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pracownika w przedmiocie ujawnienia
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The scope of an employee's informational autonomy
in the disclosure of disability information to the employer

Streszczenie

Celem artykutu jest oméwienie problematyki udo-
stepniania pracodawcy danych osobowych dotycza-
cych niepetnosprawnosci przez pracownikéw oraz
préba oceny zakresu swobody informacyjnej pracow-
nika w tym obszarze. Analizie zostaty poddane regu-
lacje z zakresu ochrony danych osobowych, prawa
pracy oraz odnoszace sie do statusu prawnego oséb
niepetnosprawnych.
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Uwagi wstepne

Informacje dotyczace zdrowia pracownika, w tym takze
jego ewentualnych niepetnosprawnosci, to z cala pewno-
Scia dane wymagajace szczegdlnej ochrony. Nie oznacza
to jednak, ze zakres ochrony prywatno§ci pracownika
(a takze ochrony jego danych osobowych) jest nieograni-
czony. Z uwagi na spoczywajace na pracodawcy powinno-
§ci, zwlaszcza w dziedzinie ochrony zdrowia i zycia pra-
cownikow, dostep pracodawcy do informacji nt. niepeino-
sprawnoSci zatrudnianych osob moze mie¢ fundamental-
ne znaczenie. Jest to wazne nie tylko ze wzgledu na
uprawnienia przystugujace pracownikom niepetnospraw-
nym, czy tez formy wsparcia przewidziane dla pracodaw-
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The article addresses the issue of providing the employer
with personal data regarding disability by employees.
Regulations for personal data protection, labor law and
those related to the legal status of disabled persons were
analyzed.
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cow zatrudniajacych osoby niepelnosprawne, ale rowniez
w kontekscie bezpieczefistwa ogdtu osob swiadczacych
pracg na terenie zakladu pracy, a nawet przebywajacych
tam 0sob trzecich.

Nalezaloby zatem oczekiwal jasnych unormowan,
z ktdrych wynikatoby w sposdb jednoznaczny, czy ujaw-
nienie przez pracownika danych na temat niepelno-
sprawnosci pozostaje wylacznie w gestii konkretnego
pracownika i ma charakter w peini dobrowolny, czy tez
pracownik jest zobligowany udostepni¢ pracodawcy
przedmiotowe informacje. Celem artykulu jest podjecie
proby oceny zakresu swobody informacyjnej pracownika
w tym obszarze.
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Prawne pojecie niepelnosprawnosci
i osoby niepelnosprawne;j

Niepetnosprawnos¢ jest pojeciem wieloznacznym, doty-
czacym funkcjonowania cztowieka w wielu obszarach zy-
cia, co z jednej strony nadaje jej wymiar interdyscyplinar-
ny, z drugiej za$ uniemozliwia stworzenie uniwersalnej
definicji (Paluszkiewicz, 2019, s. 38; Sierpowska i Kogut,
2010, s. 32). Definiujac niepelnosprawno$¢ czgsto wyrdz-
nia si¢ model medyczny i spoleczny. W modelu medycz-
nym niepelnosprawnos¢ jest postrzegana jako problem
osobisty, bezposrednio wywolany przez chorobe, uraz lub
inny stan chorobowy, wymagajacy opieki medycznej w po-
staci indywidualnego leczenia prowadzonego przez przy-
gotowane do tego zawodowo osoby. Spoteczny model
niepetnosprawnosci z kolei postrzega to zagadnienie
glownie jako problem stworzony przez spoteczefistwo
i zasadniczo jako kwestie peltnej integracji spolecznej jed-
nostek. Niepelnosprawnos¢ nie jest cechg jednostki, a ra-
czej ztozonym zbiorem stanow, z ktorych wiele jest two-
rem $rodowiska (Sw1atowa Organlzaqa Zdrowia, s. 20).
Z punktu widzenia przedmiotu nlnle]szego artykutu
szczegolnego znaczenia nabiera prawne pojecie niepel-
nosprawnosc1 oraz osoby niepetnosprawnej wystepujace
zar6wno w prawie mi¢dzynarodowym (Roszewska, 2018,
s.13 i n.) i europejskim, jak i prawie polskim. Jesli chodzi
o akty prawne o uniwersalnym wymiarze, to warto zwrocic
uwage na konwencje nr 159 MOP z 20 czerwca 1983 r. do-
tyczaca rehabilitacji zawodowej i zatrudnienia osob nie-
petnosprawnych (DzU z 2005 r. nr 43, poz. 412), w ktdrej
w art. 1 ust. 1 osob¢ niepetnosprawng zdefiniowano jako
osobe, ktorej mozliwosci uzyskania i utrzymania odpo-
wiedniego zatrudnienia oraz awansu zawodowego sa
znacznie ograniczone w wyniku ubytku zdolnosci fizycz-
nych lub umystowych, wiasciwie orzeczonego. W pkt. e
Preambuly Konwencji ONZ o prawach osob niepetno-
sprawnych z 13 grudnia 2006 r. (DzU z 2012 r. poz.
1169)! wskazano z kolei, ze niepetnosprawnos¢ jest poje-
ciem ewoluujacym i ze wynika z interakcji migdzy osoba-
mi z dysfunkcjami a barierami wynikajacymi z postaw
ludzkich i srodowiskowymi, ktore utrudniaja tym osobom
pelny i skuteczny udziat w zyciu spofeczenstwa, na zasa-
dzie rdwnosci z innymi osobami. Jednoczes$nie zgodnie
z art. 1 Konwencji ONZ do 0s6b niepetnosprawnych zali-
cza si¢ te osoby, ktore majg diugotrwale naruszong
sprawnos$¢ fizyczna, psychiczna, intelektualng lub w za-
kresie zmystow, co moze, w oddziatywaniu z réznymi ba-
rierami, utrudnia¢ im pelny i skuteczny udzial w zyciu
spotecznym, na zasadzie rOwnoSci z innymi osobami.
Jedli chodzi o prawo unijne, to nalezy zwrdci¢ uwage
na fakt, ze Unia Europejska przystapita do wskazanej wy-
zej Konwencji ONZ o prawach osdb niepetnosprawnych
(decyzja Rady 2010/48/WE z 26 listopada 2009 r. w spra-
wie zawarcia przez Wspdlnote Europejska Konwencji
Narodow Zjednoczonych o prawach osob niepelnospraw-
nych). Cho¢ dyrektywa 2000/78/WE z 27 listopada 2000 r.
ustanawiajaca ogdlne warunki ramowe réwnego trakto-
wania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 303
z 1.12.2000) postuguje si¢ w swojej tresci terminem nie-
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petnosprawnosci, to jednak nie zostal on zdefiniowany
(Mitrus, 2015, s. 7). Pojecie niepetnosprawnosci zostato
natomiast wypracowane przez Trybunat Sprawiedliwosci
Unii Europejskiej (TSUE). W wyroku z 11 kwietnia 2013 r.
(w sprawach pofaczonych C-335/11 i C-337/11) TSUE
stwierdzil, ze pojecie niepelnosprawnosci, o ktdrym mo-
wa w dyrektywie 2000/78, nalezy interpretowac w ten spo-
sob, ze obejmuje ono stan patologiczny spowodowany
choroba zdiagnozowang medycznie jako uleczalna lub
nieuleczalna, w przypadku gdy choroba ta powoduje
ograniczenie wynikajace w szczegolnosci z oslabienia
funkcji fizycznych, umystowych lub psychicznych, ktore
w oddzialywaniu z roznymi barierami moze utrudnia¢ da-
nej osobie petne i skuteczne uczestnictwo w zyciu zawo-
dowym na réwnych zasadach z innymi pracownikami
i gdy ograniczenie to ma charakter dlugotrwaly.

W prawie polskim podstawowym aktem regulujacym
status 0sob niepetnosprawnych jest ustawa z 27 sierpnia
1997 1. o rehabilitacji zawodowe;j i spotecznej oraz zatrud-
nianiu 0s6b niepetnosprawnych (DzU z 2020 r. poz. 426,
dalej: w.r.z.o.n.), w ktorej w art. 2 pkt 10 przyjeto, ze nie-
petnosprawno$¢ oznacza trwala lub okresowa niezdol-
no$¢ do wypeniania r6l spotecznych z powodu statego
lub dlugotrwalego naruszenia sprawnoSci organizmu,
w szczegOlnoSci powodujaca niezdolno$¢ do pracy. W art. 3
u.r.z.o.n. ustalono trzy stopnie niepelnosprawnosci:
znaczny, umiarkowany oraz lekki. W ramach poszczegdl-
nych stopni niepelnosprawno$ci mozna wyrdznic trzy ele-
menty: medyczny — naruszenie sprawnoS$ci organizmu,
ekonomiczny (zawodowy) — niezdolno$¢ do pracy albo
zdolno$¢ do pracy jedynie w warunkach pracy chronionej,
oraz spoleczny — niezdolno$¢ albo zdolnos¢ ograniczona
do peienia rdl spofecznych (Paluszkiewicz, 2015, s. 771 n.).
Do znacznego stopnia niepetnosprawnosci zalicza sig,
zgodnie z art. 4 ust. 1 u.r.z.o.n., 0sob¢ z naruszong spraw-
noscig organizmu, niezdolna do pracy albo zdolng do pra-
cy jedynie w warunkach pracy chronionej i wymagajaca,
w celu petnienia 16l spotecznych, statej lub dlugotrwatej
opieki i pomocy innych osob w zwiazku z niezdolnoscia
do samodzielnej egzystencji. Do umiarkowanego stopnia
niepetnosprawnosci zalicza si¢ 0sobg z naruszong spraw-
noscig organizmu, niezdolna do pracy albo zdolng do pra-
cy jedynie w warunkach pracy chronionej lub wymagajaca
czasowej albo czgSciowej pomocy innych 0sob w celu pet-
nienia rol spolecznych (art. 4 ust. 2 u.r.z.o.n.). Z kolei do
lekkiego stopnia niepetnosprawnosci zalicza si¢ osobe
0 naruszonej sprawnosci organizmu, powodujacej w spo-
sob istotny obnizenie zdolno$ci do wykonywania pracy
w pordéwnaniu do zdolnoSci, jakg wykazuje osoba o po-
dobnych kwalifikacjach zawodowych z pelnq sprawnoéciq
psychlczna} i fizyczna, lub ma]qca ograniczenia w pelnie-
niu rol spolecznych dajace si¢ kompensowaé za pomoca
wyposazenia w przedmioty ortopedyczne, §rodki pomoc-
nicze lub Srodki techniczne (art. 4 ust. 3 v.r.z.o.n.). Przy
kwalifikowaniu do poszczegdlnych stopni niepetnospraw-
noSci bierze si¢ pod uwage zakres naruszenia sprawnosci
organizmu spowodowany przez okoliczno$ci wymienione
w § 32 rozporzadzenia Ministra Gospodarki, Pracy i Poli-
tyki Spolfecznej z 15 lipca 2003 r. w sprawie orzekania
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o niepelnosprawno$ci i stopniu niepetnosprawnosci
(DzU z 2018 r. poz. 2027, dalej: r.w.o.n.). Sa to m.in.:
upoSledzenie umyslowe poczawszy od upoSledzenia
w stopniu umiarkowanym, choroby psychiczne, zaburze-
nia glosu, mowy i choroby stuchu, choroby narzadu wzroku,
uposledzenia narzadu ruchu, epilepsja, choroby uktadu
oddechowego i krazenia, choroby uktadu pokarmowego,
choroby uktadu moczowo-piciowego, choroby neurolo-
giczne i inne.

Nalezy podkrefli¢, ze niepelnosprawno$¢ musi zostaé
potwierdzona stosownym orzeczeniem (art. 1 u.r.z.o.n.).
Nie bedzie mozliwe uznanie za niepelnosprawng osoby
z faktycznymi ograniczeniami w funkcjonowaniu, nawet
znaczacymi i widocznymi, jezeli nie legitymuje sie¢ ona
stosownym orzeczeniem (Sierpowska i Kogut, 2010,
s. 35), o czym bedzie mowa w dalszej czesci artykutu.

Informacje o niepeinosprawnosci
pracownika jako dane osobowe

Tak rozumiana niepelnosprawnos$¢ stanowi ceche cha-
rakteryzujaca cztowieka, stad nie ma watpliwosci, ze in-
formacje o niepelnosprawnosci pracownika sa danymi
osobowymi. W my§l art. 4 pkt 1 rozporzadzenia Parla-
mentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwietnia
2016 r. w sprawie ochrony osob fizycznych w zwiazku
z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobod-
nego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy
95/46/WE (Dz. Urz. UE L 119 z 4.05.2016, dalej: rozpo-
rzadzenie 2016/679) dane osobowe to wszelkie informa-
cje o zidentyfikowanej lub mozliwej do zidentyfikowania
osobie fizycznej. Z cala pewnoScia pracodawca, nawiazu-
jac a nast¢pnie realizujac stosunek pracy, pozyskuje in-
formacje o osobach zidentyfikowanych. Trzeba bowiem
przypomnieé, ze stosunek ten opiera si¢ na osobistej wiezi
pracownika z pracodawca. Przetwarzanie danych osobo-
wych pracownika jest zatem okolicznoScia warunkujaca
wykonywanie praw i obowigzkow stron stosunku pracy.
Nalezy jednak zaznaczy¢, ze nie zawsze pozyskanie przez
pracodawce informacji dotyczacych pracownika bedzie
stanowi¢ przetwarzanie danych osobowych w rozumieniu
art. 4 pkt 2 rozporzadzenia 2016/679. W Swietle powyzszej
regulacji przetwarzanie danych osobowych oznacza ope-
racje wykonywane na danych osobowych w sposdb zauto-
matyzowany lub niezautomatyzowany, takie jak m.in.
zbieranie, przechowywanie czy modyfikowanie. W dok-
trynie przyjmuje si¢ wigc, ze w przypadku gdy zebrane in-
formacje nie s3 utrwalane przez administratora danych
osobowych z zamiarem poddania ich dalszym operacjom
przetwarzania, nie mamy do czynienia z przetwarzaniem
danych osobowych (Litwifiski, Barta i Kawecki, 2018,
s. 199). Sam fakt posiadania wiedzy na temat pewnych
cech pracownika nie jest zatem réwnoznaczny z przetwa-
rzaniem przez pracodawce danych osobowych na gruncie
przepisdw o ochronie danych osobowych.

Jak wynika z przytoczonej definicji danych osobowych,
sg to wszelkie informacje dotyczace osoby fizycznej (zi-
dentyfikowanej lub mozliwej do zidentyfikowania), a wigc
takze te odnoszace si¢ do zdrowia czlowieka, w tym jego

ewentualnych niepetnosprawnosci. Co istotne, dane doty-
czace zdrowia maja szczegllny status. Sa bowiem zalicza-
ne do tzw. danych wrazliwych i podlegaja w zwiagzku z tym
wzmozonej ochronie. Na mocy art. 9 ust. 1 rozporzadze-
nia 2016/679 obowiazuje generalny zakaz ich przetwarza-
nia. Wprawdzie prawodawca nie wskazuje explicite infor-
macji o niepelnosprawnosci w katalogu danych szczeg6l-
nych kategorii?, jednak bezsprzecznie dane te dotycza
zdrowia. Dane dotyczace zdrowia s3 za$§ definiowane,
w my$l art. 4 pkt 15 rozporzadzenia 2016/679, jako infor-
macje o zdrowiu fizycznym lub psychicznym osoby fizycz-
nej, w tym o korzystaniu z ustug opieki zdrowotnej, ujaw-
niajace dane nt. stanu zdrowia tej osoby. Niepetnospraw-
no$¢ moze dotykac zar6wno obszaru zdrowia fizycznego,
jak i sfery zdrowia psychicznego. Bez watpienia tez sama
tylko informacja nt. niepetnosprawnosci nalezy do da-
nych ujawniajacych stan zdrowia czfowieka. Orzeczenie,
o ktorym mowa w art. 1 u.r.z.o.n., jako dokument po-
twierdzajacy owg niepetnosprawnos¢ jest natomiast Zro-
dtem znacznie bardziej szczegéfowych danych dotycza-
cych zdrowia osoby fizyczne;.

Zakwalifikowanie powyzszej kategorii informacji jako
danych szczegolnie chronionych nie budzi zastrzezen. Jak
wskazuje si¢ w motywie 51 preambuly rozporzadzenia
2016/679: ,,Dane osobowe, ktore z racji swego charakteru
sa szczegOlnie wrazliwe w Swietle podstawowych praw
i wolnoSci, wymagaja szczeg6lnej ochrony, gdyz kontekst
ich przetwarzania moze powodowac powazne ryzyko dla
podstawowych praw i wolno$ci”. W przypadku informacji
dotyczacych niepeinosprawnosci pracownika chodzi
o ograniczenie dostepu do tych danych, przede wszystkim
— jak nalezy przypuszcza¢ — z uwagi na przystugujace
pracownikowi prawo do prywatnoSci, poszanowanie jego
godnodci oraz ochrong przed dyskryminacja ze wzgledu
na niepelnosprawnos¢.

Zasady przetwarzania
przez pracodawce informacji
o0 niepelnosprawnosci pracownika

Ustanowiony w art. 9 ust. 1 rozporzadzenia 2016/679 za-
kaz przetwarzania danych dotyczacych zdrowia, w tym
informacji o niepelnosprawnosci, nie ma charakteru
bezwzglednego. Z jednej strony poddanie danych szcze-
g6lnych kategorii specjalnej ochronie jest podyktowane
konieczno$cia zabezpieczenia podstawowych praw
i wolnosci osob fizycznych, z drugiej za§ udostgpnienie
tych danych umozliwia osobom, ktoérych dane dotycza,
korzystanie ze szczegOlnych uprawnien przewidzianych
dla okreSlonych grup spotecznych. Z tych zapewne
wzgledow katalog okoliczno$ci uchylajacych wspomnia-
ny zakaz obejmuje przeslanke zwigzang z realizacjg
praw i obowiazkow z zakresu prawa pracy (art. 9 ust. 2
lit. b rozporzadzenia 2016/679). Jest ona oparta na zato-
zeniu, ze przetwarzanie danych wrazliwych moze by¢
niezbedne do wypelnienia obowiazkoéw i szczegdlnych
praw stron stosunku pracy, przy czym przetwarzanie to
musi by¢ dozwolone prawem unijnym, krajowym lub po-
rozumieniem zbiorowym wydanym na mocy prawa kra-
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jowego, przewidujacymi odpowiednie zabezpieczenia
praw podstawowych i interesow osoby, ktorej dane doty-
cza. Przestanka ta ma zatem charakter og6lny i wymaga
doprecyzowania w drodze regulacji krajowych. Przykfa-
dem takich regulacji s3 przepisy u.r.z.o.n., zawierajace
bezposrednia podstawe prawna przetwarzania przez
pracodawce informacji o niepetnosprawnosci pracowni-
ka. Wypada wspomnie¢ zwlaszcza o art. 2b ust. 1 pkt 1
u.r.z.o.n., w §wietle ktérego pracodawca przetwarza da-
ne o stanie zdrowia 0s6b pozostajacych z nim w stosun-
ku pracy do celéw okreSlonych w ustawie.

Analizujac zgodno$¢ z prawem przetwarzania przez
pracodawce informacji o niepetnosprawnosci pracownika
nie nalezy zapominaé o art. 22! k.p. zawierajacym za-
mkniety katalog danych osobowych, jakich pracodawca
zada od pracownika. Nadmieni¢ przy tym trzeba, ze prze-
pis ten nalezy do regulacji sektorowych, o ktorych stano-
wi art. 88 rozporzadzenia 2016/679 dopuszczajacy mozli-
woSC¢ przyjecia przez pafistwa czltonkowskie bardziej
szczegOtowych przepisow majacych zapewni¢ ochrone
praw i wolnosci w kontekscie przetwarzania danych oso-
bowych pracownikéw (Kuba, 2018, s. 10911 n.). W art. 22!
k.p. ustawodawca nie wymienia wprawdzie danych doty-
czacych niepelnosprawnosci pracownika, jednakze odsyta
do innych regulacji, ktore mogg stanowi¢ podstawe prze-
twarzania przez pracodawcg powyzszych danych. W mysl
art. 221 § 3 pkt 3 k.p. pracodawca zZada od pracownika po-
dania innych niz wymienione w art. 22! k.p. danych oso-
bowych, jesli jest to konieczne ze wzgledu na korzystanie
przez pracownika ze szczegdlnych uprawnien przewidzia-
nych w prawie pracy. Ponadto zgodnie z art. 221 § 4 k.p.
takie zadanie jest dopuszczalne, jesli udostepnienie przez
pracownika okreSlonych danych osobowych jest niezbed-
ne do zrealizowania uprawnienia lub spefnienia obowigz-
ku wynikajacego z przepisu prawa.

Przepisy w.r.z.o.n. okreslajgce uprawnienia pracowni-
kow niepelnosprawnych oraz obowigzki i uprawnienia
pracodawcow zatrudniajacych osoby niepetnosprawne
stanowig zatem zasadnicza podstawe przetwarzania przez
pracodawce informacji dotyczacych niepetnosprawnodci
pracownika. Przetwarzanie tych danych musi nastepowaé
zgodnie z okreSlonymi w art. 5 ust. 1 rozporzadzenia
2016/679 regutami przetwarzania danych osobowych. Po-
za wspomniang juz zasada legalnoSci nalezy wskazac, ze
dane te powinny by¢ przetwarzane rzetelnie i w sposob
przejrzysty dla osob, ktorych dane dotycza (art. 5 ust. 1 lit. a
rozporzadzenia 2016/679). Na mocy art. 5 ust. 1 lit. e-f
rozporzadzenia 2016/679 dane te musza by¢ ponadto od-
powiednio zabezpieczone (zasada integralnosci i poufno-
$ci danych) oraz nie moga by¢ przechowywane w formie
umozliwiajacej identyfikacj¢ osob, ktdrych dotyczg, przez
okres dluzszy niz jest to niezbedne do przyjetych celow
przetwarzania (zasada czasowosci). Do kwestii tych od-
nosi si¢ expressis verbis polski ustawodawca na gruncie
przepisdw u.r.z.o.n., wskazujac, po pierwsze, na koniecz-
no$¢ dokonywania — nie rzadziej niz raz na 5 lat — prze-
gladu przydatnodci przetwarzania danych osobowych
(art. 2b ust. 7). Po drugie za$ przewiduje szczegdlne za-
bezpieczenia przetwarzania danych dotyczacych niepel-
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nosprawnosci, tj. dopuszczenie do przetwarzania danych
wylacznie osob posiadajacych pisemne upowaznienie ad-
ministratora danych osobowych oraz zobowiazanie tych
osob do zachowania danych w poufnoéci (art. 2b ust. 6
W.r.z.0.n.).

W kontekScie przetwarzania danych na temat niepet-
nosprawnosci pracownika szczeg6lnego znaczenia nabie-
raja zasady: celowosci (art. 5 ust. 1 lit. b rozporzadzenia
2016/679) i adekwatnosci (art. 5 ust. 1 lit. ¢ rozporzadze-
nia 2016/679). Zakres przetwarzania tych informacji ma
by¢ adekwatny, stosowny i ograniczony do celow, dla kto-
rych s3 one przetwarzane, przy czym cele te okreslajg
przede wszystkim przepisy u.r.z.o.n. Przewiduja one sze-
reg szczegOlnych rozwiazan aktualizujacych si¢ dla praco-
dawcow w razie zatrudniania osdb niepetnosprawnych,
z ktorymi wiaze si¢ konieczno$¢ przetwarzania danych
o niepelnosprawnosci. Nalezy zwlaszcza zwrdci¢ uwage
na szczegdlne uprawnienia pracownicze osob niepetno-
sprawnych w zakresie takich instytucji prawa pracy, jak
czas pracy czy urlopy wypoczynkowe, ktore zostaly unor-
mowane w rozdziale 4 u.r.z.o.n. — ,,Uprawnienia osdb
niepetnosprawnych”. Na specjalne rozwigzania w zakre-
sie czasu pracy skladaja si¢ obnizone normy czasu pracy,
ograniczenia pracy w godzinach nadliczbowych i porze
nocnej, dodatkowe przerwy w pracy (art. 15-18
w.r.z.o.n.). Jesli chodzi o urlop wypoczynkowy, to pracow-
nikom niepetnosprawnym przyznano prawo do dodatkowe-
go urlopu wypoczynkowego oraz zwolniefi od pracy z za-
chowaniem prawa do wynagrodzenia za pracg (art. 19-20
u.r.z.o.n.). Wskazane wyzej uprawnienia cechuje pewna
dyferencjacja, albowiem cz¢$¢€ z nich przystuguje wszyst-
kim osobom niepetnosprawnym (bez wzgledu na stopief
niepetnosprawnosci), niektore za$ zostaly przewidziane
wylacznie dla pracownikéw o znacznym lub umiarkowa-
nym stopniu niepelnosprawnoSci (Staszewska, 2015, s. 32
in.). Na marginesie warto zauwazy¢, ze ustawodawca na-
ktada na pracodawcow pewne obowiazki wzgledem osdb
niepetnosprawnych takze jeSli nie pozostaja z nim w sto-
sunku pracy. Jak wynika z art. 23a u.r.z.o.n., pracodawca
jest obowigzany zapewni¢ niezbedne racjonalne uspraw-
nienia3 dla osoby niepetnosprawnej nie tylko pozostajacej
z nim w stosunku pracy, ale rowniez uczestniczacej w pro-
cesie rekrutacji lub odbywajacej staz, przygotowanie za-
wodowe albo praktyki zawodowe lub absolwenckie.

Zatrudnianie os0b niepetnosprawnych moze warunko-
waé objecie pracodawcow zrdznicowanymi formami
wsparcia czy umozliwia¢ prowadzenie zaktadu pracy
w okreslonej formie organizacyjnoprawnej (np. zaktadéw
pracy chronionej lub zaktadéw aktywnosci zawodowej,
z prowadzenia ktorych dla pracodawcow rowniez plyna
okreslone korzy$ci)*. Do uprawniefi pracodawcow za-
trudniajacych osoby niepelnosprawne nalezy zaliczy¢
m.in.: mozliwo$¢ uzyskiwania dofinansowania do wyna-
grodzenia pracownikow niepetnosprawnych, ktorego wy-
sokoS$¢ jest uzalezniona od stopnia niepetnosprawnosci
pracownikow oraz konkretnych schorzefn (art. 26a
w.r.z.0.n.); obnizenie badz zwolnienie z wptat na PFRON
(art. 21 w.r.z.o.n.); zwrot kosztow zatrudnienia pracowni-
kéw pomagajacych pracownikowi niepetnosprawnemu

44 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186



t. LXIl, nr 2/2021 DOI 10.33226/0032-6186.2021.2.5

w pracy oraz kosztow szkolenia tych pracownikow (art. 26d
w.r.z.o.n.); zwrot kosztow wyposazenia stanowiska pracy
(art. 26e u.r.z.o.n.).

Z powyzszego wynika, ze posiadanie statusu osoby nie-
petnosprawnej wplywa na przystugujace jej samej szcze-
gdlne uprawnienia, ale takze ma istotne znaczenie dla
pracodawcy w zakresie zarOwno jego uprawniefl, jak
i obowiazkoéw wzgledem zatrudnianych osob niepetno-
sprawnych. Pracodawca, aby mogt realizowaé spoczywa-
jace na nim obowiazki oraz korzysta¢ z form wsparcia
przewidzianych w u.r.z.o.n., musi pozyska¢ dane o niepel-
nosprawnosci zatrudnianej osoby, co w rezultacie ozna-
cza, ze niezbedne jest formalne potwierdzenie tego faktu.
Tak jak zostato to juz uprzednio zaznaczone, Zrodiem in-
formacji o niepetnosprawnosci s3 odpowiednie orzecze-
nia (art. 1 ur.z.o.n.).

System orzekania o niepetnosprawnosci funkcjonujacy
w Polsce jest dos¢ skomplikowany, co powoduje, ze
w obiegu wystepuja orzeczenia o r6znym charakterze, wy-
dawane przez odrebne instytucje, orzekajace dla celow
rentowych i pozarentowych (Brzakowski, 2014, s. 5 i n.).

Pierwszy rodzaj orzeczefi to orzeczenia o stopniu nie-
peltnosprawnosci osdb, ktore ukoniczyly 16. rok zycia3, wy-
dawane przez powiatowe i wojewodzkie zespoly do spraw
orzekania o niepetnosprawnosci. Zgodnie z art. 6b ust. 3
u.r.z.0.n. W orzeczeniu powiatowego zespotu ustala si¢
przede wszystkim stopien niepetnosprawnosci (lekki,
umiarkowany, znaczny) oraz nie wigcej niz trzy symbole
przyczyn niepetnosprawnosci, ktore oznacza si¢ w sposob
wskazany w § 32 ust. 2 r.w.0.n.0. Symbol przyczyny niepet-
nosprawnosci zawarty w orzeczeniu odzwierciedla rozpo-
znanie uszkodzenia lub choroby, ktdra niezaleznie od
przyczyny jej powstania powoduje zaburzenia funkcji or-
ganizmu oraz ograniczenia w wykonywaniu czynnosci zy-
ciowych i aktywnosci spotecznej danej osoby. W orzecze-
niu o stopniu niepetnosprawnosci okresla si¢ takze wska-
zania dotyczace m.in. odpowiedniego zatrudnienia
uwzgledniajacego psychofizyczne mozliwosci danej oso-
by, szkolenia (w tym specjalistycznego), zatrudnienia
w zaktadzie aktywnoSci zawodowej, konieczno§¢ zaopa-
trzenia w przedmioty ortopedyczne, §rodki pomocnicze
oraz pomoce techniczne, ulatwiajace funkcjonowanie da-
nej osoby. Wskazania ustala si¢ stosownie do naruszonej
sprawnosci organizmu i ograniczen funkcjonalnych uza-
sadniajacych korzystanie z ulg i uprawnien.

Drugi rodzaj orzeczen to orzeczenia o catkowitej lub
cze$ciowej niezdolnosci do pracy (orzeczenia dla celow
rentowych) wydawane przez lekarza orzecznika ZUS na
gruncie ustawy z 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i ren-
tach z Funduszu Ubezpieczen Spofecznych (DzU z 2020 1.
poz. 53, dalej: u.e.r.)’. W orzeczeniach tych okrefla si¢ za-
tem niezdolno$¢ do pracy (catkowitg czy czgsciowa), co
nie przekresla mozliwosci podjecia zatrudnienia, bowiem
zgodnie z art. 13 ust. 4 u.e.r. zachowanie zdolnosci do
pracy w warunkach okreSlonych w u.r.z.o.n. nie stanowi
przeszkody do orzeczenia catkowitej niezdolnosci do pra-
cy. Nalezy zwrdci¢ uwage, ze w orzeczeniach lekarza
orzecznika ZUS nie znajduja si¢ informacje takie jak
w przypadku orzeczefi o stopniu niepelnosprawnosci.

Orzeczenia lekarza orzecznika ZUS sg rownowazne z od-
powiednimi orzeczeniami o znacznym, umiarkowanym
badz lekkim stopniu niepetnosprawnodcis, w zwigzku
z czym osoby posiadajace takie orzeczenia moga sktadaé
do zespolu do spraw orzekania o niepetnosprawnosci
wniosek o ustalenie stopnia niepetnosprawnosci (stop-
niefi niepetnosprawnosci bedzie ustalany w oparciu
o przedlozone orzeczenie lekarza orzecznika ZUS)
i wskazafi dla celow korzystania z ulg i uprawniet’. Z ana-
logicznym wnioskiem do zespotu do spraw orzekania
o niepetnosprawnosci moga takze wystepowac osoby po-
siadajace wazne orzeczenia o zaliczeniu do jednej z grup
inwalidow, niezdolnoSci do pracy w gospodarstwie rol-
nym (art. Sa w zw. z art. 62 u.r.z.o.n.). W przypadku osob
majacych orzeczenia o catkowitej lub cz¢éciowej niezdol-
nosci do pracy albo wazne orzeczenia o inwalidztwie ze-
spoly do spraw orzekania o niepetnosprawnosci wydaja
orzeczenie o wskazaniach do ulg i uprawnien (§ 2 pkt 3
r.w.o.n.). W orzeczeniach tych, podobnie jak w orzecze-
niach o stopniu niepelnosprawnosci, zamieszcza si¢ poza
stopniem niepelnosprawnosci nie wigcej niz trzy symbole
przyczyn niepetnosprawnosci oraz wskazania, o ktorych
mowa w art. 6b ust. 3 u.r.z.o.n.

Pozyskanie przez pracodawcg informacji na temat nie-
petnosprawnosci nastepuje wraz z przedlozeniem przez
pracownika jednego z wyzej przedstawionych orzeczef.
Zgodnie z art. 2a u.r.z.0.n. osob¢ niepelnosprawna wlicza
si¢ do stanu zatrudnienia osob niepetnosprawnych po-
czawszy od dnia przedstawienia pracodawcy orzeczenia
potwierdzajacego niepelnosprawnos$¢l0. Z regulacja ta
skorelowany jest art. 20c v.r.z.o.n., z ktorego wynika, ze
osobie niepetnosprawnej przystuguja uprawnienia pra-
cownicze okreSlone w rozdziale 4 u.r.z.o.n. odpowiednio
od dnia, od ktdrego osoba niepelnosprawna zostata wli-
czona do stanu zatrudnienia osdb niepetnosprawnych
wladnie na podstawie art. 2a w.r.z.o.n. Co wiecej, niektore
z uprawniefl przystugujacych pracownikom niepetno-
sprawnym zostaly uzaleznione od legitymowania si¢ okre-
§lonym stopniem niepetnosprawnosci. A contrario u pra-
codawcy, ktoremu nie przedstawia si¢ orzeczenia po-
twierdzajacego niepetnosprawno$¢, nie aktualizujg sie
spoczywajace na nim obowigzki zwiazane z zatrudnie-
niem o0sOb niepelnosprawnych, a takze nie ma on prawa
ubiegac si¢ o rdzne formy wsparcia przewidziane w zwiaz-
ku z zatrudnieniem tych osob. Warto jednak zauwazy¢, ze
ustawodawca przewiduje pewne obowiazki wzgledem
osdb, ktore zglaszajg pracodawcy potrzeby wynikajace
z niepetnosprawnosci, bez wskazania na koniecznos¢
przedtozenia orzeczenia. Z taka sytuacja mamy do czy-
nienia w przypadku wspomnianych juz wczesniej racjo-
nalnych usprawniefi uregulowanych w art. 23a u.r.z.o.n.,
ktory stanowi o koniecznych w konkretnej sytuacji zmia-
nach lub dostosowaniach do szczegdlnych zgtoszonych
pracodawcy potrzeb wynikajacych z niepelnosprawnosci
danej osoby. Obowiazek ten rozciaga si¢ nie tylko na oso-
by zatrudnione (ktére mogiyby zosta¢ wliczone do stanu
zatrudnienia), ale takze na osoby biorace udzial w proce-
sie rekrutacji. W uzasadnieniu do wyroku Wojewddzkie-
go Sadu Administracyjnego w Gorzowie Wielkopolskim
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z 9 listopada 2017 r. (II SA/Go 536/17, LEX nr 2399983)
skfad orzekajacy zauwazyl, ze w art. 23a u.r.z.o.n. jest mo-
wa 0 zgloszeniu potrzeb pracodawcy jako zdarzeniu na-
kazujacemu przedsigwzigcie przez pracodawce czynnosci
zmierzajacych do zapewnienia osobie niepetnosprawnej
warunkow pracy adekwatnych do jej niepetnosprawnosci.
Przepis ten nie zawiera przy tym ograniczenia co do for-
my uzyskania koniecznej informacji. Informacji dostar-
czy¢ moze o$wiadczenie o stopniu niepetnosprawnosci,
ale moze to by¢ jednocze$nie kazdy miarodajny i wiary-
godny dowdd, z ktorego wynika, ze wykonywanie pracy
przez osobe niepelnosprawna napotyka trudnosci zwigza-
ne z niedostosowaniem jej stanowiska pracy do rodzaju
niepelnosprawnosci.

Majac na uwadze powyzsze wywody nalezy skonstato-
wac, iz celowo$¢ przetwarzania przez pracodawce infor-
magcji nt. niepetnosprawnosci pracownika jest bezsporna.
Watpliwosci budzi natomiast szczegélowy zakres danych
osobowych, jakie pozyskuje pracodawca w zwigzku ze
zbieraniem orzeczef. Przypomnie¢ bowiem trzeba, ze
w Swietle art. 5 ust. 1 lit. ¢ rozporzadzenia 2016/679 za-
kres ten powinien by¢ minimalny. Tymczasem analiza tre-
$ci orzeczefi przedkladanych pracodawcy przez osoby
niepetnosprawne umozliwia mu uzyskanie wiedzy nt. ka-
tegorii schorzen jakimi dotkniety jest pracownik. W tym
kontekscie szczegolnie istotne wydaje si¢ by¢ rozstrzy-
gniecie kwestii dobrowolnosci ujawnienia przez pracow-
nika informacji nt. niepelnosprawnosci.

Zakres swobody pracownika

w przedmiocie ujawnienia pracodawcy
informacji o swojej niepelnosprawnosci
— uwagi de lege lata

Dokonanie oceny zakresu autonomii informacyjnej pra-
cownika w przedmiocie danych nt. niepetnosprawnosci
wymaga ponownego si¢gni¢cia do podstaw prawnych
przetwarzania tych danych. Z calg pewnoscig autonomie
informacyjng cztowieka najpetniej urzeczywistnia zgoda
na przetwarzanie danych osobowych. Wiaze si¢ ona bo-
wiem z dobrowolnym udostepnieniem danych osobo-
wych. Jak za§ wynika z orzecznictwa Trybunatu Konstytu-
cyjnego, autonomia informacyjna jednostki obejmuje
prawo do samodzielnego decydowania o ujawnianiu in-
nym podmiotom swoich danych osobowych (wyrok
z 17 czerwca 2008 r., K 8/04). Majac jednak na wzgledzie
obostrzenia dotyczace zgody pracownika na przetwarza-
nie danych osobowych, wynikajace zwlaszcza z art. 2212
§ 1-2 oraz 22'° § 1 k.p., nalezy przyjac, iz okolicznos¢ ta
nie bedzie z reguly stanowi¢ przestanki legalizujacej prze-
twarzanie przez pracodawcg informacji nt. niepetno-
sprawnosci pracownika.

W doktrynie zauwaza sie, ze tak rozumiana autonomia
informacyjna jednostki nie jest nieograniczona, bowiem
niekiedy ustawodawca przesadza o koniecznosci udostep-
nienia danych osobowych (Banaszak, 2009, s. 260). Po-
twierdza to tres¢ art. 51 ust. 1 Konstytucji RP z 2 kwietnia
1997 1. (DzU nr 78, poz. 483 ze zm.), z ktdrego wynika, ze
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obowigzek ujawnienia informacji dotyczacych swojej oso-
by musi by¢ unormowany w ustawie. Nalezaloby zatem
przyjaé, ze obowiazek udostepnienia przez pracownika
informacji nt. niepetnosprawnosci jest warunkowany ist-
nieniem w tym zakresie podstawy ustawowej. Tymczasem
aktualne brzmienie ustawowych przepiséw odnoszacych
si¢ do przetwarzania przez pracodawce danych nt. niepet-
nosprawnosci pracownika budzi pewne watpliwosci.

Majac na wzgledzie, iz w Swietle art. 9 ust. 2 lit. b roz-
porzadzenia 2016/679 przetwarzanie tych danych musi
by¢ niezbgdne do realizacji uprawniefi oraz obowigzkow
stron stosunku pracy, okreSlonych przede wszystkim
przepisami u.r.z.o.n., nalezatoby rozstrzygna¢, czy praco-
dawca, chcac wykona¢ przewidziane w tym przepisach
obowiazki i uprawnienia, moze zada¢ od pracownika po-
dania przedmiotowych danych. Artykut 22! § 3 pkt 3 k.p.
wskazuje, ze pracodawca zada udostepnienia przez pra-
cownika takich danych, jesli jest to konieczne ze wzgledu
na korzystanie przez pracownika ze szczegOlnych upraw-
nien przewidzianych w prawie pracy, a wiec uprawnief
przystugujacych pracownikom niepetnosprawnym. Anali-
za tej regulacji w powigzaniu z przepisami u.r.z.o.n. pro-
wadzi jednak do wniosku, ze zadanie to bedzie uprawnio-
ne dopiero wowczas, gdy pracownik bedzie zainteresowa-
ny realizacja przystugujacych mu uprawnief, a to z kolei
oznaczaloby, ze udostgpnienie tych danych przez pracow-
nika jest dobrowolne, cho¢ konieczne do wykonania
uprawniefi pracowniczych.

Jednocze$nie w art. 22! § 4 k.p. wskazuje sig, ze praco-
dawca zwraca si¢ do pracownika ze wspomnianym zgda-
niem, jesli jest to niezbedne do spetnienia uprawnienia
lub obowiazku wynikajacego z przepisu prawa. W tym
przypadku pracodawca moze si¢ zatem powotaé na spo-
czywajace na nim obowiazki wzgledem pracownikow nie-
petnosprawnych, jak i na uprawnienia przystugujace mu
z tytulu zatrudniania osob niepelnosprawnych. Funda-
mentalng kwestig sg wiec tutaj konsekwencje — zaréwno
dla pracodawcy jak i dla pracownika — jakie wigza sie
z nieujawnieniem przez pracownika danych nt. niepeino-
Sprawnosci.

Przede wszystkim nalezy zauwazyé, ze przepisy
u.r.z.0.n. ustanawiaja szczegdlna ochrone pracy osob nie-
petnosprawnych, ktérych zdolnos¢ do pracy oraz zdrowie,
ze wzgledu na funkcje biologiczne oraz wtasciwosci psy-
chofizyczne, powinny podlegac specjalnej pieczy (Ku-
czynski, 2008, s. 277). Pracodawca nie dysponujac wiedza,
ze zatrudnia pracownika niepelnosprawnego, moze nie
by¢ w stanie zapewni¢ mu odpowiednich warunkow pracy
(w orzeczeniu o stopniu niepetnoprawnosci znajduja sie
m.in. wskazania dotyczace odpowiedniego zatrudnienia
uwzgledniajacego psychofizyczne mozliwosci danej oso-
by). Trzeba przy tym zaznaczy¢, ze zgodnie z art. 4 ust. 5
w.r.z.o.n. zaliczenie do znacznego albo umiarkowanego
stopnia niepelnosprawnosci nie wyklucza mozliwosci za-
trudnienia tej osoby u pracodawcy niezapewniajacego
warunkow pracy chronionej m.in. w przypadku przystoso-
wania przez pracodawce stanowiska pracy do potrzeb
osoby niepetnosprawnej. W razie jednak braku stosow-
nych informacji pracodawca nie bedzie w stanie zindywi-
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dualizowa¢ $rodkdw ochrony pracownika z niepeino-
sprawnoSciami przy odpowiednim wykorzystaniu osig-
gnie¢ nauki i techniki. Co wigcej, stosowanie og6lnych
regulacji z zakresu bezpieczefistwa i ochrony pracy moze
si¢ okaza¢ niewystarczajace dla skutecznej ochrony zdro-
wia i zycia wszystkich zatrudnionych u pracodawcy osob
(Paluszkiewicz, 2017, s. 341). Zwrocit na to uwage takze
Sad Najwyzszy w wyroku z 10 lipca 2019 . (III UK 189/19,
LEX nr 2692778) stwierdzajac, Ze ujawnienie przyczyny
niepetnosprawnosci (rodzaju choroby) w urzedowym do-
kumencie, jakim jest orzeczenie o stopniu niepelno-
sprawnosci, moze okazac si¢ niezbedne i konieczne do re-
alizacji celu zamierzonego przez ustawodawce w zakresie
zabezpieczenia interesOw pracownika i pracodawcy za-
trudniajacego osobe z niepelnosprawnoscig!l.

W tym kontekscie skierowanie wobec pracownika za-
dania udostepnienia informacji nt. niepetnosprawnosci
wydaje si¢ by¢ uprawnione na podstawie art. 22! § 4 k.p.
(w zwiazku z przepisami u.r.z.o.n. lub przepisami dziatu
X k.p.), za$ pracownik powinien — jak nalezaloby ocze-
kiwa¢ — mie¢ na wzgledzie, iz przekazanie pracodawcy
wspomnianych informacji ma istotne znaczenie dla za-
pewnienia pracownikom bezpiecznych warunkéw pracy.
Brakuje jednak w tym zakresie jednoznacznych unormo-
wafi prawnych, z ktorych wynikaloby, ze pracownik jest
zobowiazany z powyzszych wzgledow do ujawnienia pra-
codawcy danych nt. niepetnosprawnosci, a w przypadku
wynikajacego z kodeksu pracy obowigzku pracodawcy
w zakresie ochrony zycia i zdrowia pracownikow — takze
wyraznej podstawy do przetwarzania przedmiotowych da-
nych (czego wymaga prawodawca unijny na gruncie art. 9
ust. 2 lit. b rozporzadzenia 2016/679).

Konsekwencja nieujawnienia przez pracownika przed-
miotowych informacji jest rowniez brak mozliwosci sko-
rzystania przez pracodawce z form wsparcia okreslonych
przepisami u.r.z.o.n. Jak wynika bowiem z art. 2a
u.r.z.0.n., pracodawca nie moze wliczy¢ pracownika, kto-
ry nie przedlozyt orzeczenia potwierdzajacego niepetno-
sprawno$¢, do stanu zatrudnienia osdb niepetnospraw-
nych, co z kolei wyklucza m.in. mozliwo$¢ uzyskania przez
pracodawceg zwolnienia z wptat na PFRON, o ktérym mo-
waw art. 21 ust. 2 w.r.z.o.n. Jednocze$nie, zgodnie z art. 2b
ust. 2 wr.z.o.n., przedstawienie pracodawcy doku-
mentow potwierdzajacych dane osobowe o stanie
zdrowia, a zatem takie wspomnianego orzeczenia,
Jjest dobrowolne. Oznacza to wigc, ze ustawodawca po-
zostawil pracownikowi swobod¢ w przedmiocie dostar-
czenia pracodawcy powyzszego dokumentu. Na margine-
sie wypada zauwazy¢, iz odmienna konkluzja nasuwa si¢
na tle analizy art. 22! § 5 zd. drugie k.p., na mocy ktorego
pracodawca ma prawo zada¢ od pracownika udokumen-
towania podanych danych osobowych, co wskazuje na
pewna niespdjnos¢ obowigzujacych unormowan. Jak si¢
zatem wydaje, zakres autonomii informacyjnej pracowni-
ka nie jest tutaj ograniczony w zwiazku z tym, ze praco-
dawca chcialby skorzysta¢ z uprawnien przewidzianych
z tytutu zatrudniania os6b niepelnosprawnych. Wrecz
przeciwnie, nalezaloby raczej przyjaé, ze realizacja tych
uprawnien jest konsekwencja tego, ze pracownik zdecy-

dowat si¢ ujawni¢ pracodawcy informacje nt. niepeino-
sprawnosci, korzystajac z przystugujacej mu autonomii
informacyjne;.

Wreszcie pracownik ktory nie udost@pnia pracodawcy
informacji o sw0]ej niepelnosprawnosci i nie przedstaw1a
mu orzeczenia o niepelnosprawnosci, pozbaw1a si¢ moz-
liwodci korzystania z takich uprawniefi, jak dodatkowy
urlop wypoczynkowy, dodatkowa przerwa w pracy, skro-
cone normy czasu pracy etc. — w koficu zgodnie z art. 20c
u.r.z.0.n. osobie niepeinosprawne;j przystuguja szczegdlne
uprawnienia pracownicze odpowiednio od dnia, od ktdre-
go zostata ona wliczona do stanu zatrudnienia osob nie-
petnosprawnych. Nalezy jednak wyraznie zaznaczyC, ze
przywolany art. 20c u.r.z.o.n. dotyczy realizacji uprawnieﬁ
przyslugu]e}cych osobom niepetnosprawnym, a nie naby
cia praw przez te osoby. Ilustracja tego zagadnienia moze
by¢ prawo do dodatkowego urlopu wypoczynkowego,
o ktorym mowa w art. 19 w.r.z.o.n. Otdz pracownik nie-
petnosprawny nabywa do niego prawo z chwilg spetnienia
ustawowych przestanek, a wigc po przepracowaniu roku
po dniu zaliczenia go do umiarkowanego lub znacznego
stopnia niepelnosprawnosci, za$ realizacja tego upraw-
nienia nastgpuje nie wezesniej niz od dnia przedstawienia
pracodawcy orzeczenia potwierdzajacego stosowny sto-
pient niepelnosprawnosci (Staszewska, 2015a, s. 415).
A zatem przedstawienie orzeczenia nie ma wplywu na sa-
mo nabycie prawa do dodatkowego urlopu, ale jest wa-
runkiem skorzystania z niego, poniewaz dopiero od dnia
przedstawienia orzeczenia pracodawca ma obowigzek
udzieli¢ dodatkowego urlopu, do ktorego ten nabyt pra-
wo (Pietruszynska, 2012, s. 41). Skutkiem takiej regulacji
moze by¢ koniecznos¢ rozliczenia si¢ z pracownikiem
z urlopu dodatkowego (za okres niepodlegajacy przedaw-
nieniu), ktory pracownik nabyl, a nie wykorzystat na sku-
tek nieprzedlozenia orzeczenia. Nie zmienia to jednak
faktu, ze korelatywnie zwigzane z uprawnieniami pracow-
nikow niepelnosprawnych obowigzki pracodawcy aktuali-
zuja si¢ od dnia przedstawienia orzeczenia o niepetno-
sprawnosci, w konsekwencji obowigzki te maja charakter
reakeyjny (Paluszkiewicz, 2017, s. 340).

W powyzszym przypadku nie ma watpliwosci, iz pra-
cownik dysponuje szerokim zakresem autonomii infor-
macyjnej — to on bowiem decyduje, czy udostgpnic pra-
codawcy stosowne dane w zaleznosci od tego, czy jest za-
interesowany skorzystaniem z przystugujacych mu
uprawniefi. Koresponduje z tym tre§¢ przytoczonego
uprzednio art. 2b ust. 2 ur.z.o.n., w $wietle ktorego
przedstawienie pracodawcy dokumentoéw potwierdzaja-
cych dane osobowe o stanie zdrowia jest dobrowolne.
Biorac pod uwage zalezno$¢ zachodzaca pomiedzy przed-
tozeniem przez pracownika stosownego orzeczenia i moz-
liwoscig realizacji uprawnien przewidzianych dla pracow-
nikoéw niepetnosprawnych nalezatoby stwierdzi¢, ze inten-
cja ustawodawcy bylo — cho¢ nie jest to w pelni czytelne
— przyznanie pracownikowi swobody w przedmiocie udo-
stepnienia danych nt. swojej niepetnosprawnosci.

Zakres swobody informacyjnej pracownika w konteks-
cie danych dotyczacych niepetnosprawnosci cechuje dyfe-
rencjacja ze wzgledu na cele, dla ktorych te dane miatyby
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zosta¢ udostepnione. Kwestia bezsporng jest to, ze to
pracownik decyduje o ujawnieniu pracodawcy powyz-
szych informacji w zwiazku z realizacjg przystugujacych
mu uprawnien. Musi si¢ jednak wowczas liczy¢ z koniecz-
noscig przedtozenia pracodawcy orzeczenia potwierdza-
jacego niepetnosprawnos¢, nawet jesli nie wszystkie ze
znajdujacych sie w tym dokumencie informacji sa nie-
zbedne!2. Natomiast rozstrzygniecie zakresu autonomii
informacyjnej pracownika, gdy idzie o inne cele przetwa-
rzania danych nt. niepetnosprawnoéci, nastrecza znacz-
nie wigcej trudnodci, co — w naszej ocenie — jest rezul-
tatem braku jasnych i jednocze$nie spdjnych regulacji
prawnych.

Uwagi koncowe

Nieujawnienie przez pracownika informacji nt. niepetno-
sprawnoéci prowadzi do okre§lonego warto$ciowania
dobr prawnie chronionych. Osoba niepelnosprawna
przedktada swoja prywatno$¢ ponad wlasne zdrowie i zy-
cie, ale takze innych osob pracujacych z nig w zakfadzie
pracy, godzac w efekcie w interesy pracodawcy, ktory po-
nosi odpowiedzialno$¢ za zycie i zdrowie zatrudnianych
przez siebie osob (Paluszkiewicz, 2020, s. 264). Konse-

Przypisy/Notes
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kwencje nieprzedstawienia pracodawcy orzeczenia o nie-
petnosprawnoSci w okreslonych okolicznoSciach moga
zosta¢ zakwalifikowane jako cigzkie naruszenie podsta-
wowych obowiazkdw pracowniczych, co znajduje swoje
potwierdzenie w wyroku Sadu Najwyzszego z 7 lutego
2001 r. (I PKN 244/00, LEX nr 55619), w ktérym stwier-
dzono, ze zatajenie przez pracownika informacji, ze zo-
staf zaliczony do grupy inwalidzkiej, w zamiarze wprowa-
dzenia w blad pracodawcy co do braku przeciwskazan
lekarskich do wykonywania pracy, moze by¢ uznane za
cigzkie naruszenie podstawowych obowigzkdw pracowni-
czych.

Korzystanie przez pracownika z petnej swobody infor-
macyjnej moze zatem pociagac za soba bardzo powazne
konsekwencje, zwlaszcza w kontekscie ochrony zycia
i zdrowia ludzkiego. Krytycznie nalezy wigc oceni¢ aktua-
Iny stan unormowan, ktore w tak fundamentalnej kwestii
nie przesadzaja w sposob jednoznaczny o obowigzku
udostepnienia pracodawcy przedmiotowych danych.
Obowigzujace regulacje prawne dotyczace przedktada-
nia pracodawcy orzeczef o niepelnosprawnosci nie sg ze
soba kompatybilne, co jest widoczne na tle analizy prze-
pisow u.r.z.o.n., kodeksu pracy i rozporzadzenia
2016/679.

1 Nalezy zauwazyé, ze polski ustawodawca postuguje sie pojeciem ,,0s6b niepetnosprawnych”, podczas gdy odchodzi sie od takiej terminologii na
1zecz pojecia ,,0s0b z niepeinosprawnosciami”. Ratyfikowana przez Polske Konwencja ONZ o prawach oséb niepelnosprawnych w jezyku angielskim
brzmi: ,,Convention on the Rights of Persons with Disabilities”, a zatem Konwencja o prawach 0sob z niepetnosprawnosciami. Por tez. Kurowski,
2012, s. 8 i n.; Paluszkiewicz, 2019, s. 42; Gielda, 2015, s. 25.

2 Analogicznie regulowano te kwestie w art. 8 ust. 1 dyrektywy 95/46/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 24 pazdziernika 1995 r. w sprawie ochro-
ny osob fizycznych w zakresie przetwarzania danych osobowych i swobodnego przeptywu tych danych (Dz. Urz. UE L 281 2 23.11.1995 1.) oraz art. 27
ust. 1 poprzednio obowiazujacej ustawy z 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych (DzU z 2016 1. poz. 922 ze zm.).

3 Niezbedne racjonalne usprawnienia polegaja na przeprowadzeniu koniecznych w konkretnej sytuacji zmian lub dostosowar do szczegolnych, zgto-
szonych pracodawcy potrzeb wynikajacych z niepetnosprawnosci danej osoby, o ile przeprowadzenie takich zmian lub dostosowan nie skutkowatoby
nalozeniem na pracodawcg nieproporcjonalnie wysokich obcigzen. Obciazenia nie sa nieproporcjonalne, jezeli s3 w wystarczajacym stopniu rekom-
pensowane ze §rodkow publicznych.

4 Patrz rozdzial 6 u.r.z.o.n. ,,Zaktady pracy chronionej i zaktady aktywnosci zawodowej”.

5 Szczegotowe kwestie dotyczace trybu wydawania i tresci tych orzeczen okresla rozporzadzenie Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spoteczne;
z 15 lipca 2003 r. w sprawie orzekania o niepetnosprawnosci i stopniu niepetnosprawnosci, DzU z 2018 r. poz. 2027.

6 01-U — uposledzenie umystowe; 02-P — choroby psychiczne; 03-L — zaburzenia glosu, mowy i choroby stuchu; 04-O — choroby narzadu wzro-
ku; 05-R — uposledzenie narzadu ruchu; 06-E — epilepsja; 07-S — choroby uktadu oddechowego i krazenia; 08-T — choroby ukfadu pokarmowego;
09-M — choroby uktadu moczowo-piciowego; 10-N — choroby neurologiczne; 11-1 — inne, w tym schorzenia: endokrynologiczne, metaboliczne, za-
burzenia enzymatyczne, choroby zakaZne i odzwierzgce, zeszpecenia, choroby uktadu krwiotworczego; 12 — CatoSciowe zaburzenia rozwojowe.

7 Sg to nastepujace orzeczenia: orzeczenie o catkowitej niezdolnosci do pracy ustalone na podstawie art. 12 ust. 2 u.e.r. i niezdolnoéci do samodziel-
nej egzystencji, ustalone na podstawie art. 13 ust. 5 u.e.r.; orzeczenie o niezdolnosci do samodzielnej egzystencji, ustalone na podstawie art. 13
ust. 5 u.e.r.; orzeczenie o catkowitej niezdolnosci do pracy, ustalone na podstawie art. 12 ust. 2 u.e.r.; orzeczenie o czgSciowej niezdolnosci do pracy
ustalone na podstawie art. 12 ust. 3 u.e.r. oraz o celowosci przekwalifikowania, o ktorym mowa w art. 119 ust. 2i 3 v.e.r.

8 Patrz art. 5 u.r.z.o.n.

9 Nalezy zaznaczyé, ze zréwnanie orzeczen ma charakter jednostronny.

10 Zasada ta ma takze zastosowanie do dokumentéw potwierdzajacych wystapienie u pracownikow schorzef, o ktorych mowa w art. 26a ust. 1b
u.r.z.o.n., lub schorzen okreslonych na podstawie art. 21 ust. 7 w.r.z.o.n., ktérych pozyskanie b¢dzie uprawnialo pracodawce m.in. do ubiegania si¢
o zwigkszone kwoty dofinansowania do wynagrodzenia pracownika niepetnosprawnego.

11 Cho¢ warto zauwazy¢, ze umieszczanie w orzeczeniach o stopniu niepetnosprawnosci symbolu przyczyny niepetnosprawnosci (a w konsekwencji
rodzaju choroby), w szczegdlno$ci symbolu 02-P, budzi wiele kontrowersji. Zob. m.in. wyrok TK z 19 czerwca 2018 1., SK 19/17, OTK-A 2018/42.
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12 Warto odnotowa¢, ze w doktrynie postuluje si¢ zmiane tresci orzeczei dotyczacych niepetnosprawnosci poprzez odejicie od nadmiernego skupia-
nia si¢ na deficytach i operowaniu stygmatyzujacymi okre§leniami na rzecz zachowanych przez jednostke mozliwosciach i zdolnosciach oraz na §rod-
kach uwzgledniajacych szczegdlne potrzeby w zwiazku z zatrudnieniem (Paluszkiewicz 2019, s. 264; Kurowski, 2014, s. 68).
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