracodawca, ktory ma mozliwo$¢ rozwigzania umowy z pracownikiem,
posiadajacym co najmniej sze$ciomiesieczny staz pracy i przebywajacym na
zwolnieniu lekarskim dtuzej niz otrzymuje wynagrodzenie i zasitek choro-
bowy oraz $wiadczenie rehabilitacyjne przez pierwsze trzy miesigce®’, moze
rozwigzaé taka umowe tylko wtedy, jezeli jego decyzja nie bedzie skutkowa-
ta posrednia dyskryminacja oséb niepetnosprawnych. Poza tym pracodawca
musi liczy¢ si¢ z zarzutem nieréwnego traktowania, jezeli nie dokona racjonal-
nych usprawnient wobec pracownika, ktory z uwagi na ograniczona zdolnos¢
do pracy spowodowang niepelnosprawnoscia zada zatrudnienia w mniejszym
wymiarze godzin.

Obowiazek wprowadzenia racjonalnych usprawnien w postaci zatrud-
nienia w mniejszym wymiarze godzin ma réwniez pracodawca, ktéremu przy-
stuguje mozliwos¢ zwolnienia z pracy osoby niezdolnej do pracy na skutek wy-
padku przy pracy lub choroby zawodowej bez wzgledu na okres zatrudnienia®.
Z tatwoscia mozna wyobrazi¢ sobie sytuacje, gdy pracownik doznaje obrazen
w wyniku wypadku przy pracy, ktérego skutkiem jest ograniczenie jego zdolno-
§ci do pracy na tych samych zasadach co przed wypadkiem. Uznajac okreslony
rodzaj ograniczenia zdolnosci do pracy za ,,dtugotrwate ograniczenie wynikajace
w szczegdlnosci z ostabienia funkeji fizycznych, umystowych lub psychicznych,
ktére w oddziatywaniu z réznymi barierami moze utrudnia¢ danej osobie petne
i skuteczne uczestnictwo w zyciu spolecznym na réwnych zasadach z innymi
pracownikami”, pracownik moze zgdac¢ zatrudnienia w takim wymiarze godzin,
ktore jest w stanie podjac ze wzgledu na swoj stan zdrowia.

Co do zasady w sytuacji, gdy pracownik posiada cech¢ niepelnosprawno-
$ci, pracodawca musi wprowadzi¢ wlasciwe usprawnienia w rozumieniu art. 5
dyrektywy. To jakie usprawnienia sa wymagane, stwierdza si¢ na podstawie ana-
lizy proporcjonalnosci. W tym kontekscie Rzeczniczka Generalna Kokott pod-
kresla, ze ,,[w] przypadku niepodjecia przez pracodawce oczekiwanych od niego
tych whasciwych usprawnien, nie wypelnia on zobowiazania z art. 5 dyrektywy
i nie moze wywodzi¢ z tego korzysci prawnej. Zobowiazanie z art. 5 dyrektywy
2000/78 zostatoby pozbawione znaczenia, gdyby zaniechanie proporcjonalnych

srodkéw mogto uzasadni¢ dyskryminacje niepetnosprawnego pracownika”?*.

czas nieokreslony, jak i na czas okreslony, bez wypowiedzenia w przypadku dlugotrwalej
choroby pracownika albo innej dtuzszej niz 1 miesigc jego nieobecnosci w pracy.

32 Art. 53 ust. 1 lit. b kodeksu pracy.

3 Art. 53 ust. 1 lit. b in fine kodeksu pracy.

3 Opinia Rzeczniczki Generalnej J. Kokott, para. 78.
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5. Obowigzek pracodawcy wprowadzenia racjonalnych
usprawnien

Art. 5 Dyrektywy 2000/78/WE nakltada na pracodawce® obowigzek
dostosowania miejsca pracy do sytuacji konkretnej osoby niepetnosprawnej
w taki sposéb, aby umozliwic jej dostep do pracy, jej wykonanie, rozwé6j zawodowy
i szkolenia zawodowe, jezeli nie pociaga to za sobg nieproporcjonalnie wysokich
kosztéow. Powyzsza dyspozycja poprzedzona jest wyznaczeniem celu, ktory ma
by¢ realizowany poprzez racjonalne usprawnienia czyli zapewnienie przestrze-
gania zasad rownego traktowania®®.

Nalezy przy tym podkresli¢, ze racjonalne usprawnienia to nie to samo co
pozytywne dziatania panstwa, ktére maja zapobiega¢ niedogodnosciom zwigza-
nym m.in. z niepetnosprawnoscia oraz rekompensowac te niedogodnosci (art. 7
ust. 2 dyrektywy). Innymi stowy, racjonalne usprawnienia nie stanowia czaso-
wego wylaczenia stosowania zasady réwnego traktowania (ang. positive action
lub am. affirmative action), ale sa konkretnymi dziataniami podjetymi jednora-
zowo lub dlugotrwale w odpowiedzi na indywidualne potrzeby konkretnej oso-
by niepelnosprawnej bedacej w konkretnej sytuacji zatrudnienia czy w konkret-
nym $rodowisku pracy. Zgodnie z motywem 20 preambuty pracodawcy powinni
,wprowadzi¢ odpowiednie Srodki, to znaczy skuteczne i praktyczne $rodki
w celu przystosowania stanowiska pracy z uwzglednieniem niepelnosprawnosci,
na przyktad przystosowujac pomieszczenia lub wyposazenie, godziny pracy, po-
dzial zadan lub oferte szkoleniowa lub integracyjna”. Poza tym panstwa czton-
kowskie moga przyznaé osobom niepetnosprawnych dalej idace prawa, w tym
rozszerzy¢ stosowanie art. 5 dyrektywy poza obszar zatrudnienia i pracy, gdyz
stanowi on jedynie standard minimalny (art. 8 dyrektywy).

Biorac pod uwage motyw 17 Preambuly, nalezy zauwazy¢, ze dyrektywa
zakazuje jedynie dyskryminacji tych oséb niepelnosprawnych, ktére sg kompe-
tentne, zdolne i dyspozycyjne do wykonywania najwazniejszych czynnosci na
danym stanowisku lub kontynuacji danego szkolenia. Jak z tego wynika, osoby
niepelnosprawne muszg by¢ traktowane tak samo jak osoby petnosprawne o tych
samych kwalifikacjach, jezeli sa w stanie samodzielnie wykonaé¢ najwazniejsze
czynnosci na danym stanowisku lub jezeli beda w stanie wykona¢ te czynnosci

% Obowigzek ten rozciaga si¢ réwniez na wszelkie podmioty prowadzace ksztat-
cenie zawodowe, np. szkoty wyzsze.

3% M. Bell, Advancing EU Anti-Discrimination Law the European Commission’s
2008 Proposal for a new directive, “Equal Rights Review”, 2009, nr 3, s. 10; dostep na:
http://www.age-platform.org/EN/IMG/pdf_Book_chapter_on_draft_directive_by_
Mark_Bell.pdf



OBOWIAZEK DOKONANIA RACJONALNYCH USPRAWNIEN - UWAGI NA TLE WYROKU... 33

z pomoca ,racjonalnych usprawnien”. Pracodawca moze zatem decydowa¢, co
stanowi istotne, a co nieistotne czynnosci dla danego stanowiska. Osoba niepet-
nosprawna, ktdra nie jest w stanie wykonywac istotnych czynnosci dla danego
stanowiska po dokonaniu racjonalnych usprawnien moze by¢ niekorzystnie po-
traktowana. Dopiero wlasnie stworzenie racjonalnych usprawnien pozwala na
poréwnanie sytuacji osoby niepetnosprawnej z petnosprawng*.

W przepisach antydyskryminacyjnych Unii Europejskiej pozycje osoby
dyskryminowanej ostabia fakt, ze na wstgpie musi ona udowodnié, ze jest nie-
petnosprawna, a dopiero potem, ze byla niekorzystnie traktowana w zakresie
zatrudnienia lub pracy. Ocena, czy osoba jest niepetnosprawna w §wietle celow
dyrektywy, rodzi pewne ryzyko arbitralnosci. Poza tym osoba ta musi udowod-
ni¢, ze posiada wymagane kwalifikacje 1 jest w stanie wykonywaé najwazniejsze
czynnos$ci na danym stanowisku. Na dalszym etapie to juz na pracodawcy lub
instytucji szkoleniowej spoczywa ci¢zar dowodu, ze niekorzystne traktowanie
(odmowa racjonalnych usprawnien) bylo uzasadnione®. Pracodawca nie moze
jednak uzasadnia¢ decyzji niekorzystnych dla niepelnosprawnych tym, ze ich
zatrudnianie, wykonywanie pracy czy udzial w szkoleniach rodzi dodatkowe
koszty:

Koszty wprowadzenia racjonalnych usprawnien przy poréwnaniu osoby
niepetnosprawnej z pelnosprawna powinny by¢ irrelewantne. Poréwnujac te oso-
by, nalezy bra¢ pod uwagg stan ,,po dokonaniu racjonalnych usprawnien”. Nato-
miast koszty maja znaczenie tylko dla oceny, czy istnieje obowigzek dokonania
racjonalnych usprawnien. W tym miejscu wazna wskazowka jest tres¢ Motywu
21 Preambuty, ktéry stanowi, iz okreslenie ,,czy wprowadzenie danych srodkéw
wigze si¢ z koniecznoscig poniesienia nieproporcjonalnie wysokich naktadéw”
wymaga uwzglednienia w szczegdlnosci kosztéw finansowych i innych, rozmiaru
organizacji lub $rodkéw finansowych, ktérymi dysponuja przedsigbiorstwa oraz
mozliwos¢ pozyskania srodkéw publicznych lub jakiejkolwiek innej pomocy.

37 L. Waddington, Implementing and Interpreting the Reasonable Accommodation
Provision of the Framework Employment Directive: Learning from Experience and Achieving
Best Practices, European Network of Experts on Disability Discrimination, 2004, s. 81.

38 Por. opini¢ nr 2006/3 holenderskiej Komisji ds. Réwnego Traktowania (pra-
codawca zanim odrzuci kandydata do pracy musi zdoby¢ o informacje medyczne na te-
mat jego/jej niepelnosprawnosci, a nie opieraé sie na ,,zalozeniach”, ktére mogg wynikaé
z uprzedzen) za: J. E. Goldschmidt, Reasonable accommodation in EU equality law in
a broader perspective, ,,Europaische Rechtsakademie FORUM?”, 2007 nr Vol. 8, s. 39-48.
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6. Praktyka stosowania obowiagzku racjonalnych usprawnien
w panstwach czlonkowskich

W literaturze prawniczej koncepcja racjonalnych usprawnien uznawana
jest za zlozona i wzorowana na regulacjach amerykanskich®. Zaréwno pojecie
racjonalnych usprawnien (ang. reasonable accommodation) i nadmiernych obcig-
zen (ang. undue hardship)* nie byto wczesniej znane wielu panstwom czton-
kowskim. Dlatego tez implementacja dyrektywy 2000/78/WE zrodzita wiele
probleméw interpretacyjnych, ktére nota bene pojawiaja si¢ réwniez w orzecz-
nictwie sagdow amerykanskich. W krajach europejskich koncepcja racjonalnych
usprawnien byla znana jedynie tam, gdzie ustawodawstwo wzorowata si¢ na pra-
wie amerykanskim tj. w Zjednoczonym Krélestwie, Irlandii i Szwecji*'.

W raporcie Europejskiej Sieci Prawnikow Ekspertéw w obszarze Niedys-
kryminacji (European Network of Legal Experts in the field of Non-Discrimination)
zauwazono, ze w panstwach czlonkowskich brak jest jednolitego podejscia do
obowigzku dokonania racjonalnych usprawnien. W niektérych panstwach brak
spelnienia tego obowiazku stanowi bezposrednia dyskryminacje, w innych — po-
$rednig lub jest dyskryminacjg bez okreslania jej formy, a w jeszcze innych — nie
stanowi dyskryminacji. Poza tym panstwa cztonkowskie w rézny sposéb okresla-
ja zakres stosowania zakazu dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnosc, co
w praktyce prowadzi do zré6znicowanej ochrony oséb niepetnosprawnych w Unii
Europejskiej*.

a) Pojecie ,,usprawnienia”

Stowo usprawnienie jest tlumaczeniem angielskiego terminu ,accom-
modation”, ktére oznacza takze dostosowanie, przystosowanie, akomodacje,
nastawnos$¢, ztagodzenie, udogodnienie. Wydaje sig, ze znaczenie racjonalnych
usprawnien jest wezsze niz racjonalnych udogodnien. Mozna jednak, w §lad za

¥ L. Waddington, When it is reasonable for Europeans to be confused: under-
standing when a disability accommodation is “reasonable” from a comparative perspec-
tive, “Comparative Labour Law and Policy Journal”, 2008, nr 29, s. 318. Por. Americans
with Disabilities Act (dalej: ADA) z 1990 1., Sec 1, 42 U.S.C. § 12101 (2000), a takze
wcze$niesza: U.S. Rehabilitation Act z 1973 1., Sec. 504, 29 C.F.R. §§ 32.13(a), 1613.704
(1995).

40 Termin ,undue harship” odpowiada wspdlnotowemu ,disproportional bur-
den”.

W Zjednoczonym Krélestwie — Disability Discrimination Act z 1995 r., zasta-
piony obecnie przez Equality Act z 2010 r.; w Irlandii — Employment Equality Act z 1998
r. 1w Szwecji — ustawa zakazujaca dyskryminacji w zyciu zawodowym ze wzgledu na nie-
pelnosprawnosé z 1999 r. Por. L. Waddington, A. Lawson, Disability..., op. cit., s. 14.

42 1. Waddington, A. Lawson, Disability..., op. cit., s. 14.
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oficjalnym tlumaczeniem dyrektywy, przyjaé, ze pojecia te sg tozsame. Nalezy
tutaj wyraznie podkresli¢, ze wlasciwa implementacja art. 5 Dyrektywy nie stoi
na przeszkodzie, by w ustawodawstwie krajowym przyja¢ termin ,racjonalne
dostosowanie” (ang. reasonable adjustment). Czyni tak m.in. Zjednoczone Kroé-
lestwo. Natomiast prawo finskie méwi o ,,$rodkach” , a francuskie, irlandzkie ,
litewskie i stowackie o ,,wlasciwych srodkach”*.

Usprawnienie stanowi zatem dostosowanie normalnie funkcjonujacych
w zaktadzie pracy procedur, proceséw lub infrastruktury do potrzeb osoby nie-
petnosprawnej. Konkretng wskazowke, jakie elementy wykonywania pracy na-
lezy w szczeg6lnosci dostosowaé do potrzeb niepetnosprawnych jest motyw 20,
ktéry wymienia ,,pomieszczenia, wyposazenie, godziny pracy, podzial zadan,
sfer¢ szkoleniows i integracyjna”. Ustalenie, jakie konkretne usprawnienia sa
konieczne, zalezy od indywidulanego przypadku z uwzglednieniem potrzeb
osoby niepetnosprawnej oraz charakteru zaktadu pracy, instytucji szkoleniowej
lub samego szkolenia. Niemozliwa jest zatem stworzenie enumeratywnej listy
elementow sktadajacych si¢ na racjonalne usprawnienie. Ustawodawca krajowy
powinien zatem stworzy¢ odpowiednio pojemna definicje tego terminu, poparta
przyktadowymi rozwigzaniami (jak czyni to motyw 20) lub okresli¢ w sposéb
negatywny, jakie dziatania pracodawcy nie sa konieczne.

b) Kryteriaiocena ,,racjonalnosci” usprawnien

Doswiadczenia panstw cztonkowskich wskazuja, ze najwigcej probleméw
interpretacyjnych pojawia si¢ w zwigzku z ustaleniem, jakie usprawnienia sa
racjonalne. Niewatpliwie wybor srodkéw stuzacych zréwnaniu pozycji osoby
niepelnosprawnej w zatrudnieniu czy §rodowisku pracy nalezy do pracodawcy.
Nalezy jednak ustali¢, czy przymiotnik ,racjonalne” odnosi si¢ do sytuacji kon-
kretnego pracodawcy czy tez do konkretnego usprawnienia. Na podstawie art.
5 wzw. z art. 2 ust. 2 dyrektywy pojawia si¢ pytanie, czy odmawiajac dokonania
usprawnien wystarczy wykaza¢, ze dane usprawnienie jest nieracjonalne, bo na-
zbyt kosztowne czy uciazliwe dla pracodawcy, czy tez na pracodawcy ciazy obo-
wigzek zapewnienia efektywnych usprawnien. Dodatkowo dyrektywa zastrzega,
ze $rodki usprawniajace nie sg konieczne, jezeli wymagaja nieproporcjonalnych
naktadéw. Czy zatem pracodawca ma do dyspozycji dwie — alternatywne czy
aczne — linie obrony, jezeli chodzi o koszty, tj. po pierwsze, ze s one nieracjo-
nalne, a po drugie, ze sg nieproporcjonalne (przy czym spelnienie testu propor-
cjonalnosci jest duzo trudniejsze niz testu racjonalnosei) 244

4 L. Waddington, When it is reasonable ...., op. cit., s. 320.
4 1. Waddington, When it is reasonable..., op. cit., s. 324.
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W zwigzku z powyzszym problemem Lisa Waddington dokonata kom-
pleksowej analizy istniejacych rozwigzan w panstwach cztonkowskich, dzielac
je na takie, ktore:

1) nakazujg usprawnien, ktore nie sg nieracjonalne dla pracodawcy;

2) nakazuja usprawnien, ktére sa efektywne dla niepetnosprawnego;

3) nakazuja usprawnien, ktore sg zaréwno efektywne, jak i proporcjo-

nalnie obcigzajace pracodawce.

W pierwsze grupie panstw, ktére nakazujac dokonanie usprawnien ra-
cjonalnych dla pracodawcy sa m.in. Finlandia, Belgia czy Niemcy. Art. 5 fin-
skiej ustawy o niedyskryminacji nr 21/2004 nakazuje oceni¢ ,koszty podjecia
srodkéw usprawniajacych, sytuacje finansowa pracodawcy lub organizujacego
szkolenie oraz mozliwo§¢ pozyskania pomocy ze $rodkéw publicznych lub in-
nych na pokrycie tych kosztéow”#. Oznacza to, ze w Finlandii pracodawca musi
spelni¢ jedynie test racjonalnosci. Natomiast w Belgii ,racjonalnym jest takie
usprawnienie, ktére nie stwarza nieproporcjonalnego obcigzenia lub gdy tego
obcigzenia nie mozna w wystarczajacy sposéb skompensowacé z istniejacych srod-
kéw™#¢. Oznacza to, ze w Belgii pracodawca musi spetnié test proporcjonalnosci.
Natomiast w Niemczech pracodawca jest ogdlnie zobowigzany do dokonania
usprawnien, ale roszczenie osoby niepetnosprawnej nie przystuguje w sytuacii,
gdy usprawnienie nie jest racjonalne dla pracodawcy lub gdy naklada na niego
nieproporcjonalny cigzar lub gdy jest sprzeczne z krajowymi przepisami bhp*’.
W rezultacie niemiecki pracodawca musi spetni¢ zaréwno test racjonalnosci, jak
i proporcjonalnosci .

Wobec watpliwosci interpretacyjnych na gruncie dyrektywy warto sko-
rzystaé z wskazéwek, ktore wynikaja z orzecznictwa sadéw USA wydanych
w oparciu o przepisy ustawy ADA (Americans with Disability Act*®). Zgodnie
z Tytutem I ADA brak racjonalnych usprawnien stanowi dyskryminacje, chyba
ze ich dokonanie stanowitoby nadmierne obcigzenie dla pracodawcy. Pracodaw-

45 Art. 5 ustawy o niedyskryminacji nr 21/2004, c. 21/3004.

6 Ustawa z 25 lutego 2003 r. o zwalczaniu dyskryminacji i zmianie ustawy z 15
litego 1993 ustanawiajacej Centrum Réwnych Szans i Walki z Rasizmem, obecnie w zmie-
nionej formie jako ustawa z 10 maja 2007 r. o zwalczaniu pewnych form dyskryminacji.

47 Art. 81 ust. 4 Kodeksu socjalnego, ksiega IX (Sozialgesetzbuch, SGB) z 19 czerw-
ca 2001. Nalezy zwréci¢ uwage, ze niemiecka ustawa o rtéwnym traktowaniu (Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz, AGG) z 2006 r. implementujaca Dyrektywe 2000/78/WE nie
wspomina o racjonalnych usprawnieniach. Natomiast Kodeks socjalny ujmuje je w kate-
goriach praw pozytywnych jednostki i zastrzega, ze jest to jedynie prawo 0s6b ze znaczna
niepelnosprawnoscia (Schwerbehinderte).

8 Nawet jezeli usprawnienie nie stanowi nadmiernego obcigzenia i jest zgodne
z przepisami bhp, pracodawca moze by¢ zwolniony z jego dokonania, jezeli wykaze niera-
cjonalno$¢ takiego rozwigzania.
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ca nie wypelniajac tego obowiagzku, moze skutecznie wykazaé, ze nawet jezeli
usprawnienie jest mozliwe i racjonalne, to spowoduje dla niego zbyt duze ob-
cigzenie. Zgodnie z wytycznymi federalnej Komisji ds. Réwnych Szans w Za-
trudnieniu (Equal Employment Opportunity Commission) obowigzek ten nalezy
rozumiec jako: "modyfikacje i dostosowania” w zakresie procesu zatrudniania
pracownikow, organizacji Srodowiska pracy —w szczeg6lnosci stworzenia mozli-
wosci wykonywania przez niepelnosprawnych pracownikéw ,,istotnych funkeji”
na danym stanowisku, a takze réwnego korzystania z przywilejow i dodatkéw
pracowniczych®.

Cho¢ z prac ustawodawczych mozna wyczyta¢ zamiar, by jako racjonalne
usprawnienia rozumie¢ wszelkie dostosowania, ktére sg efektywne dla pracow-
nika, to sady federalne USA w swoim orzecznictwie przyjmuja, ze kryterium
yracjonalnosci” odnosi sie¢ do samego pracodawcy®. Stanowisko to niewatpli-
wie ostabito pozycje 0séb niepetnosprawnych. Stad wazenie kosztoéw po stronie
pracodawcéw i zyskow po stronie osoby niepelnosprawnej wymagane jest juz na
etapie oceny racjonalnosci usprawnienia’'. Podobne stanowisko Sad Najwyz-
szy przyjat w wyroku U.S. Airways, Inc. v. Barnett >, wyjasniajac, ze nie stowo
,racjonalne”, ale dopiero stowo ,dostosowanie” (ang. accommodation) miesci
w sobie kryterium efektywnosci. Tym samym usprawnienie zatrudnienia lub
pracy osoby niepelnosprawnej musi by¢ dla pracodawcy zaréwno racjonalne, jak
i w umiarkowany sposéb obcigzajace™.

W drugiej grupie panstw znalazly si¢ Holandia, Irlandia i Francja, kto-
re uznaja, ze racjonalne usprawnienie musi by¢ efektywne dla osoby niepetno-
sprawnej. Zgodnie z tym stanowiskiem nalezy przeprowadzi¢ dwustopniowa

% L. Waddington, When it is reasonable..., op. cit., s. 327.

0 Vande Zande v. Wisconsin Department of Administration, 44 F.3d 538 (7th Cir.
1995). Sad wyjasnil, ze ,racjonalne $rodki” naktadaja na pracodawcéw mniejszy obowia-
zek niz standard okreslony stowami “wszelkie dostepne §rodki”. Ocena racjonalno$ci wy-
maga réwniez oceny kosztéw ponoszonych przez pracodawce.

1 Komentowane orzeczenie krytykowane jest za brak faktycznego rozwazenia
kosztéw i zyskéw w tej analizie. Por. C. R. Sunstein, Cost-Benefit Analysis without Ana-
lyzing Costs or Benefits: Reasonable Accommodation, Balancing, and Stigmatic Harms,
University of Chicago John M. Olin Law & Economics Working Paper No. 325 (2007),
dostepny  na:  https://www.aw.uchicago.edu/Lawecon/wkngPprs_301-350/325.pdf;
M. A. Stein, The Law and Economics of Disability Accommodations, “Duke Law Review”,
2003 nr. 53, s. 79 cyt za: L. Wadddington, When..., op.cit., s. 330.

2535 UL.S. 391 (2002).

3 Vande Zande v. Wisconsin Department of Administration, 44 F.3d 538 (7th Cir.
1995). Sad wyjasnil, ze ,racjonalne $rodki” naktadaja na pracodawcéw mniejszy obowia-
zek niz standard okreslony stowami “wszelkie dostepne §rodki”. Ocena racjonalno$ci wy-
maga réwniez oceny kosztéw ponoszonych przez pracodawce.
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oceng — po pierwsze, czy usprawnienie jest mozliwe oraz czy jest efektywne dla
niepetlnosprawnego, a — po drugie, czy usprawnienie nie jest nieproporcjonal-
nie obcigzajace dla pracodawcy. W Holandii obowigzek pracodawcy polega na
stworzeniu ,efektywnych usprawnien, jezeli sa one potrzebne, chyba ze pocia-
galyby nieproporcjonalne koszty” , przy czym nalezy wykazad, ze usprawnienie
byto wiasciwe i odpowiednie dla niepetnosprawnego oraz ze bylo konieczne
(np. jako warunek wstepny wykonywania okreslonej pracy)’*. W Irlandii obo-
wiazek dokonania racjonalnych usprawnien istniat juz przed przyjeciem dyrek-
tywy 2000/78/WE. Irlandzki pracodawca musi podja¢ , wlasciwe srodki” czyli
$§rodki efektywne i praktyczne w indywidualnym przypadku, takie jak adaptacja
pomieszczen czy sprzetu, planu czasu pracy czy podziatu zadan, czy przeprowa-
dzania szkolen i udostgpniania zasobéw integracyjnych, inne niz $rodki (trak-
towanie, urzadzenia czy rzeczy), ktore osoba niepetnosprawna moze samodziel-
nie sobie zapewnic¢®. Natomiast we Francji nakazane jest podjecie ,,wlasciwych
srodkéw” stosownie do potrzeb niepelnosprawnego, chyba ze pociaga za soba
nieproporcjonalne koszty*® .

W odniesieniu do trzeciej grupy panstw wymagany jest po pierwsze pod-
jecie whasciwych Srodkéw, ktore w sposéb efektywny umozliwiajg ,,osobie niepet-
nosprawnej dostep do pracy, wykonywanie jej lub rozwéj zawodowy, badz prze-
szkolenie”*’. Dopiero gdy jest mozliwe efektywne dostosowanie miejsca pracy do
potrzeb 0séb niepetnosprawnych, nalezy oceni¢ koszty (naktady, obcigzenia),
ktore za sobg pociaga. Jezeli koszty okazg si¢ nieproporcjonalne, to usprawnie-
nie takie z definicji bedzie nieracjonalne. Takie podwéjne zastosowanie kryte-
rium racjonalno$ci ma miejsce réwniez w brytyjskiej ustawie o dyskryminacji
ze wzgledu na niepetnosprawnos$é®, a takze ustawie totewskiej”, greckiej® oraz
dekrecie Wspdlnoty Flamandzkiej w Belgii¢'.

3 Art. 2 ustawy o réwnym traktowaniu oséb niepelnosprawnych i przewlekle
chorych z 2004. Na tej podstawie Komisja ds. Réwnego Traktowania uznata, ze wyzsze
optaty egzaminacyjne dla 0séb niepetnosprawnych uzasadnione dtuzszym czasem trwa-
nia egzaminu naruszaja zakaz dyskryminacji.

5 Art. 16 zmienionej ustawy o réwnoéci w zatrudnieniu z 1998 .

5 Art. L. 323-9-1 ustawy nr 2005-12 z 11 lutego 2005 r.

7 L. Waddington, When it is reasonable..., op. cit., s. 336.

38 Art. 3A, 4A, 18B Disability Discrimination Act z 1995 1., ¢. 50, a obecnie art. 20
i 21 Equality Act z 2010 r.

% Art. 7 (3) Kodeksu Pracy z 2001 r.

¢ Art. 10 ustawy o niedyskryminacji (wprowadzeniu zasady réwnego traktowa-
nia ze wzgledu na rase czy pochodzenie etniczne, religie lub inne przekonania, niepelno-
sprawno$¢, wiek czy orientacje seksualng z 2005 r.

o1 Art. 5 Dekretu Wspélnoty Flamandzkiej z 8 maja 2002 r. w sprawie proporcjo-
nalnego udziatu w zatrudnieniu.
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W opinii Lisy Waddington TSUE moze wzorowac¢ si¢ na systemie brytyj-
skim, ktéry najdtuzej w Europie postuguje si¢ koncepcja racjonalnych uspraw-
nien nie tylko w zakresie zatrudnienia, ale i dostepu do ustug. Juz art. 3A (2)
ustawy Disability Discrimination Actz 1995 r. stanowil, iz brak racjonalnych do-
stosowan jest jedng z form dyskryminacji. Natomiast art. 18 B zawiera katalog
kryteriéw oceny racjonalnosci — przy ocenie tej nalezy wzia¢ pod uwage. Sa to:

a) stopien, w jaki podjety Srodek zapobiega dyskryminacij;

b) stopien praktycznosci tego Srodka;

¢) koszty finansowe i inne, w tym stopien zaklécenia normalnego funk-

cjonowania zaktadu pracy;

d) zakres mozliwosci finansowych pracodawcy i jego innych zasobdw;

e) dostepnosé pomocy finansowej lub innej w podjeciu tego srodka;

f) charakter jego dziatalnosci i rozmiar przedsiewzigcia;

g) jezeli Srodek ten bytby podjety wzgledem gospodarstwa domowego

i. stopnia zaklécenia jego funkcjonowania;

ii. wplywu na inne osoby mieszkajace w tym gospodarstwie®?.

Podsumowujac, wybdr srodkéw usprawniajacych nalezy do pracodaw-
cy, ktéry powinien wybra¢ te z mozliwych, ktére sa najbardziej
efektywne dla pracownika, jezeli ich podjecie nie pociaga nad-
miernych czy nieproporcjonalnych naktadow®.

c) Pojecie ,nieproporcjonalnie wysokich naktadéw”

Art. 5 Dyrektywy 2000/78/WE w koncowej czesci przewiduje zwolnienie
z obowigzku dokonania racjonalnych usprawnien, jezeli pracodawca musiatby
z tego powodu ponosi¢ nieproporcjonalnie wysokie koszty®*. Oznacza to, ze ist-
nieje granica obowigzku dokonania racjonalnych usprawnien. Granica ta zalezy
jednak od konkretnego przypadku, przede wszystkim tego, jakie usprawnie-
nia maja by¢ wprowadzone oraz jakie s3 mozliwosci finansowe danego praco-
dawcy. Nieproporcjonalnymi nie sg takie koszty, z ktorych wystarczajaca cz¢sé
jest pokryta z publicznych $rodkéw . Oznacza to, ze im wigksze sa publiczne

2 Aktualnie przepis ten zostat wprowadzony do art. 6 ust. 28 Kodeksu pracy.

8 T. Lewis, Proving disability and reasonable adjustments. A worker’s guide to evi-
dence under the Equality Act 2010, 4. wydanie, 2011, s. 27-51.

¢ Koncepcja proporcjonalnosci srodkéw jest dobrze ugruntowana w orzeczni-
ctwie Europejskiego Trybunatu Praw Cztowieka (por. postanowienia, w ktérych Trybunat
podkreslit koniecznos$é podejmowania przez panstwo efektywnych §rodkéw na rzecz oséb
niepetnosprawnych — Botta v. Wtochy z 24 lutego 1998 r. i Zehnalova i Zehnal v. Czechy
z 14 maja 2002 r.) oraz Europejskiego Komitetu Praw Socjalnych (por. wyrok z 14 marca
2004 w sprawie 13/2002 Autism-Europe v. Francji. W sprawie Autism-Europe odrzucono
argument rzadu francuskiego, ze §rodki usprawniajace edukacje dzieci autystycznych nie
sa podejmowane z powodu kosztéw. J. E. Goldschmidt, Reasonable..., op. cit., s. 47.
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zasoby przeznaczone na polityke réwnosci wobec 0séb niepelnosprawnych, tym
wigksze sa oczekiwania wobec pracodawcow. W zwigzku z powyzszym nalezy
spodziewac sig, ze migdzy panstwami czlonkowskimi wystapia w tym zakresie
znaczne roznice®.

Dla interpretacji pojecia ,,nieproporcjonalnie wysokich naktadow” wazny
jest Motyw 21 Preambuty, ktéry wyjasnia, jakie kryteria nalezy w szczegélnosci
wzia¢ pod uwage przy ocenie, czy naktady sa proporcjonalne. Sg to koszty finan-
sowe 1 inne poniesione w zwigzku z usprawnieniami, a takze ,,rozmiar organi-
zacji lub $rodki finansowe, ktérymi dysponuja przedsi¢biorstwa oraz mozliwos¢
pozyskania $srodkéw publicznych lub jakiejkolwiek innej pomocy”¢¢. Dyrektywa
nie wspomina nic o uwzglednieniu korzysci, jakie ptyna z konkretnego uspraw-
nienia dla osoby niepelnosprawnej, milczaco zakltadajac, ze w kazdym razie sa
one istotne dla jej integracji spotecznej i zawodowej.

Niektore panstwa cztonkowskie w swoich ustawach implementujacych
Dyrektywe Ramowg przewidzialy dodatkowe kryteria oceny proporcjonalnosci
naktadow. Dla przyktadu brytyjska Disability Discrimination Act odwotywata si¢
do kryterium praktycznosci konkretnego usprawnienia®’. Natomiast ustawy au-
striacka i stowacka stwierdzaja, iz nie sg nieproporcjonalne takie naklady, ktore
s obowigzkowe na podstawie innych przepisow (o dostepnosci budynkow itp.).
Ustawa stowacka i hiszpanska nakazuja poza tym bra¢ pod uwage korzysci, ja-
kie niepetnosprawny osiggnie dzigki usprawnieniu lub odwrotnie — jakie nieko-
rzystne skutki wynikaja dla niepetnosprawnego, gdy usprawnienie nie zostanie
dokonane. Niewielkie korzysci czyli niewiele wygodniejszy dostep do zatrudnie-
nia czy warunki pracy moga zadecydowac o tym, ze naklady zostang uznane za
zbyt wysokie®.

Istotng réznicg miedzy zapisem Dyrektywy 2000/78/WE a nowym pro-
jektem dyrektywy horyzontalnej jest wskazanie w tekscie projektu (a nie w Pre-
ambule) przyktadowych kryteriow, ktére nalezy uwzgledni¢ przy ocenie pro-
porcjonalnosci naktadéw. Sa to w szczegdlnosci: ,,wielkosé, zasoby i charakter

¢ L. Waddington, A, Lawson, Disability..., op. cit., s. 35.

¢ Dla poréwnania ADA uzywa okre$lenia nadmiernego obcigzenia (“undue har-
dship”), ktére ocenia sie wg: 1) natury i kosztéw netto usprawnienia; 2) ogélnych zasobéw
finansowych zaktadu pracy, liczby zatrudnionych pracownikéw oraz wptywu usprawnien
na te wydatki i zasoby; 3) ogdlnych zasobéw finansowych pracodawcy, liczby zatrudnio-
nych pracownikéw oraz liczby, typu i lokalizacji zaktadéw pracy; 4) typu dziatania praco-
dawcy; 5) wptywu usprawnien na dziatanie zaktadu pracy, wlaczajac w to wptyw na wy-
konywanie obowigzkéw pracowniczych przez innych pracownikéw oraz na prowadzenie
dziatalnosci gospodarczej.

7 Art. 18 Bust. 1 DDA.

¢ Por. L. Waddington, A. Lawson, Disability..., op. cit., s. 36.
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organizacji, szacowany koszt, cykl zycia towaréw i ustug oraz mozliwe korzysci
ze zwigkszenia dostepu dla oséb niepetnosprawnych”. Podobne jest natomiast
zastrzezenie, iz obcigzenia nie s nieproporcjonalne, jezeli w wystarczajacym
stopniu sg rekompensowane ze $rodkéw istniejacych w ramach polityki rownego
traktowania prowadzonej przez dane panstwo cztonkowskie.

7. Obowiazek wprowadzenia racjonalnych usprawnien wobec
0s6b niepetnosprawnych w USA - przyklady dobrej praktyki

Wiele modelowych rozwigzan proponuje amerykanska ustawa ADA,
a takze wytyczne Komisji ds. Rownych Szans w Zatrudnienie (US Equal Employ-
ment Opportunity Commission)*. Tytul I ustawy ADA zobowigzuje pracodawcoéw
do dokonania racjonalnych usprawnien, przez co nalezy rozumie¢:
a) stworzenie osobom niepelnosprawnym rownych szans w procesie za-
trudnienia;
b) umozliwienie wykwalifikowanym pracownikom z niepelnosprawnos-
cig wykonywania istotnych funkeji na ich stanowisku pracy;
¢) umozliwienie im réwnego korzystania z przywilejow pracowniczych.
Racjonalne usprawnienia w zakresie dost¢pu do zatrudnienia moga ozna-
cza¢ na przyktad:
a) konieczno$¢ wprowadzenia duzego druku kwestionariuszy osobo-
wych;
b) zapewnienie mozliwosci wypelnienia ich w formie komputerowej czy
w innym formacie lub wypetnienia ich w domu;
¢) zorganizowanie testow kwalifikacyjnych lub rozmowy kwalifikacyj-
nej w miejscu dostepnym dla niepelnosprawnych;
d) zezwolenie na pomoc osoby trzeciej przy wypelnianiu niezbednych
formularzy osoby niepelnosprawne;j.
Usprawnienia w zakresie wykonywanie istotnych funkcji na danym stano-
wisku pracy oznaczaja w szczeg6lnoscei:
a) zmiang planu pracy czy godzin pracy (np. zwigkszenie ilo$¢ przerw na
positki, ¢wiczenia lub odpoczynek);
b) modyfikacje zadan pracownika;
¢) przeniesienie pracownika na nowe stanowisko;

¢ EEOC Enforcement Guidance on Reasonable Accommodation and Undue Har-
dship Under the Americans with Disabilities Act, 915.002 z 17 pazdziernika 2002, dostep
na: http://eeoc.gov/policy/docs/accommodation.html Wytyczne te w szczegétowy sposéb
analizuja obowigzujace prawo w §wietle istniejacego orzecznictwa i praktyki.
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d) zatrudnienie thumacza;

e) zgode na dodatkowe nieptatne dni wolne od pracy na rehabilitacje;

f) zmiang podziatu zadan miedzy pracownikami;

g) wprowadzenie urzadzen przyjaznych pracownikom z okre$long nie-

petnosprawnoscia.

W zakresie réwnego osiagania korzysci i przywilejéw z pracy racjonalne
usprawnienia maja przede wszystkim dostosowaé §rodowisko pracy do mozli-
wosci 0s6b niepetnosprawnych, a takze usuna¢ bariery oraz zagrozenia dla ich
bezpieczenstwa. Usprawnienia te powinny dotyczy¢ obstugi urzadzen (windy,
telefonow; itp.) oraz dostgpnosci budynku (dostosowanie transportu pracowni-
kéw, przebudowa wejsé, wydzielenie parkingdw, itp.) 1 urzadzenia pomieszczen
w zaktadzie pracy. W praktyce usprawnienia zostang dokonane poprzez zakup
nowego sprzetu, dostosowanie dotychczasowego, reorganizacje przestrzeni,
a takze poprzez zmiang polityki kadrowe;j.

Obowiazek racjonalnych usprawnien nie powstaje, jezeli pracodawca nie
byt swiadomy potrzeb lub jezeli pociagaja one za sobg nadmierne obciazenia. Do
pracodawcy nalezy ocena, ktére srodki usprawniajace zostang przyjete i moze
skorzysta¢ z poradnictwa wyspecjalizowanych organéw na poziomie federal-
nym, stanowym i samorzadowym. Wazne sg rowniez zasady, ktérych pracodaw-
cy powinni przestrzegaé rozwazajac dokonanie racjonalnych usprawnien. Praco-
dawcy powinni szanowa¢ godnos$¢ jednostki, zapewni¢ jej udzial we wszystkich
decyzjach, w tym o wyborze $rodkéw usprawniajacych, a takze udziat w rozwia-
zywaniu problemoéw, ktore jej dotycza, wystrzegac sie stygmatyzujacego skutku
usprawnien, gwarantowa¢ poufno$¢ informacji dotyczacych stanu zdrowia pra-
cownikéw oraz zezwala¢ dobrowolne ujawnienie tych informacji, okresowo mo-
nitorowad, czy zastosowane $rodki usprawniajace spelniajg swoje funkcje i czy
nie wymagaja zmiany w zwiazku ze zmieniajacymi si¢ potrzebami osob niepet-
nosprawnych’.

Niezwykle istotna jest sama procedura zwigzana z decyzja czy zostanie do-
konane wprowadzenie racjonalnych usprawnien. Pracodawcy powinni kolejno:

a) ustalié:

i) jakie ograniczenie stanowi przeszkode w wykonywaniu pracy
przez dang osobg;

ii) czy mozna je usunaé przy pomocy racjonalnych usprawnien;

iii) jakie jest stanowisko osoby w kwestii racjonalnych usprawnien
zainteresowanej.

70 Por. tez Practices of providing reasonable accommodation for persons with dis-
abilities in the workplace 24 company case studies across Europe, Austrian Institute for SME
Research, Wieden 2008.
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b) zbada¢ przy udziale pracownika:
i) mozliwe rozwigzania dotyczgce racjonalnych usprawnien;
ii) mozliwos¢ ich przeprowadzenia;
iii) skuteczno$¢ tych rozwigzan dla poprawy mozliwosci wykonywa-
nia przez pracownika istotnych funkeji na danym stanowisku.

¢) wybraé najbardziej skuteczne rozwigzanie;

d) monitorowa¢ funkcjonowanie usprawnien’" .

Dla poréwnania warto przytoczy¢ przyktady rozstrzygniec brytyjskiej Ko-

misji ds. Praw Oséb Niepetnosprawnych:

a) Szkolenie pracownika w miejscu pracy: Kobieta, ktéra jest uposledzo-
na intelektualnie, pracuje przy pakowaniu jajek. Posiada dobre $wia-
dectwo potwierdzajace jej wyksztalcenie zawodowe, ale zostaje zwol-
niona z pracy, poniewaz rzekomo jej zatrudnieni wymaga zbyt duzo
doksztatcenia. Pracodawca powinien zaproponowac jej mozliwos¢ do-
ksztalcenia oraz zapewni¢ pomoc osoby trzeciej, dzigki ktérej kobieta
rozwinie wlasng technike uczenia si¢. Powyzsze dziatanie pracodawcy
mozna zaliczy¢ jako racjonalne usprawnienie’.

b) Pomoc w zrozumieniu postgpowania dyscyplinarnego: Pan V. pracuje
jako kelner. Ma uposledzenie intelektualne i niepelnosprawnos¢ stu-
chowa. W zwigzku z ktétnig, w ktorg V. sie wdat z gosciem lokalu,
zostalo wobec niego wszczgte postepowanie dyscyplinarne, ktorego
znaczenia V. nie rozumie. V. nie umial wytlumaczy¢ swojego zacho-
wania, dlatego pracodawca przyjat to za przyznanie si¢ do winy. V. zo-
stal dyscyplinarnie zwolniony z pracy. Zwolnienie jest bezpodstawne,
poniewaz pracodawca nie uwzglednit niepetnosprawnosei V73,

¢) Pomoc w miejscu pracy: firma zatrudnia kobiete ze znacznym uposle-
dzeniem intelektualnym, ktérej w wykonywaniu czynnosci na stano-
wisku pracy pomaga jej opiekun. Opiekun ten przeszed} na emeryture,

I Informacja ze strony: http://www.csun.edu/~sp20558/dis/reasonable.html

2 Komisja ds. Praw Oséb Niepelnosprawnych (Disability Rights Commission)
—obecnie jako Komisja ds. Réwnosci i Praw Cztowieka, DCR /01/484, opinia z 24 stycznia
2004 w sprawie Williams v. Walter Thompson Group Ltd. Sad po pierwsze bada, czy reakcja
pracodawcy na pro$be dokonania racjonalnych usprawnien byta racjonalnie uzasadniona.
Dopiero jezeli stwierdzi, ze odmowa nie byla uzasadniona, moze stwierdzi¢, ze doszto do
dyskryminacji. Por. Inclusion Europe, Wir kdmpfen fiir under Rechte, Anwendung des An-
tidiskriminirungsrechts zum Schutz von Menschen mit Behinderungen, Richtlinie des Rates
2000/78/EG. Bestehendes Fallrecht beziiglich Diskriminirung in Beschéftigung und anderen
Bereichen, s. 5.

73 Komisja ds. Praw Oséb Niepetnosprawnych, DCR/01/1142, opinia z 27 stycz-
nia 2003 r..
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a nowy opiekun odmawia pomocy w miejscu pracy, kobieta zostata
zwolniona z powodu ,,stwarzania zagrozenia”. Pracodawca nie podjat
zadnych racjonalnych usprawnien, aby kobieta mogta kontynuowaé
zatrudnienie’™.

8. Wnioski

Trudnosci interpretacyjne wynikajace z obowigzku dokonania racjonal-
nych usprawnien, ktére moga pojawia¢ si¢ niezaleznie od tresci ustaw imple-
mentujacych Dyrektywe 2000/78/WE w panstwach czlonkowskich UE, sa
nieuniknione. Nalezy dlatego zapewnié, by przyjecie odpowiednich przepisow
w tym zakresie wsparte byto dzialaniem organu odpowiedzialnego za walke
z dyskryminacja i ochrong praw oséb dyskryminowanych.

W Polsce obowigzek racjonalnych usprawnien w obszarze zatrudnienia
i pracy wprowadzono dopiero na mocy przepiséw zmieniajacych ustawe z dnia
27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych w ustawie o réwnym traktowaniu”. Zgodnie z art. 23a ust.
3 ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej niedokonanie niezbednych ra-
cjonalnych usprawnien uwaza si¢ za naruszenie zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu w rozumieniu przepiséw Kodeksu pracy. Do wejscia w zycie tej
zmiany 1 stycznia 2011 r. obowiazywaly zatem tylko przepisy dotyczace przy-

76, ktore interpretowaly racjonalne usprawnienia

stosowania stanowiska pracy
w bardzo waski sposaéb.

Poza tym w polskim ustawodawstwie nadal brakuje jest ogélnej definicji
racjonalnego dostosowania, ktéra odpowiadataby przepisom KPOzN i odno-
sifa si¢ do wszystkich dziedzin zycia”. Brakuje takze definicji osoby niepetno-
sprawnej, ktéra bylaby przyjeta nie dla potrzeb orzekania o niepetnosprawnosci,
ale dla celu ochrony przed dyskryminacja. Definicja ta nie powinna by¢ zatem

powigzana z oceng zdolnosci do pracy, ale uwzglednia¢ nowe tendencje inter-

7 Komisja ds. Praw Oséb Niepetnosprawnych, DCR /02/4844, opinia z 27 stycz-
nia 2003 r.

75> Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Euro-
pejskiej w zakresie réwnego traktowania, Dz. U. z 2010 r. Nr 254, poz. 1700.

76 Art. 2 pkt. 8 ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej odnosi si¢ do ,,stano-
wiska pracy, ktére jest oprzyrzadowane i dostosowane odpowiednio do potrzeb wynikaja-
cych z rodzaju i stopnia niepelnosprawnosci”, Dz. U. z 1997 r. Nr 123 poz. 776.

77 A. Lawson, Reasonable Accommodation and Accessibility Obligations: Towards
a More Unified European Approach?, “European Anti-Discrimination Law Review”, 2010,
nr 11, s. 11; M. Szeroczynska, Polska droga..., op. cit., s. 22.



OBOWIAZEK DOKONANIA RACJONALNYCH USPRAWNIEN — UWAGI NA TLE WYROKU... 45

pretacyjne w prawie UE, ktore uznaja za niepetnosprawnos¢ takze dtugotermi-
nowe ograniczenia sprawnosci wynikajace z przewlekltych lub nieuleczalnych
choréb’. Nalezy poza tym jasno okresli¢ kto jest zobowigzany do dokonania ra-
cjonalnych usprawnien, kiedy odmowa ich dokonania bedzie uzasadniona, ze
szczegdlnym uwzglednieniem tego, jakie usprawnienia uznaje si¢ za racjonal-
ne (efektywne dla oséb niepetnosprawnych), a takze jakie kryteria decyduja
o uznaniu naktadéw za nieproporcjonalnie wysokie. W zwigzku z tym, ze obo-
wiazek dokonania racjonalnych usprawnien jest korelatem prawa podmiotowego
0s6b niepelnosprawnych nalezy okresli¢ réwniez skutki (sankcje) niewykona-
nia tego obowigzku.

THE DUTY TO PROVIDE REASONABLE ACCOMMODATION
- REFLECTIONS ON THE CJEU JUDGMENT
IN JETTA RING AND LONE SKOUBOE WERGE
(C-335/11 AND C-337/11)

The Article posits that in Jetta Ring i Lone Skouboe Werge (C-335/11
and C-337/11) the CJEU has contributed to further evolution of the protection
of persons with disabilities under the EU law and clarified the important dif-
ference between disability and illness. Following the UN Convention on Rights
of Persons with Disabilities, as ratified by the EU in 2010, it held that disability
covers a condition caused by a curable or incurable illness, which entails a long-
term limitation in the full and effective participation in professional life on an
equal basis with other workers. The limitation as such results from the inter-
action of human impairments with social barriers. Therefore, the termination
of employment due to the employee’s absence from work because of illness may
constitute unlawful discrimination based on disability if the employer failed
to provide the employee with reasonable accommodation in pursuance to Ar-
ticle 5 of the Framework Directive 2000/78/EC. The Article argues that sig-
nificant differences in national laws implementing the relevant provisions of
the Framework Directive lead to an unequal protection of the disabled across

78 Por. pytanie prejudycjalne w sprawie C-363/12 z 12 lipca 2012 r. Pytanie doty-
czy m.in. tego, czy odmowa udzielenia urlopu réwnowaznego z urlopem macierzyniskim
Iub urlopem z tytutu adopcji kobiecie, ktérej niepetnosprawnos$é nie pozwala urodzié
dziecka, a ktérej dziecko genetyczne urodzilo si¢ w drodze umowy o macierzynistwo za-
stepcze 1 ktéra opiekuje sie tym dzieckiem od chwili urodzenia, stanowi dyskryminacje ze
wzgledu na niepetnosprawnosé.



46 Anna Sledziniska-Simon

the EU. Drawing the comparison with Americans with Disabilities Act the Ar-
ticle identifies the best practical examples of providing reasonable accommoda-
tion which give full effect to the ratio of this legislation.





