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KILKA UWAG NA TEMAT OBOWIAZKOW PRACODAWCY
WOBEC PRACOWNIKA NIEZDOLNEGO DO WYKONYWANIA
PRACY DOTYCHCZASOWEJ LUB NADOTYCHCZASOWYM
STANOWISKU W SWIETLE NAJNOWSZYCH STANDARDOW
MIEDZYNARODOWYCH ROWNEGO TRAKTOWANIA BEZ
WZGLEDU NA NIEPELNOSPRAWNOSC W ZATRUDNIENIU

Streszczenie. Celem tekstu jest wlaczenie si¢ w dyskurs na temat relacji migdzy regulacjami
prawnymi, z ktorych wynikaja obowigzki pracodawcy wobec pracownika, ktory stat si¢ niezdol-
ny do wykonywania dotychczasowej pracy (art. 231 k.p.) lub utracit zdolnos¢ do wykonywania
pracy na dotychczasowym stanowisku (art. 14 u.r.z.s.n.). Ponowne podjecie tej problematyki jest
uzasadnione — z jednej strony zmiana pojgcia niepelnosprawnosci w standardach mig¢dzynarodo-
wych rownego traktowania w zatrudnieniu — z drugiej, rozwijajacym si¢ na ich gruncie dorobkiem
orzeczniczym TSUE, z ktérego wynika, Ze przeniesienie na inne stanowisko pracy moze stanowi¢
réwniez odpowiednie dziatanie podejmowane w wykonaniu obowigzku zapewnienia racjonalnych
usprawnien pracownikowi z niepetnosprawnoscia. Zostanie wigc podjeta proba odpowiedzi na py-
tanie o relacj¢ tego ostatniego obowigzku do powinnosci pracodawcy okreslonych w art. 231 k.p.
i 14 u.r.z.s.n. za$ analiza najwazniejszych podobiefstw i roznic wystgpujacych migdzy nimi umoz-
liwi sformutowanie wnioskow i postulatow de lege ferenda.

Stowa kluczowe: niezdolno$¢ do pracy, niepetnosprawnos¢, przeniesienie do innej pracy, ra-
cjonalne usprawnienie, zakaz dyskryminacji
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A FEW COMMENTS ON THE EMPLOYER’S OBLIGATIONS
TOWARDS AN EMPLOYEE UNABLE TO PERFORM HIS
CURRENT JOB OR POSITION IN THE LIGHT OF THE LATEST
INTERNATIONAL STANDARDS OF EQUAL TREATMENT
REGARDLESS OF DISABILITY IN EMPLOYMENT

Abstract. The aim of the text is to engage in the discourse on the relationship between the legal
regulations, which result from the employer’s obligations towards an employee who has become
unable to perform his current job (Article 231 of the Labour Code) or has lost the ability to perform
his current position (Article 14 of the Act on social and vocational rehabilitation and employment of
disabled persons). It is justified to take up this issue again — on the one hand, by changing the concept
of disability in the international standards of equal treatment in employment — on the other, by the
case-law of the CJEU, which follows that the transfer to another workplace may also constitute an
appropriate action taken in the performance of the obligation to provide reasonable accommodation
to a worker with a disability. Thus, an attempt will be made to answer the question about the
relationship of the latter obligation to the employer’s obligation as defined in the aforementioned
regulations, and the analysis of the most important similarities and differences between them will
enable the formulation of conclusions and de lege ferenda postulates

Keywords: inability to work, disability, transfer to another job, reasonable accommodation,
prohibition of discrimination

1. UWAGI WPROWADZAJACE

W mysl art. 231 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy' pra-
codawca przenosi do odpowiedniej pracy pracownika, ktory stat si¢ niezdolny
do wykonywania dotychczasowej pracy wskutek wypadku przy pracy lub choroby
zawodowej 1 rownoczes$nie nie zostal uznany za niezdolnego do pracy w rozumie-
niu przepisow ustawy z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z FUS?.
Konstrukcja ta jest zaliczana do tzw. przeniesien ochronnych z powodow zdro-
wotnych obok art. 230, art. 179 § 1 i art. 201 k.p. (Wyka 2022a, 1812). Podobny
obowigzek pracodawcy zostat uregulowany w art. 14 ustawy z dnia 27 sierpnia
1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu osob niepet-
nosprawnych® — w szczegdlnos$ci ten sam rodzaj przyczyny powodujacej utrate
zdolnosci pracownika do wykonywania pracy na dotychczasowym stanowisku
warunkuje obowiazek pracodawcy wydzielenia lub zorganizowania odpowied-
niego stanowiska pracy z podstawowym zapleczem socjalnym. Co wigcej — jak
wynika z orzecznictwa TSUE (wyroki z dnia 10 lutego 2022 r., C-485/20, HR
Rail, EU:C:2022:85, pkt 41, 43; z dnia 15 lipca 2021 r., C-795/19, Tartu Vangla,
EU:C:2021:606, pkt 51; z dnia 18 stycznia 2024 r., C-631/22, Ca Na Negreta SA,

' Tj. Dz.U. 2025 r. poz. 277 ze zm., dalej: k.p.
2 Tj. Dz.U. z 2024 1. poz. 1631; dalej: ustawa emerytalna, u.e.r.
3 Tj. Dz.U. 22024 r. poz. 44 ze zm.; dalej: ustawa rehabilitacyjna, u.r.z.s.n.
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EU:C:2024:53, pkt 44) — przeniesienie pracownika, ktory utracit zdolnos$¢ do zaj-
mowania swojego stanowiska na inne stanowisko, moze stanowi¢ wtasciwy srodek
w ramach wykonania obowigzku racjonalnych usprawnien w rozumieniu art. 5
dyrektywy 2000/78 z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajacej ogélne warunki
ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy*, ktory zostat im-
plementowany do polskiego systemu prawnego w postaci art. 23a u.r.z.s.n.

Juz z tego bardzo podstawowego zestawienia wynika, ze regulacja praw-
na zobowiagzujaca pracodawce do okreslonych dziatan wobec pracownika, ktory
utracit zdolno$¢ do wykonywania pracy dotychczasowej lub na dotychczasowym
stanowisku, jest malo przejrzysta, poniewaz zakresy wskazanych norm w niekto-
rych przypadkach krzyzuja si¢. Moze to powodowac¢ trudnosci w ustaleniu kiedy
i w stosunku do kogo aktualizuja si¢ poszczegolne obowigzki pracodawcy, a takze
na czym doktadnie polega ich realizacja. Roznicowanie sytuacji prawnej pracow-
nika wynikajace z tych przepisow nie jest takze w petni przekonujace, zwlaszcza
jesli uwzgledni sie przy ich wyktadni kontekst systemowy, zardwno wewngtrzny
(krajowy), jak i zewnetrzny, tworzony przez standardy miedzynarodowe réwnego
traktowania bez wzgledu na niepetnosprawnos$¢ w zatrudnieniu.

2. CEL REGULACIJI

Jak podkresla si¢ w doktrynie, celem obowigzku z art. 231 k.p. jest zapew-
nienie okreslonych gwarancji zatrudnienia, mimo ograniczenia zdolnos$ci pra-
cownika do wykonywania pracy, spowodowanego niedostatecznie bezpiecznymi
warunkami pracy. Ze wzgledu na potrzebe ochrony najwyzszego dobra, jakim
jest zdrowie i1 zycie, zasada wykonywania zobowigzania zgodnie z jego trescig
w tym przypadku ustepuje pierwszenstwa owym gwarancjom zatrudnienia (Wyka
2022b, 1888). Podobnie w odniesieniu do art. 14 u.r.z.s.n. w doktrynie wskazuje
sig, ze realizuje on zasadg¢ trwatosci stosunku pracy, przeciwdziatajac jego rozwig-
zaniu z osoba, ktora utracita zdolnos¢ do pracy na dotychczasowym stanowisku
poprzez zobowigzanie pracodawcy do okreslonego dziatania, umozliwiajacego
kontynuacje tego zatrudnienia (Witoszko 2010, 431).

Z kolei obowigzek zapewniania racjonalnych usprawnien jest jednym z naj-
wazniejszych instrumentéw stuzacych zwalczaniu dyskryminacji ze wzgledu
na niepetnosprawnos¢ w zatrudnieniu (motyw 16 preambuty dyrektywy). I cho¢
osiggane za jego pomoca rowne traktowanie nie jest prawnie chronionym dobrem
per se, to jednak jest ono kategorig umozliwiajaca osobom z niepetnosprawnos-
ciami korzystanie z dobr prawnie chronionych — takich jak w szczegolno$ci zdro-
wie 1 zycie cztowieka — na zasadzie rownosci z innymi pracownikami. Zar6wno
w doktrynie (Latos-Mitkowska 2014, 259; Paluszkiewicz 2023b, 390-391), jak

4 Dz. Urz. WE L 303 z dnia 2 grudnia 2000 r., s. 16-22; dalej: dyrektywa.
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1 orzecznictwie (wyroki TSUE: z dnia 11 lipca 2006 r., C-13/05, Chacon Na-
vas, EU:C:2006:456, pkt 2; z dnia 11 kwietnia 2013 r., C-335/11 i C-337/11, HK
Danmark, EU:C:2013:222, pkt 55-56; z dnia 11 wrzes$nia 2019 r., C-397/18, No-
bel Plastiques Ibérica, EU:C:2019:703, pkt 75; wyroki SN: z dnia 15 wrze$nia
2015 r., IIT KRS 49/15, LEX nr 2288956; z dnia 12 maja 2011 r., IT PK 276/10,
OSNP 2012 nr 13-14, poz. 164) podkresla si¢ takze, ze racjonalne usprawnie-
nia odgrywaja istotng role w stabilizowaniu zatrudnienia, w szczegdlnosci
wzmacniajac ochrong przed rozwigzaniem stosunku pracy z naruszeniem za-
kazu dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnos¢. Z powyzszego wynika
wiec, ze analizowane obowiazki pracodawcy stuzg realizacji podobnych celow
spoteczno-gospodarczych.

3. ZAKRES PRACOWNIKOW OBJETYCH OBOWIAZKAMI PRACODAWCY

Zgodnie z art. 231 k.p. pracodawca przenosi pracownika, ktory utracit zdol-
no$¢ do wykonywania dotychczasowej pracy i nie zostal uznany za niezdolnego
do pracy w rozumieniu ustawy emerytalnej. Obowigzek uregulowany w art. 14
u.r.z.s.n. jest z kolei realizowany wobec osoby zatrudnionej, ktora utracita zdol-
no$¢ do pracy na zajmowanym stanowisku, posiadajacej ceche niepetnosprawno-
$ci potwierdzong stosownym orzeczeniem. Wynika to z dyspozycji tego przepisu
jedynie implicite, ale wniosek ten potwierdza jego wyktadnia systemowa. Zgodnie
bowiem z art. 1 u.r.z.s.n. przepisy ustawy, a wiec i jej art. 14, stosuje si¢ do osob,
ktorych niepetnosprawnosc¢ zostata potwierdzona jednym z konkretnych orzeczen.

Prima facie mogloby si¢ wigc wydawac, ze kryterium zastosowania jedne-
go albo drugiego przepisu przez pracodawce stanowi formalnie potwierdzona
cecha niepetnosprawnosci badz jej brak. Po pierwsze bowiem, w tresci samego
art. 231 k.p. ustawodawca wskazuje przestanke nieuznania pracownika za nie-
zdolnego do pracy w rozumieniu przepisow ustawy emerytalnej. W tym miejscu
godzi si¢ przypomniec¢, ze osoba posiadajaca takie orzeczenie jest osoba niepeino-
sprawng w rozumieniu ustawy rehabilitacyjnej (art. 1 pkt 2 u.r.z.s.n.). Po drugie,
uwzgledniajac dyrektywe a rubrica — art. 231 k.p. znajduje si¢ w rozdziale 6 dziatu
10 kodeksu pracy, zatytutowanym ,,Profilaktyczna ochrona zdrowia”. Konstrukcja
ochronna z art. 231 k.p. powinna wigc m.in. zapobiega¢ dalszemu pogarszaniu si¢
stanu zdrowia pracownika, w tym réowniez jego absencji chorobowej, wynikajacej
z nieodpowiednich ze wzgledu na stan zdrowia warunkéw pracy. Biorac to pod uwa-
ge, wydaje sie, ze zamystem ustawodawcy bylo ograniczenie realizacji obowigzku
z art. 231 k.p. do pracownikow, u ktorych nie powstata trwata niezdolnos¢ do pracy
W rozumieniu ustawy emerytalnej, a wiec ktorzy nie posiadajg jeszcze cechy niepel-
nosprawnosci. Materia dotyczaca szczegolnych obowiazkéw pracodawcey realizowa-
nych wobec pracownikdéw z niepetnosprawnos$ciami zostata bowiem uregulowana
w odrebnym od kodeksu pracy akcie — w ustawie rehabilitacyjne;.
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Na tle tych regulacji powstaje jednak kilka zasadniczych watpliwos$ci in-
terpretacyjnych, ktoére powoduja konieczno$¢ odrzucenia zaproponowanego
kryterium zastosowania kazdego z obowigzkow. Po pierwsze, uwzgledniajac
kontekst historyczny, godzi si¢ przypomnie¢, ze materia uregulowana aktualnie
w art. 231 k.p. stanowita przedmiot regulacji prawnej jeszcze na dtugo przed ko-
dyfikacjg prawa pracy (szerzej Piotrowski 1976, 168—173), za§ w samym kodeksie
poddawana byta kilku nowelizacjom®. Wydaje si¢, ze zadna z nich nie uwzgl¢dnita
jednak w nalezytym stopniu wyodrgbnienia systemu orzecznictwa o niepetno-
sprawnosci dla tzw. celow pozarentowych, w ramach ktérego wydawane sg m.in.
orzeczenia o stopniach niepetnosprawnosci. Jak wspomniano, nie tylko bo-
wiem orzeczenia o niezdolnos$ci do pracy potwierdzaja niepetnosprawnos¢, cho¢
tylko te orzeczenia warunkuja prawo do renty z tytutu niezdolnosci do pracy.
Warto przy tym zwroci¢ uwage, ze w obowigzujacym stanie prawnym® wyrazo-
ny w art. 231 k.p. obowigzek pracodawcy nie jest jednak uzalezniony od nabycia
przez pracownika prawa do renty. Wprawdzie uznanie za niezdolnego do pracy
jest przestanka konieczng do jej nabycia (art. 17 ustawy z dnia 30 pazdziernika
2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow przy pracy i chorob za-
wodowych’), ale nie jest przestankg wystarczajaca — w stosunku do ubezpieczone-
go nie moga bowiem zachodzi¢ okolicznoéci wskazane w art. 21 ustawy wypadko-
wej. Na marginesie nalezy doda¢, ze aktualnie uzyskanie przez pracownika prawa
do takiej renty nie powinno prowadzi¢ do jego mniej korzystnego traktowania
w zatrudnieniu. W szczegolnos$ci nabycie prawa do tego §wiadczenia nie moze
stanowi¢ przyczyny rozwigzania stosunku pracy (za nieaktualny nalezy uznaé
poglad wyrazony w uchwale SN (7) z dnia 27 czerwca 1985 r., III PZP 10/85,
OSNC 1985/11/164, pkt IV uzasadnienia), co potwierdzit rowniez TSUE, wskazu-
jac, ze uregulowanie krajowe, zgodnie z ktorym niepetnosprawny pracownik jest
zmuszony ponies$¢ ryzyko utraty pracy, aby otrzymacé swiadczenie z zabezpiecze-
nia spotecznego, podwaza skutecznos$¢ (effet utile) art. 5 dyrektywy (Ca Na Ne-
greta, pkt 50). Dlatego uzasadniony jest wniosek, ze przyjetym w art. 231 k.p.
kryterium réznicowania sytuacji pracownikow jest brak potwierdzonej stosow-
nym orzeczeniem trwatej niezdolnosci do pracy dla celow rentowych. W kon-
sekwencji obowigzek z art. 231 k.p. — jak wynika z jego literalnego brzmienia
— nie aktualizuje si¢ w odniesieniu do pracownikéw uznanych za niezdolnych
do pracy w rozumieniu ustawy emerytalnej, ale bedzie si¢ juz aktualizowal w od-
niesieniu do pracownikow posiadajacych orzeczenie o stopniu niepetnosprawnosci

5 Pierwotnie obowigzek ten wynikat dla pracodawcy z art. 218 k.p., nastepnie zostal uregu-
lowany w art. 231 k.p.

¢ Brzmienie nadane art. 231 k.p. ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy — Ko-
deks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw (Dz.U. z 2003 r. Nr 213, poz. 2081). Przed
ta nowelizacjg realizacja obowigzku byta uzalezniona od nienabycia prawa do renty z tytutu nie-
zdolnosci do pracy.

7 Tj. Dz.U. z 2025 r. poz. 257 ze zm.; dalej: ustawa wypadkowa.
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(podobnie Latos-Mitkowska 2014, 262). Nie jest to jednak zawsze dostrzegane
w praktyce stosowania prawa, czego przyktad moze stanowi¢ rozstrzygniecie
sadu pracy, w ktérym stwierdzono, ze ,,pracodawca nie ma obowigzku przenies¢
pracownika, zaliczonego do okreslonego stopnia niepeinosprawnosci do innej,
odpowiedniej dla niego pracy (por. art. 230 1 231 k.p.)”®. Argumentem dodatkowo
wspierajacym zaproponowang interpretacj¢ zakresu zastosowania art. 231 k.p.
jest regulacja art. 207 § 2 pkt 5 k.p., w mysl ktorej pracodawca jest zobowigzany
uwzglednia¢ ochrone zdrowia pracownikéw niepelnosprawnych w ramach po-
dejmowanych dziatan profilaktycznych, do ktérych zaliczy¢ nalezy uregulowane
w art. 231 k.p. przeniesienie ochronne.

Przepis art. 231 k.p. ma wigc zastosowanie do pracownikow z niepelnospraw-
noscia, jednak nie do wszystkich. Ustawodawca dokonuje w nim réznicowania
wewngtrzgrupowego, po$rod pracownikow z niepelnosprawno$ciami’®. Na gruncie
powyzszej analizy powstaje wigc pytanie, czy réznicowanie sytuacji tych pracow-
nikéw w oparciu o rodzaj orzeczenia potwierdzajacego te ceche jest uzasadnione
i przez to zgodne z prawem, czy jednak prowadzi do niekorzystnego potozenia
niektorych z nich, a wiec w konsekwencji prowadzi do ich dyskryminacji. Przyjete
przez ustawodawce kryterium réznicowania w postaci konkretnego orzeczenia
jest niezrozumiatle, jesli wezmie si¢ pod uwage, ze nawet osoby uznane w §wietle
ustawy emerytalnej za catkowicie niezdolne do pracy, a wigc verba legis za ,,nie-
zdolne do jakiejkolwiek pracy” (art. 12 ust. 2 u.e.r.), moga prac¢ wykonywac
i to rowniez na otwartym rynku pracy. Zazwyczaj beda jednak potrzebowac przy-
stosowania miejsca czy organizacji pracy do ich potrzeb, co potwierdza art. 13
ust. 4 u.e.r., odwotujacy si¢ explicite do ustawy rehabilitacyjnej. Owo przystoso-
wanie moze przy tym przybraé¢ posta¢ wtasnie przeniesienia pracownika z niepet-
nosprawnoscig do odpowiedniej pracy (jak w art. 231 k.p.) czy zorganizowania/
wyodrebnienia stanowiska pracy (jak w art. 14 u.r.z.s.n.). Warto przy tym zauwa-
zy¢, ze rowniez pracownicy posiadajacy orzeczenie o stopniu niepetnosprawnosci
sa verba legis odpowiednio: ,,niezdolni do pracy”, ,,zdolni do pracy jedynie w wa-
runkach pracy chronionej” albo ich ,,zdolnos¢ do pracy jest istotnie obnizona
w porownaniu do zdolnosci, jakg wykazuje osoba o podobnych kwalifikacjach
zawodowych z pelng sprawnoscig psychiczng i fizyczng” (art. 4 ust. 1-3 u.r.z.s.n.).
Mimo to w stosunku do nich art. 231 k.p. znajdzie zastosowanie, podobnie zreszta
jak art. 14 u.r.z.s.n. W rezultacie art. 231 k.p. przewiduje roznicowanie, ktoére moze
prowadzi¢ do mniej korzystnego traktowania pracownikow z orzeczeniem o nie-
zdolnosci do pracy w porownaniu do pracownikdéw rowniez niezdolnych do pra-
cy dotychczasowej, ale posiadajacych orzeczenie o stopniu niepetnosprawnosci.

8 Stanowisko SO w Sieradzu przytoczone przez SN w wyroku z 12 listopada 2014 r., I PK
74/14, OSNP 2016/8/101.

% Takie réznicowanie w kontekscie zakazu dyskryminacji byto rowniez przedmiotem roz-
strzygnigcia TSUE z dnia 26 stycznia 2021 r. w sprawie C-16/19, VL vs. Szpital Kliniczny im. dra
J. Babinskiego Samodzielny Publiczny Zaktady Opieki Zdrowotnej w Krakowie, EU:C:2021:64.
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Naraza on bowiem pracownikéw z tej pierwszej grupy na mozliwos¢ szybszej
utraty zatrudnienia w porownaniu z pracownikami z drugiej grupy. Oceniajac
to rozwigzanie przez pryzmat standardu ochronnego przed dyskryminacja w za-
trudnieniu, wyznaczonego przez dyrektywe, trudno uznac, ze takie roznicowanie
sytuacji pracownikow z niepetnosprawnosciami realizuje zgodny z prawem cel,
pomijajac juz dalsza ocene, czy $rodki stuzace do jego osiagnigcia sg wlasciwe
i konieczne. Przepis art. 231 k.p. nalezy wigc uzna¢ za niezgodny z art. 2 ust. 2
lit. b ppkt i dyrektywy.

Wreszcie istotnym argumentem, wspierajacym teze o stosowaniu art. 231 k.p.
do pracownikdéw z niepelnosprawnosciami, jest zmiana sposobu definiowania tej
cechy osobowej w wigzacych polskiego ustawodawce aktach prawa migdzynaro-
dowego dotyczacych rownego traktowania w zatrudnieniu. TSUE, interpretujac
przepisy dyrektywy, przyjmuje konsekwentnie autonomiczna i jednolita wyktad-
ni¢'® pojecia niepelnosprawnosci w tym akcie, zgodng ze standardami wyzna-
czonymi przez Konwencj¢ ONZ z dnia 13 grudnia 2006 r. o prawach o0so6b nie-
petnosprawnych!!. Jest ona rozumiana jako ograniczenie zdolnosci, ktore wynika
w szczegolnosci z dtugotrwatego ostabienia funkcji fizycznych, umystowych lub
psychicznych i ktore w oddzialywaniu z r6znymi barierami moze utrudnia¢ danej
osobie petne i skuteczne uczestnictwo w zyciu zawodowym na rownych zasadach
z innymi pracownikami (wyrok TSUE: HK Danmark, pkt 38; Nobel Plastiques
Ibérica, pkt 41; HR Rail, pkt 34; Ca Na Negreta, pkt 34). Ponadto, jak wynika
z dotychczasowego orzecznictwa TSUE, uzyte w dyrektywie pojecie niepeino-
sprawnosci nalezy rozumie¢ w ten sposob, ze odnosi si¢ ono do przeszkody w wy-
konywaniu dziatalno$ci zawodowej, a nie do niemoznosci jej wykonywania (Nobel
Plastiques Ibérica, pkt 43). Warto zauwazy¢, ze okres przeniesienia uregulowa-
nego w art. 231 k.p. nie jest limitowany, dlatego w doktrynie trafnie wskazuje sie,
ze ma ono charakter trwaty i prowadzi do trwalej zmiany tresci stosunku pracy
(Wyka 2022b, 1889). Dtugotrwalos¢ ograniczenia jest z kolei differentia specifica
pojecia niepetnosprawnosci przyjetego w KPON i w orzecznictwie TSUE inter-
pretujacym dyrektywe. W szczegolnosci — jak wskazat TSUE w sprawie Daouidi
— ,fakt, ze z powodu wypadku przy pracy osoba przez nieokreslony czas znajdu-
je si¢ w sytuacji czasowej niezdolno$ci do pracy w rozumieniu prawa krajowego,
skutkuje sam w sobie tym, ze ograniczenie zdolnosci tej osoby mozna zakwali-
fikowac jako «dtugotrwale» w rozumieniu wskazanego w tej dyrektywie pojecia
«niepelnosprawnosci»n” (Daouidi, pkt 37). Ocena tej dtugotrwalosci ma przy tym

10 Na mocy decyzji Rady 2010/48 z dnia 26 listopada 2009 r. w sprawie zawarcia przez
Wspolnote Europejska Konwencji Narodéw Zjednoczonych o prawach 0séb niepetnosprawnych
(Dz. Urz. L 23 z dnia 27 stycznia 2010 r., s. 35-36). Wynika stad, ze na Konwencj¢ mozna powo-
ta¢ si¢ do celow wyktadni tej dyrektywy, a wyktadni tej nalezy dokonywac¢ w miar¢ mozliwosci
zgodnie z rzeczong konwencja (zob. wyroki TSUE: HK Danmark, pkt 32; a takze z dnia 1 grudnia
2016 r., C-395/15, Daouidi, EU:C:2016:917, pkt 41; Nobel Plastiques Iberica, pkt 40).

' Dz.U. 22012 r. poz. 1169 ze zm.; dalej: KPON.
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charakter faktyczny, a przy jej dokonywaniu nalezy wzia¢ pod uwage w szczegol-
nosci takie faktory, jak brak $cisle wyznaczonych perspektyw czasowych usta-
nia niezdolnos$ci do pracy z powodu choroby, jak réwniez mozliwos¢ istotnego
przedtuzenia tej niezdolnosci przed wyzdrowieniem konkretnej osoby (Daouidi,
pkt 59). Oceny dtugotrwatosci ograniczenia nalezy dokonywac, w szczegdlnosci
biorac pod uwage wszelkie dokumenty i za§wiadczenia dotyczgce stanu danej
osoby, sporzadzone w oparciu o aktualng wiedze¢ oraz aktualne dane medyczne
i naukowe (Daouidi, pkt 55-57). Takim dokumentem bedzie wigc bez watpienia
orzeczenie lekarza orzecznika, sprawujacego profilaktyczng opieke nad pracow-
nikami, o ktérym mowa w art. 231 k.p., na podstawie ktorego pracodawca zobo-
wigzany jest przenie$¢ pracownika do odpowiedniej pracy. Ponadto ,,dtugotrwaty”
charakter ograniczenia trzeba rozpatrywaé¢ w odniesieniu do stanu niezdolnos$ci
danej osoby, jako takiego, w dacie, w ktorej przyjeto wobec niej akt, ktory mialtby
by¢ dyskryminujacy (wyroki TSUE: Daouidi, pkt 53; S. Chacon Navas, pkt 80),
czyli np. w dniu rozwigzania przez pracodawce umowy o prace.

Ochrona przed dyskryminacja przewidziana dyrektywa obejmuje wiec osoby
z tak rozumiang cechg niepetnosprawnosci i — co wymaga szczegolnego pod-
kreslenia — niezaleznie od tego, czy zostata ona potwierdzona stosownym orze-
czeniem zgodnie z ustawodawstwem krajowym (wyroki TSUE: Daouidi, pkt 52;
Nobel Plastiques Iberica, pkt 50; Bodnar, Sledzifiska-Simon 2012, 11). Artykut
231 k.p., odnoszac si¢ do os6b doznajacych dtugotrwatych ograniczen funkcjo-
nalnych, obejmuje wigc osoby z niepetnosprawnosciami w rozumieniu dyrektywy
interpretowanej w zgodzie z KPON. Poniewaz kryterium rodzaju orzeczenia pro-
wadzi do dyskryminacji ze wzglgdu na niepetnosprawnosc, sady krajowe, stosujac
art. 231 k.p., powinny dawaé pierwszenstwo wyktadni systemowej zewnetrznej
przed wykladnig literalna, ktora jest niezgodna ze standardami mi¢dzynarodo-
wymi rownego traktowania bez wzgledu na niepetnosprawnos¢ w zatrudnieniu.

Przechodzac do art. 14 u.r.z.s.n., z powyzszej analizy wynika, ze ma on szer-
szy zakres zastosowania w porownaniu z art. 231 k.p., poniewaz obejmuje rowniez
pracownikow uznanych za niezdolnych do pracy w rozumieniu ustawy emerytal-
nej. Analogicznie ten zakres ksztattuje si¢ w przypadku przeniesienia pracownika
na inne stanowisko, ktorego pracodawca moze dokonac, realizujac obowigzek
zapewnienia racjonalnych usprawnien (art. 23a u.r.z.s.n.), z tym dodatkowym za-
strzezeniem, ze jest on wykonywany nie tylko wobec 0sob z orzeczeniem potwier-
dzajacym niepetnosprawno$¢, majacych status pracownika, ale rowniez wobec
0s6b odbywajacych u tego pracodawcy szkolenie, staz, przygotowanie zawodowe
albo praktyki zawodowe lub absolwenckie. Oceniajac z kolei zakresy zastosowa-
nia art. 14 1 23a u.r.z.s.n. z uwzglednieniem zarysowanych wyzej migdzynarodo-
wych standardéw rownego traktowania, nalezy stwierdzi¢, ze sa one zbyt waskie,
poniewaz obejmuja tylko osoby z formalnie potwierdzong niepetnosprawnoscia,
pomijaja natomiast osoby z niepetnosprawnosciami w rozumieniu dyrektywy in-
terpretowanej w zgodzie z KPON.
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4. ZAKRES REALIZACJI OBOWIAZKOW PRACODAWCY

Zakres zachowan, ktore pracodawca jest zobowigzany podjaé na gruncie
art. 231 k.p. i art. 14 u.r.z.s.n., jest prima facie rozbiezny. W tym pierwszym
przypadku przenosi pracownika do odpowiedniej pracy, w drugim natomiast jest
zobowigzany zorganizowac¢ lub wyodrebni¢ stanowisko pracy z odpowiednim
zapleczem socjalnym. Ustawodawca nie definiuje na potrzeby tych aktow ani po-
jecia odpowiedniej pracy, ani pojgcia stanowiska pracy'>. Odpowiednia praca,
o ktorej mowa w art. 231 k.p., w doktrynie prawa pracy jest rozumiana jako praca
uwzgledniajaca stan zdrowia i kwalifikacje zawodowe pracownika (Wyka 2022b,
1889; Maniewska 2024). Niekiedy te odpowiednig pracg utozsamia si¢ rOwniez
w doktrynie (Dzienisiuk 2021, 960) i judykaturze (uzasadnienie wyroku SN z dnia
20 sierpnia 2001 r., I PKN 585/00, OSNP 2003/14/334) z samym stanowiskiem
pracy, ku czemu podstawe stwarza sam ustawodawca. We wzorze orzeczenia le-
karskiego, o ktérym mowa w art. 231 k.p., znajduje si¢ sformutowanie: ,,stal(a) si¢
niezdolny(-na) do wykonywania dotychczasowej pracy”, po czym kolejne zdanie
brzmi: ,,W zwiazku z powyzszym konieczne jest przeniesienie do pracy na innym
stanowisku’".

Odpowiednia praca nie jest jednak synonimem stanowiska pracy. W jednym
z rozstrzygni¢¢ SN przyjal, ze pojecie ,,stanowisko pracy” obejmuje zarowno
okres$lenie rodzaju, jak i miejsca (warsztatu) pracy (wyrok SN z dnia 12 maja
2021 r., I PSKP 12/21, LEX nr 3269998). Wprawdzie rozwazania prowadzone
przez SN dotyczyly wyktadni art. 229 k.p., jednak w mysl zasady wyrazonej
w § 10 rozporzadzenia RM z dnia 20 czerwca 2002 r. w sprawie zasad techniki
prawodawczej', tym samym zwrotom nie nalezy nadawac réznego znaczenia.
Odnosi si¢ to nie tylko do jednego aktu prawnego, ale rowniez do kilku aktéw na-
lezacych do tej samej dziedziny prawa (Wierczynski 2016, 109). Warto zauwazyc¢,
ze w zakresie nieuregulowanym w ustawie rehabilitacyjnej nalezy na podstawie
jej art. 66 stosowac m.in. przepisy kodeksu pracy. Skoro wigc w ustawie rehabili-
tacyjnej pojecie stanowiska pracy nie zostalo zdefiniowane, nalezy je interpreto-
wacé w sposob spojny z regulacjami kodeksu pracy. Taka szeroka wykladnia poje-
cia stanowiska pracy, o ktorym mowa w art. 14 u.r.z.s.n., a wiec uwzgledniajaca
réwniez powierzenie odpowiedniej pracy, jest przyjmowana rowniez w doktrynie
i judykaturze. W odniesieniu do relacji migdzy zachowaniami pracodawcy, okre-
slonymi w art. 231 k.p. i 14 u.r.z.s.n., przyjeto poglad, w Swietle ktorego zakresy

12 Zawarta w art. 2 pkt 8 u.r.z.s.n. definicja przystosowanego stanowiska pracy egzemplifikuje
samo jego przystosowanie.

13 Zalacznik nr 3 do rozporzadzenia Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia 30 maja
1996 r. w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikow, zakresu profilaktycznej opieki
zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do celow przewidzianych
w Kodeksie pracy (t.j. Dz.U. z 2023 r. poz. 607).

4 Tj. Dz.U. z 2016 1. poz. 283.
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analizowanych norm mogg si¢ krzyzowac, to znaczy, ze obowiazek zorganizowa-
nia stanowiska pracy moze polega¢ w szczego6lnosci na przeniesieniu pracownika
do odpowiedniej pracy (Witoszko 2010, 431, 438; Latos-Mitkowska 2014, 262).
Rowniez SN w wyroku z dnia 14 grudnia 2000 r. przyjal, ze art. 14 u.r.z.s.n. roz-
szerza powinnos$¢ pracodawcy z art. 231 k.p. (I PKN 146/00, LEX nr 1191256).
Taki sposob interpretacji poj¢cia zorganizowania stanowiska pracy, obejmujacy
mozliwos$¢ powierzenia odpowiedniej pracy, na gruncie art. 14 u.r.z.s.n. pozwa-
la réwniez unikna¢ nieréwnego traktowania pracownikow, ktorzy utracili zdol-
no$¢ do wykonywania dotychczasowej pracy i posiadajg orzeczenie o niezdolnosci
do pracy, ktorych wylaczono z art. 231 k.p.

W rezultacie przepis art. 231 k.p. nie powinien by¢ odczytywany w ten spo-
sob, ze skoro pracownik zostat uznany za niezdolnego do pracy na gruncie usta-
wy emerytalnej, to pracodawca moze rozwigzac¢ z nim stosunek pracy, podajac
jako przyczyng¢ uzasadniajgcg utrate zdolnos$ci do wykonywania dotychczasowej
pracy. Pracownik majacy orzeczenie o niezdolnosci do pracy jest bowiem pra-
cownikiem niepetnosprawnym (art. 1 pkt 2 u.r.z.s.n.), a dla pracodawcy aktua-
lizuje si¢ obowiazek z art. 14 u.r.z.s.n., chyba ze wylaczng przyczyna wypadku
przy pracy bylo naganne zachowanie tego pracownika (art. 14 ust. 2). Réwniez
w takiej sytuacji wydaje si¢, ze rozwigzanie stosunku pracy z pracownikiem be-
dzie zachowaniem przedwczesnym®. Zaktualizowa¢ sie moze bowiem wowczas
obowiazek zapewnienia takiemu pracownikowi racjonalnych usprawnien. Niepet-
nosprawnos¢ pracownika nie moze bowiem stanowic¢ przyczyny jego zwolnienia,
dopodki pracodawca nie bedzie mogt w sposob obiektywny dokona¢ oceny, czy
jest on w stanie wykonywac najwazniejsze czynnosci na zajmowanym stano-
wisku i czy jego zatrudnienie powinno by¢ kontynuowane. Ocena ta moze by¢
dokonana po wykonaniu wspomnianego obowigzku, ewentualnie po wykazaniu
przez pracodawce, ze zapewnienie racjonalnych usprawnien stanowi dla niego
nieproporcjonalne obcigzenie. Kwestia ta ma donioste znaczenie w praktyce sto-
sowania prawa. Juz w czasie obowiazywania art. 23a u.r.z.s.n. w jednym z roz-
strzygni¢¢ sadowych zawarto bowiem kontrowersyjny poglad, ze nie ma zasady,
ktora nakazuje pracodawcy przed podjeciem decyzji o wypowiedzeniu umowy
0 prace zaproponowanie pracownikowi zatrudnienia na innym stanowisku pracy,
w tym réwniez jesli wypowiedzenie nastepuje na skutek utraty przez pracownika
zdolnos$ci do wykonywania dotychczasowej pracy z przyczyn zdrowotnych. (...)
Wyjatek w powyzszym zakresie stanowi jedynie przypadek utraty przez pracow-
nika zdolnosci do wykonywania pracy na dotychczasowym stanowisku na skutek
choroby zawodowej'®.

15 Odmienny poglad wyrazony zostat przez W. Witoszko (Witoszko 2010, 440), ale jeszcze
w stanie prawnym przed wprowadzeniem art. 23a u.r.z.s.n.

1o Poglad SR w Czestochowie przytoczony przez SN w wyroku z dnia 7 grudnia 2017 r., I PK
334/16, OSNP 2018/9/119.
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Przechodzac do analizy art. 23a u.r.z.s.n., warto zauwazy¢, ze ustawodawca
nie wskazuje, na czym konkretnie ma polega¢ zachowanie pracodawcy podejmo-
wane w wykonaniu obowigzku zapewnienia racjonalnych usprawnien. Zabieg ten
jest celowy i stuzy zapewnieniu maksymalnej indywidualizacji dziatan realizo-
wanych wobec pracownika z niepetnosprawnoscia. W takiej konstrukceji znajduje
odzwierciedlenie przyjety w KPON model niepetnosprawnosci, zgodnie z ktorym
osoby o takich samych dysfunkcjach organizmu moga do§wiadczaé réznorodnych
ograniczen funkcjonalnych, w zaleznos$ci od kontekstu sytuacyjnego, ktory jest
ksztattowany przez ich otoczenie fizyczne i spoleczne (np. rodzaj pracy i srodowi-
sko jej wykonywania). W motywie 20 preambuty dyrektywy, zawierajacym kata-
log przyktadowych dziatan w ramach racjonalnych usprawnien, mowa wprawdzie
wprost o przystosowaniu migjsca pracy, jednakze z orzecznictwa TSUE wynika,
ze tego rodzaju dziatanie nalezy traktowaé priorytetowo w stosunku do innych
srodkéw umozliwiajacych adaptacje catego srodowiska pracy (HR Rail, pkt 41).
W rozstrzygnigciach TSUE na gruncie art. 5 dyrektywy utrwalit si¢ poglad, zgod-
nie z ktéorym pojecie racjonalnych usprawnien nalezy interpretowac mozliwie sze-
roko (HK Danmark, pkt 49 1 53; HR Rail, pkt 40), a w sytuacji, gdy ze wzgledu
na zaistniala niepetnosprawnos¢ pracownik staje si¢ trwale niezdolny do zajmowa-
nia swojego stanowiska, przeniesienie go na inne stanowisko pracy moze stanowic¢
wlasciwy $rodek w ramach ,,racjonalnych usprawnien”, jezeli tylko zastosowanie
go umozliwia temu pracownikowi zachowanie zatrudnienia oraz zapewnia mu
petne i skuteczne uczestnictwo w zyciu zawodowym na zasadzie rdownosci z in-
nymi pracownikami (HR Rail, pkt 41, 43; Ca Na Negreta, pkt 44). Poza tym TSUE
uscislit, ze w kazdym razie mozliwo$¢ przydzielenia osobie niepetnosprawne;j
innego stanowiska pracy pojawia si¢ tylko wtedy, gdy istnieje co najmniej jedno
wolne stanowisko, ktore zainteresowany pracownik moze obja¢ (HR Rail, pkt 48).
TSUE sprecyzowat rowniez warunki takiego przeniesienia, wskazujac, ze po-
winno by¢ to inne stanowisko, w odniesieniu do ktérego pracownik wykazuje
wymagane kompetencje, zdolnosci i dyspozycyjnos¢, pod warunkiem, ze $rodek
taki nie naktada na pracodawce nieproporcjonalnie wysokich obcigzen (HR Rail,
pkt 49; Ca Na Negreta, pkt 46), o ktorych bedzie jeszcze mowa.

Obowigzki pracodawcy okreslone w art. 231 k.p. i art. 14 u.r.z.s.n. sg $cisle
uzaleznione od rodzaju przyczyny powodujgcej niezdolnos¢ do pracy dotychcza-
sowej lub na dotychczas zajmowanym stanowisku — jest nia w obu omawianych
regulacjach wypadek przy pracy lub choroba zawodowa. W dyspozycji art. 23a
nie ma informacji na temat przyczyn niepetnosprawnos$ci — lege non distinguen-
te ma on zastosowanie niezaleznie od tego, czy wywolalo ja zdarzenie zwigza-
ne z wykonywaniem pracy (wypadek przy pracy, choroba zawodowa, wypadek
w drodze do/z pracy) czy inne okolicznos$ci (czynniki genetyczne, rozwojowe,
choroba, wypadek).

Wynika z tego, ze dyspozycje wymienionych przepisdéw moga si¢ wigc
pokrywaé w sytuacji, gdy przyczyna utraty zdolno$ci do wykonywania pracy
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dotychczasowej lub na dotychczasowym stanowisku, a wigc przyczyna niepeino-
sprawnosci, jest wypadek przy pracy lub choroba zawodowa. Co wigcej, krzyzo-
waé mogg si¢ rowniez zakresy art. 231 k.p. i art. 23a u.r.z.s.n. w przypadku, gdy
dojdzie wprawdzie do wypadku przy pracy, ale na skutek okolicznosci wymie-
nionych w art. 14 ust. 2 u.r.z.s.n. — obowiazek okreslony w jego ust. 1 nie zaktu-
alizuje si¢. Poniewaz art. 23a u.r.z.s.n. implementuje postanowienia dyrektywy,
godzi si¢ przypomnie¢, Ze ustanowiono w niej wylgcznie minimalne wymagania,
co daje panstwom cztonkowskim mozliwo$¢ przyjmowania lub utrzymywania ko-
rzystniejszych przepisow (motyw 28 preambuty). Stosowanie dyrektywy nie moze
wiec uzasadnia¢ regresu ochrony prawnej juz gwarantowanej w ustawodawstwie
krajowym. I cho¢ ocena korzystnosci dla pracownika analizowanych obowigzkow
pracodawcy obejmuje wiele czynnikow, takich jak w szczegdlnosci gwarancje
ptacowe, przewidziane wytacznie w art. 231 k.p., czy mozliwos$¢ egzekwowania
ich realizacji, to ze wzgledu na ograniczone ramy niniejszego opracowania nalezy
poprzestac¢ na stwierdzeniu, ze gldownym elementem wptywajacym na t¢ oceng
jest charakter prawny zbiegajacego si¢ obowigzku. Obowigzek pracodawcy o cha-
rakterze bezwzglednym bedzie bowiem stwarzac¢ silniejsze gwarancje ochrony
trwalos$ci zatrudnienia pracownika, ktory utracit zdolnos¢ do pracy dotychcza-
sowej lub na dotychczasowym stanowisku na skutek wypadku przy pracy lub
choroby zawodowej w poréwnaniu do obowigzku wzglednego.

Konczac rozwazania dotyczace relacji pomigdzy analizowanymi obowigz-
kami, nalezy wskazac, ze ich zakresy nie muszg si¢ pokrywac. Z taka sytuacja
bedziemy mie¢ do czynienia, gdy do utraty zdolno$ci do wykonywania pracy
na dotychczasowym stanowisku dochodzi z przyczyn innych niz wypadek przy
pracy lub choroba zawodowa. Przeniesienie na inne stanowisko pracy w ramach
racjonalnych usprawnien w tych okoliczno$ciach moze wigc uzupetnia¢ ochrone
trwalo$ci zatrudnienia pracownikoéw z niepetnosprawnosciami, gwarantowang
w ramach art. 231 k.p. i art. 14 u.r.z.s.n.

5. CHARAKTER PRAWNY OBOWIAZKOW PRACODAWCY

Dla charakteru prawnego obowigzkow z art. 231 k.p. i art. 14 u.r.z.s.n. klu-
czowe znaczenie ma rodzaj przyczyny powodujacej utrate przez pracownika
zdolnosci do pracy dotychczasowej lub na dotychczasowym stanowisku. Oba
obowigzki maja dla pracodawcy charakter bezwzgledny w przypadku choroby
zawodowej. W odniesieniu do wypadku przy pracy bezwzgledny charakter ma
tylko art. 231 k.p., natomiast realizacja obowiazku z art. 14 ust. 1 uw.r.z.s.n. jest uza-
lezniona od tego, czy pracownik wywotal go swym nagannym zachowaniem. Jesli
bowiem pracodawca udowodni, ze wylaczna przyczyng tego wypadku byto na-
ruszenie przepisdéw w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy przez pracownika
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z jego winy lub jego stanu nietrzezwosci, nie bedzie zobowigzany wyodrgbniac
lub organizowaé¢ odpowiedniego stanowiska pracy (art. 14 ust. 2 u.r.z.s.n.).

Cecha wzglednosci jest rowniez charakterystyczna dla obowigzku zapewnia-
nia racjonalnych usprawnien — aktualizuje si¢ on, o ile ich zapewnienie nie bedzie
stanowi¢ dla pracodawcy nieproporcjonalnego obciazenia. Z motywu 21 preambu-
ty dyrektywy wynika, ze przy ocenie proporcjonalnosci obcigzenia nalezy wzig¢
pod uwage w szczegdlnosci zwigzane z ich zapewnianiem koszty finansowe,
rozmiar organizacji lub §rodki finansowe, ktorymi dysponuja przedsigbiorstwa,
oraz mozliwos$¢ pozyskania §rodkéw publicznych lub jakiejkolwiek innej pomo-
cy. W art. 23a ust. 2 u.r.z.s.n. wyjasniono, ze obcigzenia nie sg nieproporcjonal-
ne, jesli s3 w wystarczajacym stopniu rekompensowane ze srodkéw publicznych.
W procesie interpretacji proporcjonalnosci obcigzenia powstaja jednak liczne wat-
pliwosci dotyczace zwlaszcza tego, jakiego rodzaju koszty uwzgledniac, w szcze-
g6lnosci czy tylko finansowe, czy rowniez organizacyjne, ktore czgsto sg powia-
zane z oddzialywaniem na inne niz pracodawca podmioty (np. Wujczyk 2017, 28;
Paluszkiewicz 2023a, 456—457). Co wigcej w przypadku zatrudnienia pracowni-
ka z niepelnosprawnoscig w rozumieniu KPON, ale bez stosownego orzeczenia
o niepetnosprawnosci, pracodawca nie ma mozliwosci skorzystania ze wsparcia
finansowego ze srodkow publicznych, przewidzianego w ustawie rehabilitacyjne;.
Moze to stanowi¢ istotny argument przy ocenie, ze obcigzenie zwigzane z wpro-
wadzeniem racjonalnego usprawnienia jest dla pracodawcy nieproporcjonalne
i w rezultacie umozliwia¢ rozwigzanie stosunku pracy. Jak wynika bowiem z mo-
tywu 17 preambuty dyrektywy nie naktada ona wymogu, aby osoba, ktora nie
jest kompetentna ani zdolna badz dyspozycyjna do wykonywania najwazniejszych
czynnosci na danym stanowisku byta dalej zatrudniana, nie naruszajac obowigzku
wprowadzania racjonalnych usprawnien.

Decydujace znaczenie dla stopnia ochrony trwatosci zatrudnienia pracowni-
ka z niepetnosprawnoscia ma wiec przyczyna utraty zdolnosci do pracy dotych-
czasowej lub na dotychczasowym stanowisku oraz strona stosunku pracy, ktorej
ustawodawca przypisuje odpowiedzialno$¢ za wystapienie tej przyczyny. Jesli
jest nig choroba zawodowa albo wypadek przy pracy, za ktéry odpowiedzialno$é
ponosi pracodawca — obowigzek ma charakter bezwzgledny (art. 231 k.p., art. 14
ust. 1 u.r.z.s.n.). Jesli przyczyna tg jest wypadek przy pracy wywotany wytacznie
nagannym zachowaniem pracownika — pracodawca bedzie méglt zosta¢ zwolniony
z jego realizacji, jesli t¢ okolicznos¢ udowodni (art. 14 ust. 2 u.r.z.s.n.). Podob-
nie, z wzglednym charakterem obowigzku z art. 23a u.r.z.s.n. mamy do czynienia
w przypadku, gdy utrata zdolnosci do pracy dotychczasowej lub na dotychcza-
sowym stanowisku jest nastgpstwem wypadku przy pracy spowodowanego wy-
facznie nagannym zachowaniem pracownika lub okolicznosciami niezwigzanymi
z warunkami wykonywania pracy, o ile pracodawca wykaze, ze zapewnienie ra-
cjonalnego usprawnienia prowadzitoby do jego nieproporcjonalnego obciazenia.
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6. PODSTAWA PRAWNA I TRYB REALIZACJI OBOWIAZKOW PRACODAWCY

W przypadku obowiazku pracodawcy z art. 231 k.p. podstawg przeniesienia
jest orzeczenie lekarza orzecznika sprawujacego profilaktyczng opieke nad pra-
cownikami. Wskazane w nim warunki przeniesienia sg dla pracodawcy wiazace,
a od ich spelnienia zalezy ponowne dopuszczenie pracownika do pracy. W ana-
lizowanej regulacji nie okreslono wprost terminu, w jakim pracownik powinien
zosta¢ przeniesiony. W doktrynie za§ wskazuje sie, ze powinno to nastgpic nie-
zwlocznie po dorgczeniu pracodawcy tego orzeczenia lekarskiego (Witoszko 2010,
433; Dzienisiuk 2021, 960) i niezaleznie — przynajmniej formalnie — od zgloszenia
przez pracownika gotowos$ci do s$wiadczenia pracy (Sanetra 2013). W odniesieniu
do trybu przeniesienia do odpowiedniej pracy w doktrynie wyrazono rézne po-
glady, wskazujac, ze zastosowanie ma tu konstrukcja porozumienia zmieniajacego
(Raczkowski 2024), czy polecenia pracodawcy (Dzienisiuk 2021, 961-962; Racz-
kowski 2024). Ze wzgledu jednak na bezwzgledny charakter obowigzku z art. 231
k.p. oraz jego konsekwencje w postaci trwatej zmiany tresci stosunku pracy, naj-
bardziej przekonujace jest jednak jeszcze inne zapatrywanie, zgodnie z ktorym
owo przeniesienie dokonuje si¢ w trybie jednostronnej czynno$ci prawnej praco-
dawcy, do ktorej jest on na mocy tego przepisu zobowigzany (Wyka 2022b, 1889).

W przypadku obowigzku z art. 14 u.r.z.s.n. podstawg wyodrebnienia stano-
wiska pracy jest orzeczenie o niepetnosprawnosci, co wynika implicite ze zd. 2
w ust. 1. Z calej tresci jego ust. 1 mozna wnioskowacé, ze poswiadczeniem utraty
zdolnosci do pracy na dotychczasowym stanowisku jest uznanie osoby za niepet-
nosprawng w wyniku wypadku przy pracy lub choroby zawodowej. Potwierdza
to rowniez termin realizacji obowiazku wyznaczony dla pracodawcy — biegnie
on poczawszy od daty zgloszenia przez pracownika gotowosci do swiadczenia
pracy, sama za$ gotowos¢ powinna by¢ zgltoszona w ciggu 1 miesigca od uznania
tej osoby za niepelnosprawna. Jesli w ramach wykonania tego obowigzku na-
stapi przeniesienie pracownika do odpowiedniej pracy, w doktrynie wskazano,
ze dochodzi do zawarcia porozumienia zmieniajacego dotychczasowe warunki
pracy lub ptacy (Witoszko 2010, 438). Stanowisko takie nie przekonuje ze wzgle-
du na charakter prawny analizowanego obowigzku — jest on bezwzgledny, a wigc
powinien zosta¢ wykonany niezaleznie od woli pracownika. Poniewaz dochodzi
w tym przypadku do trwalej zmiany tresci stosunku pracy, nie wchodzi wiec
w rachube rowniez polecenie pracodawcy. Podobnie, jak w przypadku art. 231
k.p., nalezy wiec przyjaé, ze do takiego przeniesienia dojdzie w trybie jednostron-
nej czynnos$ci prawnej pracodawcy.

W odniesieniu do przeniesienia na inne stanowisko pracy dokonywanego
w ramach racjonalnych usprawnien jego podstawg jest — zgodnie z art. 23a ust. 1
zd. 2 u.r.z.s.n. — zgloszenie pracodawcy przez pracownika potrzeb wynikajgcych
z niepelnosprawnosci. Z tego wzgledu w doktrynie i judykaturze obowigzek
ten okreslany jest mianem reakcyjnego (Paluszkiewicz 2015, 322; wyrok WSA
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w Gorzowie Wielkopolskim z dnia 9 listopada 2017 r., I SA/Go 536/17, LEX
nr 2399983). Poniewaz art. 23a nie wskazuje momentu tego zgloszenia ani jego
formy, wydaje sie¢, ze za wystarczajgce mozna uzna¢ przedstawienie pracodaw-
cy np. orzeczenia potwierdzajacego stopien niepelnosprawnosci. W jego tresci
(art. 6b ust. 3 u.r.z.s.n.) powinny by¢ zawarte wskazania dotyczace w szczego6l-
nosci odpowiedniego zatrudnienia uwzgledniajacego psychofizyczne mozliwosci
danej osoby. Zgodnie ze stanowiskiem judykatury moze to by¢ kazdy miarodajny
i wiarygodny dowod, z ktorego wynika, ze wykonywanie pracy przez osobg¢ nie-
petnosprawna napotyka trudnosci zwigzane z niedostosowaniem jej stanowiska
pracy do rodzaju niepetnosprawnosci (wyrok WSA w Gorzowie Wielkopolskim
z dnia 9 listopada 2017 r., I SA/Go 536/17).

Nieco szerzej moment aktualizacji obowigzku zapewniania racjonalnych
usprawnien jest postrzegany w §wietle art. 5 dyrektywy, interpretowanej w zgo-
dzie z KPON. Obowigzek ten aktualizuje si¢ bowiem takze wtedy, gdy praco-
dawca uswiadomi sobie, ze pracownik z niepetnosprawnos$cia napotyka bariere
uniemozliwiajaca swiadczenie pracy na zasadzie rownosci z innymi podmiotami
(UN 2018, pkt 24 lit. b). Podlega on przy tym natychmiastowej realizacji w celu
usuni¢cia dyskryminacji (UN 2018, pkt 12 i 42). Ten systemowy sposéb interpre-
tacji art. 23a u.r.z.s.n. wspiera wyrazony w art. 94 pkt 2b k.p. w zw. art. 66 ust. 1
u.r.z.s.n. obowigzek pracodawcy przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu.
Rodzaj i zakres racjonalnych usprawnien, np. w formie przeniesienia na inne sta-
nowisko pracy, powinien sta¢ si¢ przedmiotem uzgodnien miedzy stronami sto-
sunku pracy (UN 2018, pkt 24 lit. b), co posrednio wskazuje takze na tryb, w kto-
rym takie przeniesienie moze nastgpi¢, a wi¢c porozumienie zmieniajace. Jak
trafnie podkresla si¢ w judykaturze, z omawianego obowiazku pracodawcy wyni-
ka dla pracownika uprawnienie do uksztattowania warunkow pracy w taki sposob,
aby umozliwi¢ mu dalsze wykonywanie obowiazkéw stuzbowych i zapobiec jego
wykluczeniu z rynku pracy; przepis ten jest wigc ustanowiony w interesie osoby
niepelnosprawnej i nie moze sta¢ si¢ zrodtem jej obowigzkow (wyrok SN z dnia
15 wrzesnia 2015 r., III KRS 49/15, LEX nr 2288956). Jesli wiec pracownik nie
wyrazi zgody na przeniesienie na inne stanowisko pracy w ramach prawidtowego
wykonania przez pracodawce obowigzku z art. 23a u.r.z.s.n., zgodnie z zasada
volenti non fit iniuria, nie bedzie mogt si¢ powotywac skutecznie na jego naru-
szenie i dochodzi¢ roszczen z tytutu ztamania zakazu dyskryminacji ze wzgledu
na niepetnosprawnos¢ w zatrudnieniu.

7. SKUTKI NIEWYKONANIA OBOWIAZKOW

W sytuacji niewykonania obowigzku z art. 231 k.p. rozwigzanie przez praco-
dawce stosunku pracy z powodu niezdolnos$ci pracownika do pracy dotychczaso-
wej nalezy oceni¢ jako nieuzasadnione (art. 45 k.p.). Gdy natomiast pracodawca
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nie ma mozliwosci zrealizowac tego obowiazku z przyczyn obiektywnych, tzn.
z powodu braku stanowiska odpowiedniego ze wzgledu na kwalifikacje pracow-
nika i stan jego zdrowia, w doktrynie za dopuszczalne uznaje si¢ rozwigzanie sto-
sunku pracy na zasadach ogolnych; w szczegdlnosci wigc przy ocenie zasadnosci
wypowiedzenia nalezy uwzgledni¢ cigzacy na pracodawcy obowigzek przeniesie-
nia pracownika do odpowiedniej pracy (Sanetra 2013, 913; Witoszko 2010, 439;
Wujczyk 2014; Dzienisiuk 2021, 960).

Niewykonanie obowiazku z art. 14 u.r.z.s.n., polegajace na niewydzieleniu
lub niezorganizowaniu stanowiska pracy z podstawowym zapleczem socjalnym
dla wskazanej osoby w przepisanym terminie, moze skutkowa¢ dwojako (art. 23
u.r.z.s.n.), obejmujac sankcje finansowa dla pracodawcy w postaci okreslonej
wptaty do PFRON, a takze rozwiazanie stosunku pracy, co zwigzane jest z tym,
ze dalsze zatrudnianie osoby niepetnosprawnej na niewydzielonym lub niezor-
ganizowanym stanowisku pracy staje si¢ niedopuszczalne. Przed zwolnieniem
pracownika moze jednak aktualizowac si¢ jeszcze obowigzek z art. 23a u.r.z.s.n.,
realizowany w szczegolnosci przez przeniesienie do innej pracy (np. bez koniecz-
nos$ci udostepnienia zaplecza socjalnego). Dopiero wykazanie przez pracodawce,
ze jego realizacja stanowitaby nieproporcjonalne obciazenie, bedzie czynito wy-
powiedzenie stosunku pracy uzasadnionym, a wigc rowniez nie bedzie mu moz-
na zarzuci¢ naruszenia zakazu dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnosc.
W przeciwnym razie pracodawca bedzie zobowigzany nie tylko uisci¢ wptate
z art. 23 u.r.z.s.n., ale rowniez moze ponie$¢ konsekwencje niezapewnienia racjo-
nalnych usprawnien lub niewykazania, ze ich zapewnienie powodowatoby nie-
proporcjonalne obcigzenie.

Konsekwencje te obejmuja naruszenie zasady rownego traktowania w za-
trudnieniu w rozumieniu przepiséw art. 18% § 2-5 k.p. (art. 23a ust. 3 u.r.z.s.n.),
z ktorych wynika prawo pracownika dochodzenia stosownego odszkodowania
od pracodawcy na podstawie art. 183 k.p. Wydaje si¢, ze z takim roszczeniem
do pracodawcy bedzie mogt réwniez wystapi¢ pracownik uznany za niezdolne-
go do pracy w rozumieniu ustawy emerytalnej, gdy pracodawca mimo spelnienia
pozostatych warunkow okreslonych w art. 231 k.p. nie przeniesie go do odpowied-
niej pracy. Zastosowanie przez pracodawce tego przepisu zgodnie z jego wyktad-
nig literalng prowadzi bowiem do dyskryminacji ze wzgledu na niepetnospraw-
no$¢ pracownikow posiadajacych wspomniane orzeczenie.

W przypadku braku realizacji obowigzku z art. 231 k.p. w doktrynie i judyka-
turze wyrazono poglad, ze pracownik moze zadac jego wykonania od pracodawcy
(wyrok SN z dnia 14 grudnia 2000 r., I PKN 146/00, LEX nr 1191256; Dzienisiuk
2021, 960). Aprobujac go w pelni, nalezy wyrazi¢ przekonanie, ze ma on za-
stosowanie rowniez do obu obowigzkéw pracodawcy z ustawy rehabilitacyjne;.
Wydaje si¢ rowniez, ze w przypadku niewykonania przez pracodawce kazdego
z poddanych analizie obowigzkow wchodzi¢ moze w rachube rozwigzanie umowy
o0 prace przez pracownika na podstawie art. 55 § 1! k.p., poniewaz realizowany
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za ich pomoca generalny obowigzek ochrony zdrowia i zycia (art. 207 § 2 k.p.),
podobnie jak obowigzek rownego traktowania pracownikéw, nalezy zakwalifiko-
waé do kategorii podstawowych obowiazkéw pracodawcy w kazdym stosunku
pracy. Zasadnos¢ zastosowania przez pracownika tego trybu rozwigzania umowy
o pracg bytaby wiec uzalezniona od skutecznego wykazania, ze przynajmniej
jeden z tych obowiazkdéw zostat naruszony przez pracodawceg w sposob ciezki.
W takim przypadku bytemu pracownikowi przystugiwatoby rowniez roszczenie
o odszkodowanie na gruncie art. 55 § 1' k.p., dochodzone samodzielnie lub wraz
z odszkodowaniem z art. 18%*¢ k.p., w zaleznosci od tego, ktory z wymienionych
weczesniej podstawowych obowiazkow pracodawca naruszyt w sposob ciezki.

8. UWAGI PODSUMOWUJACE

Podsumowujac dotychczasowe rozwazania, wydaje si¢, ze ustawodawca
powinien zrewidowa¢ koncepcje ochrony trwatosci zatrudnienia pracownika,
ktory utracit zdolno$¢ do pracy dotychczasowej lub na dotychczasowym stano-
wisku z uwzglednieniem najnowszych standardéw migdzynarodowych rownego
traktowania w zatrudnieniu bez wzgledu na niepetnosprawnos¢. Na podstawie
przeprowadzonej analizy uzasadniony wydaje si¢ postulat co najmniej usunigcia
z art. 231 k.p. warunku nieuznania pracownika za niezdolnego do pracy w rozu-
mieniu ustawy emerytalnej, poniewaz prowadzi on do dyskryminacji okreslone;j
grupy pracownikow z niepetnosprawnosciami. W dalszej kolejno$ci rozwigzania
wymaga problem funkcji i zakresu ochrony gwarantowanej przez art. 231 k.p.,
gdyz czgsciowo jego dyspozycja pokrywa sie z art. 14 u.r.z.s.n., ktory ma jednak
szerszy zakres zastosowania, zarowno w aspekcie podmiotowym, jak i przed-
miotowym. Obie konstrukcje prawne réznig si¢ przy tym istotnie charakterem
prawnym obowigzku pracodawcy, gwarancjami placowymi, podstawg i trybem
realizacji, jak réwniez konsekwencjami zachowania pracodawcy niezgodnego
z dyspozycja wyrazonych w nich norm prawnych, dlatego nie wydaje si¢ celowe
proste zastapienie jednej regulacji druga.

Na tym tle rola przeniesienia na inne stanowisko w wykonaniu obowigzku
zapewnienia racjonalnych usprawnien wydaje si¢ bardziej klarowna. Poprzez swa
podstawowa funkcje, jaka jest przeciwdzialanie dyskryminacji w zatrudnieniu,
wspiera on rowne korzystanie przez pracownika z niepetnosprawnoscia z prawa
do ochrony zycia i zdrowia. Co wigcej obowiazek ten petni rowniez komplemen-
tarng funkcj¢ ochronng w stosunku do konstrukcji przewidzianych w art. 231 k.p.
i art. 14 u.r.z.s.n. Przejawia si¢ ona w szczegdlnosci wowczas, gdy wytaczng od-
powiedzialno$¢ za wypadek przy pracy ponosi pracownik na skutek swojego
nagannego zachowania, a takze gdy niezdolno$¢ do pracy dotychczasowej lub
na dotychczasowym stanowisku powstata na skutek zdarzen innych niz wypa-
dek przy pracy lub choroba zawodowa (np. z powodu wypadku w drodze do lub
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z pracy). Obowigzek ten stwarza rowniez osobom z niepelnosprawnosciami gwa-
rancje trwatosci uczestnictwa w formach prawnych przygotowujacych do podjecia
zatrudnienia, takich jak szkolenia, staze, przygotowanie zawodowe czy praktyki
organizowane przez pracodawce.

Dokonana w standardach migdzynarodowych zmiana pojecia niepelnospraw-
nos$ci i uniezaleznienie ochrony prawnej przed dyskryminacja w zatrudnieniu
od formalnego potwierdzenia tej cechy zgodnie z ustawodawstwem krajowym,
wymaga dostosowania definicji niepetnosprawnos$ci przyjmowanej na potrzeby
problematyki zatrudnienia do tych standardéw. Konieczne jest ustanowienie takiej
definicji co najmniej dla potrzeb rownego traktowania w zatrudnieniu (Bodnar,
Sledzinska-Simon 2012, 11), ktora zostataby wreszcie wiaczona w gtéwny nurt
regulacyjny, a wigc do kodeksu pracy (tak jak ustawodawca uczynit z definicja
wynagrodzenia za prace w art. 18 § 2 k.p.). Niezbedne jest rowniez przenie-
sienie do tej ustawy innych obowigzkow pracodawcy wobec 0sdb z niepelno-
sprawno$ciami, w tym tez wynikajacych z art. 14 1 23a u.r.z.s.n., czemu towa-
rzyszy¢ powinny gruntowne zmiany systemowe w polskim modelu wspierania
zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnosciami. Uzaleznienie wsparcia finansowe-
go pracodawcow od formalnego potwierdzenia niepetnosprawnosci pracowni-
ka pozostawia cze$¢ osOb z tg cechg poza ochrong prawna, utatwiajgc przy tym
pracodawcy wykazanie, ze realizacja obowigzku z art. 23a stanowi dla niego
nieproporcjonalne obcigzenie.
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