Rozmowy o dyskryminacji. Odc. 7. O racjonalnych
usprawnieniach w miejscu pracy

Rozmowy o dyskryminacji. Podcast Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego.

Dorota Dudek: Serdecznie witamy w kolejnym odcinku podcastu Rozmowy o dyskryminacji
Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego. Przy mikrofonie Dorota Dudek.
Witamy sie razem, bo razem ze mng jest goscini radczyni prawna Katarzyna Bogatko,
cztonkini zarzadu PTP, a moja kolezanka z organizacji. Prawniczka, ktéra mozna powiedzie¢,
ze jest na pierwszej linii frontu. Udziela porad prawnych osobom doswiadczajgcym
dyskryminacji w réznych dziedzinach zycia. Dzisiaj bedziemy rozmawiac o dziedzinie, jaka
jest praca. Przenosimy sie do pracy, bo porozmawiamy o racjonalnych usprawnieniach.
Czesc Kasiu.

Katarzyna Bogatko: Cze$¢, witam serdecznie.

Dorota Dudek: Jakby$ mogta jeszcze potwierdzié, rozumiem, ze nie sktamatam, rzeczywiscie
duzo tych porad w ciggu ostatniego roku udzielitas.

Katarzyna Bogatko: Tak, zgadza sie. W chwili obecnej w PTPA prowadzimy projekt, ktéry
jest skierowany do mieszkarncéw i mieszkanek Warszawy. W ramach tego projektu
zapewniamy nieodptatne wsparcie prawne dla oséb, ktére doswiadczajg dyskryminacji albo
$3 nig zagrozone.

Dorota Dudek: Rozmawiatysmy troche o tym, z czym zgtaszajg sie do Ciebie osoby, ktérym
udzielasz porad prawnych. Jakie zagadnienia pojawiajg sie czesto w tych poradach.
Dosztysmy do wniosku, ze zagadnienie tzw. racjonalnych usprawnien jest czyms, co
poprawitoby sytuacje wielu z tych osdb, z ktérymi rozmawiasz. O to wtasnie bym Cie dzisiaj
chciafa zapytaé. Moze na poczatek powiedz mi, co to w ogdle sg te racjonalne usprawnienia
W miejscu pracy?

Katarzyna Bogatko: Jesli chodzi o racjonalne usprawnienia, to w takim duzym skrécie
mozemy powiedzie¢, ze sg to pewne konkretne, niezbedne zmiany lub dostosowania, ktére
pracodawca wprowadza po to, aby osoby z niepetnosprawnoscig, ktére zatrudnia miaty
takie realne szanse na réwni z innymi osobami w uczestnictwie w pracy, w rekrutacji, w
szkoleniach czy tez stazu.

Tak naprawde chodzi, méwiac o tych dostosowaniach, mamy na mysli dostosowania, ale do
szczegolnych zgtoszonych pracodawcy potrzeb wynikajgcych z niepetnosprawnosci oséb.
Jesli chodzi w ogdle o to zagadnienie obowigzku racjonalnych usprawnien, to ono jest
regulowane przez konkretny przepis i konkretng ustawe. Chodzi tutaj o ustawe o
rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych i artykut
23a, ktéry wprowadza wtasnie ten obowigzek racjonalnych usprawnien, czyli tych, tak jak juz
wspomniatam, tych dostosowan do szczegdlnych zgtoszonych pracodawcy potrzeb
wynikajgcych z niepetnosprawnosci.



Tutaj moze warto jeszcze zaznaczy¢, ze obowigzek ten dotyczy oséb zatrudnionych, ale z
orzeczong niepetnosprawnoscig. Oczywiscie chodzi o osoby, ktére pozostajg w stosunku
pracy, osoby, ktére uczestniczg w procesie rekrutacji, ale takze osoby odbywajace staz,
przygotowanie zawodowe albo praktyki zawodowe. Zastanawiam sie jednak, jakie sg
najczestsze przyktady takich racjonalnych usprawnien.

Dorota Dudek: Co moze zrobi¢ pracodawca, zeby zadba¢ o pracownika badz pracownice,
osobe, ktdra jest jednoczes$nie osobg z niepetnosprawnoscig?

Katarzyna Bogatko: Tutaj jesli chodzi o te przyktady, to mysle sobie, ze warto podkresli¢, ze
nie ma takiego zamknietego katalogu tych usprawnien czy dostosowan. One zawsze beda
wynikaty z tych konkretnych potrzeb, ktére zgtasza osoba, czyli tak naprawde pracodawca
zawsze analizuje konkretng sytuacje i analizuje te konkretne potrzeby zwigzane z
niepetnosprawnoscia. To o czym tez musimy pamietac to to, ze charakter tych dostosowan
moze byc¢ bardzo rézny.

Czyli chodzi tutaj zaréwno o dostosowania organizacyjne, ale rowniez techniczne czy
architektoniczne. Albo wtasnie powiedziatabym odwrotnie, ze chodzi nie tylko o
dostosowania architektoniczne czy techniczne, ale rowniez te organizacyjne. | teraz co tutaj
mamy na mysli méwigc o tym, ze chodzi o np. dostosowania organizacyjne? Takim
przyktadem dostosowania stanowiska pracy o charakterze organizacyjnym to bedzie np.
wprowadzenie elastycznego czasu pracy, albo mozliwos¢ wykonywania pracy zdalnej, czy tez
inny podziat obowigzkéw. Natomiast tak jak mowie, wszystko to zalezy od konkretnej
sprawy.

Jakis czas temu trafita do nas sprawa osoby, ktéra byta zatrudniona w banku, miata
orzeczenie o niepetnosprawnosci, natomiast nie informowata o tym swojego pracodawcy,
bo nie miata tez takiego obowigzku. Natomiast zrobita to w momencie, kiedy pracodawca
wprowadzit inne godziny pracy, wprowadzit rowniez prace w godzinach nocnych. | to byt ten
moment, kiedy osoba poinformowata pracodawce o tym, ze ma orzeczenie o
niepetnosprawnosci oraz poinformowata o swoich szczegdlnych potrzebach wynikajacych z
tego orzeczenia i z tej niepetnosprawnosci oraz o tym, ze nie moze pracowac w godzinach
nocnych.

No i tutaj w tym konkretnym przyktadzie te obowigzek racjonalnych usprawnien i to
praktyczne dostosowanie stanowiska pracy polegatoby tak naprawde tylko na tym, zeby
utozy¢ grafik w taki sposdb, zeby osoba nie musiata wykonywac pracy w godzinach nocnych.
Akurat w tej sprawie, o ktérej méwie, pracodawca odméwit tych dostosowan pomimo tego,
ze nie wigzaty sie one z wysokim naktadem finansowym. Dlatego sprawa trafita do sadu i sad
w tej sprawie nie miat watpliwosci, ze pracodawca miat obowigzek zgodnie z przepisami
ustawy dostosowaé to stanowisko pracy do szczegdlnych potrzeb zgtoszonych przez te
osobe.

| w tym konkretnym przypadku chodzito tutaj o te dostosowania o takim charakterze
organizacyjnym. Ale tak jak juz powiedziatam wczesniej, te dostosowania mogg mieé
charakter techniczny, czyli na przyktad pracodawca ma obowigzek zapewnic specjalistyczne
oprogramowanie dla oséb niewidomych lub stabowidzgcych czy tez dodatkowe oswietlenie.



Jesli chodzi o przyktady takich dostosowan o charakterze architektonicznym, to mogg by¢ to
kwestie zwigzane z montazem odpowiednich podjazdéw czy dostosowaniem toalety.

To, co powinnam podkresli¢ jeszcze na samym poczatku, co tez wynika z przepisu, o ktérym
wspomniatam, czyli tego artykutu 23a ustawy o rehabilitacji zawodowe;j i spotecznej i
zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych, to ten obowigzek, mozna tak powiedzie¢, wchodzi w
zycie wtedy, kiedy przeprowadzenie tych zmian lub dostosowan nie skutkuje natozeniem na
pracodawce nieproporcjonalnie wysokich obcigzen finansowych. Dlatego tak wazne jest,
zeby kazdorazowo w przypadku zgtoszenia tych szczegdlnych potrzeb pracodawca
przeprowadzit takg dogtebng analize. Na ile jest w stanie wprowadzi¢ te dostosowania, czy
one sg zwigzane z wysokimi obcigzeniami finansowymi? Jezeli tak, to zazwyczaj jest taka
mozliwosé, zeby byé moze wprowadzic jakies inne alternatywne, mniej obcigzajace
finansowo rozwigzania.

Dorota Dudek: Powiedz prosze, co sie dzieje w momencie, w ktérym pracodawca juz wie, ze
osoba potrzebuje takich racjonalnych usprawnien, ze ma jakie$ potrzeby wynikajace czy
powigzane z tym, ze jest osobg z niepetnosprawnoscia i co sie dzieje, jezeli do tego nie
dochodyzi, jezeli odmdwi? Czy to jest przypadek, ktéry mogtybysmy okresli¢ jako
dyskryminacje w Swietle przepiséw prawa?

Katarzyna Bogatko: Tutaj nie ma watpliwosci, ze tak. Odmowa dostosowania stanowiska
pracy w sytuacji, kiedy nie jest to zwigzane z nieproporcjonalnymi, wysokimi obcigzeniami
finansowymi stanowi przejaw dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnosc. | jak gdyby
to wynika wprost z przepisu artykutu 23a ustawy o rehabilitacji zawodowej i zatrudnianiu
0s0b z niepetnosprawnosciami, ktéry to przepis mowi wprost, ze niedokonanie niezbednych
racjonalnych usprawnien jest traktowane jako naruszenie zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu, o ktérej mowa w artykule 18.3a kodeksu pracy.

No i w takiej sytuacji osoba, wobec ktérej zasada rownego traktowania zostata ztamana, w
tym konkretnym przypadku méwimy tutaj o dyskryminacji ze wzgledu na
niepetnosprawnos¢, ma prawo dochodzi¢ odszkodowania. Tego odszkodowania dochodzi na
podstawie artykutu 18.3d kodeksu pracy w postepowaniu sgdowym, ktore musi wytoczyc
przeciwko swojemu pracodawcy. | tutaj to tez podkreslajg sady powszechne i orzecznictwo
sgdu najwyzszego, ze nie podjecie przez pracodawce zadnych dziatan i ograniczenie sie
wytgcznie do stwierdzenia, ze sg to dziatania obcigzajgce zbytnio pracodawce, no to trudno
tutaj uzna¢ tego typu zachowanie pracodawcy za wypetnienie tego obowigzku racjonalnych
usprawnien.

Dlatego tak wazne jest to, zeby doktadnie to przeanalizowad, ocenié zasadno$é tych potrzeb,
ich racjonalnos¢ i podjgc¢ decyzje, a jezeli jest ona odmowna to musi byé po prostu
uzasadniona.

Dorota Dudek: Pojawia sie tez czesto takie pytanie podczas szkolen, kiedy przypominam
sobie szkolenia, ktére prowadze, to czesto osoby pytaja, czy przypadkiem osoby, ktorych
sytuacja w pracy zmienia sie wobec wprowadzenia tych korzystnych dla innej osoby
racjonalnych usprawnien, czy te osoby nie sg dyskryminowane? Czy wprowadzanie
racjonalnych usprawnieid w miejscu pracy stanowi dyskryminacje innych oséb w miejscu
pracy?



Katarzyna Bogatko: Nie, oczywiscie nie. To tez wynika z przepisow kodeksu pracy, ktére
podajg nam konkretne przyktady, wyjatki, kiedy nie bedziemy mogli méwi¢ o tamaniu zasady
réwnego traktowania i niewatpliwie stosowanie sie do przepiséw, ktére wprowadzajg
pewne usprawnienia, czy mozliwos¢ korzystania z okreslonych uprawnien przez osoby z
orzeczong niepetnosprawnoscig, to jest taka sytuacja, w ktérej nie mozemy méwic o
dyskryminacji wobec innych oséb.

Co wiecej, to moze jest tez dobry moment, zeby podkreslié to, ze nawet w przypadku, jezeli
osoba nie ma orzeczonej niepetnosprawnosci, a zgtosi pracodawcy jakies szczegdlne
potrzeby, to w takiej sytuacji pracodawca w $wietle standardéw antydyskryminacyjnych
powinien rowniez przeanalizowac ten konkretny przypadek i w miare mozliwosci uwzglednic
te szczegdlne potrzeby osoby. A to moglibysmy wywodzi¢ z tego ogdlnego obowigzku
przeciwdziatania dyskryminacji i z tych ogdlnych zasad pracy, méwiacych o réwnym
traktowaniu i zakazie dyskryminacji w miejscu pracy.

Dorota Dudek: To na koniec zapytam Cie jeszcze o Twoje dos$wiadczenia z wsparcia
prawnego, ktérego udzielasz, w ramach projektu, o ktérym mowitas. Jakie sg najczestsze
problemy z wdrazaniem takich racjonalnych usprawnien? Jakie przeszkody napotykajg
pracodawcy i jakie rozwigzujg?

Katarzyna Bogatko: Mysle, ze o jednym problemie juz powiedziatam. Dotyczy on wiasnie
0s0b, ktére nie majg orzeczonej niepetnosprawnosci, a na przyktad doswiadczajg réznego
rodzaju chordb czy tez neurordznorodnosci i majg te szczegdlne potrzeby dotyczgce miejsca
pracy, stanowiska pracy. Czesto spotykajg sie z takim oporem ze strony pracodawcy witasnie
w zwigzku z tym, Zze nie majg tego orzeczenia o niepetnosprawnosci.

Mysle sobie, ze takim problemem jest réwniez takie zbyt waskie rozumienie tych
usprawnien, czesto tylko w odniesieniu do kwestii technicznych, architektonicznych, ktére
niewatpliwie s tez bardziej kosztowne niz rozwigzania organizacyjne. By¢ moze tez pewien
brak swiadomosci, zwtaszcza pracodawcow, ktérzy nie majg doswiadczenia w zatrudnianiu
0s0b z orzeczong niepetnosprawnoscia. Brak wiedzy na temat tego wiasnie obowigzku.

No i by¢ moze takie przekonanie, automatyczne uznawanie, ze te potrzeby sg takie by¢
moze nadmierne, ze pracownicy i pracowniczki sg zbyt roszczeniowi, to mysle, ze to sg takie
najczestsze problemy.

Dorota Dudek: Mam nadzieje, ze osoby, ktore wystuchaty tego odcinka podcastu juz wiedzg
czym sg racjonalne usprawnienia, jak dochodzi¢ wdrazania ich w miejscu pracy i co zrobi¢
gdyby pracodawca odmawiat wprowadzania takich wtasnie racjonalnych usprawnien. A ten
podcast powstat dzieki projektowi, ktéry w PDPA realizujemy.

To projekt Masz Prawo do Réwnego Traktowania. Nieodptatne poradnictwo prawne i
wsparcie psychologiczne dla oséb zagrozonych dyskryminacjg lub jej doswiadczajgcych. Ten
projekt jest wspotfinansowany ze srodkow Miasta Stotecznego Warszawy, ktéremu bardzo
dziekujemy.



A ja serdecznie dziekuje dzisiejszej goscini. Katarzyna Bogatko-Radczyni Prawna byta w
naszym podcascie i mam nadzieje, ze wkrdétce do niego powrdci.

Katarzyna Bogatko: Ja réwniez bardzo dziekuje.

Dorota Dudek: Do ustyszenia.



