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I. UWAGI WPROWADZAJACE

Pracodawcy staja niekiedy przed problemem koniecznosci skontrolowania
pracownikow. Problematyka dopuszczalnosci poszczegélnych form kontroli
pracownikow nie zostala uregulowana wprost i kompleksowo w zadnym
polskim akcie prawnym. Przepisy nie okreslajg wiec zasad i granic tej kontroli.
Dopuszczalno$é poszezegolnych form kontroli pracownika powinna by¢ jednak
zawsze rozpatrywania w kontek$cie przestrzegania przez pracodawce
przepisow dotyczacych ochrony débr osobistych pracownikal.

W $wietle Kodeksu pracy pracodawca ma prawo kontrolowaé prace pod-
legtych mu pracownikéw. dJednak trudno przypisaé pracowniczemu
obowigzkowi dbatosci o dobro zakladu pracy (okreslonemu w art. 100 § 2 pkt 4
k.p.) roli swoistego pracowniczego wszechobowigzku poddania kontroli
pracodawcy wszelkich aspektow bytu pracownika?. Pozostale przepisy
powszechnego prawa pracy rowniez nie zawieraja takiej powinno$ci pra-
cownika.

II. KONTROLA OSOBISTA PRACOWNIKOW

Jednym z kontrowersyjnych zagadnien dotyczacych ochrony débr osobistych
pracownikow, a zwlaszeza ich prywatnosci, sa kwestie dopuszczalno$ci kontroli
osobistej pracownikow.

Na wstepie nalezy zastanowi¢ sie nad zagadnieniem, czy regulacja kontroli
osobistej (zwanej takze rewizja osobista lub przeszukaniem pracownika) jest
w ogole dopuszczalna w prawie pracy. Jesli tak, powstaje kolejne pytanie
o zakres i zasady tej regulacji oraz o to, czy regulacja ta powinna wynikaé
wylacznie z przepiséw rangi ustawowej, czy tez w pewnym zakresie mogtaby
by¢ stanowiona przez autonomiczne prawo pracy, a zwlaszcza przez uklady
zbiorowe pracy.

1 Z. Goral, Kontrola pracownika a zasada ochrony jego godnosci i innych dobr osobistych
— zagadnienia wybrane, w: idem (red.), Kontrola pracownika. Mozliwosci techniczne i dylematy prawne,
Warszawa 2010, s. 351 n.

2 M. Skapski, Wplyw pracowniczego obowiazku dbalosci o dobro zakladu pracy na zakres kompetencji
pracodawcy do kontrolowania pracownika, w: ibidem, s. 69 i n.
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Problematyka dopuszczalno$ci kontroli osobistej pracownikéw nie jest
w ogodle uregulowana w zadnym akcie prawnym z zakresu prawa pracy. Starsze
orzecznictwo i doktryna dopuszczaja jednak kontrole osobista w okreslonych
wypadkach, gdy jest ona uzasadniona i wspotmierna do celu, po spetnieniu
przez pracodawce szeregu warunkoéw?.

Stwierdzié nalezy, ze gdyby pracodawca Sci§le stosowal sie¢ do rygory-
stycznych warunkow kontroli osobistej pracownikéw ustalonych przez Sad
Najwyzszy w powyzszym orzecznictwie, to wypadkéw kontroli osobistej
w praktyce nie powinno by¢ duzo. Wprost przeciwnie — bylyby one nieliczne
i tylko w szczegdlnych sytuacjach. Przyznaje jednak, ze orzecznictwo to,
obowigzujace w innym ustroju spoteczno-gospodarczym, stracitlo duzo na swej
aktualno$ci. Trudno nie zgodzié sie wiec z pogladem, ze choéby juz ze wzgledu
na wynikajacg z Konstytucji RP oraz aktéw prawa miedzynarodowego, a takze
z ustawodawstwa zwyklego, ochrone prawa do prywatno$ci oraz nietykalnosci
osobistej pracownikéw doktryna i judykatura nie mogg by¢ wytaczna podstawag
kontroli osobistej pracownikéw, ktora z powodu braku stosownych przepiséow
prawnych w tym zakresie jest de lege lata — co do zasady — niedopuszczalna na
gruncie prawa pracy?. Ponadto nawet wyjatkowe przeszukanie pracownika
mogloby byé dokonane tylko wtedy, gdy istniatby podstawy prawne kontroli
osobistej oraz po spelnieniu szeregu wymogéw okreslonych w ustawie. Kwestia
dopuszczalno$ci tej kontroli nie powinna réwniez wynikaé¢ wylacznie z aktow
nizszej rangi, a zwlaszcza tak zwanych aktow wewnatrzzaktadowych (na
przyktad z regulaminéow pracy).

Zaznaczam, ze nie nalezy utozsamiaé kontroli osobistej pracownika (badz
jego rzeczy osobistych) ze zwykta kontrolg wykonywania pracy, jakiej dokonuje
pracodawca w granicach obowigzujacego prawa. W moim przekonaniu, nakaz
pracodawcy poddania sie kontroli osobistej przez pracownika nie jest tez
poleceniem dotyczacym pracy, odnoszacym sie do realizacji obowigzkow
pracowniczych, a zwlaszcza obowigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy®.
W Kodeksie pracy brak bowiem podstawy prawnej do przeprowadzania kontroli
osobistej pracownika w postaci odpowiedniego obowigzku pracownika poddania
sie tej kontroli.

7Z jednej strony, w najnowszej doktrynie istniejg poglady, w §wietle ktérych
nie ma obecnie potrzeby cato$ciowej regulacji kontroli osobistej pracownikéow
w prawie pracy. W wiekszoSci sytuacji bylaby ona nieuzasadniona oraz
niewspoimierna do celu, ktéremu miataby stuzyé. Ujemne skutki zastosowania
tego $rodka kontroli (zwanego przez niektérych nawet Srodkiem przymusu),
pozostajace na dlugo w psychice pracownika, nie rekompensuja bowiem
ewentualnych korzysci, ktére mialby uzyskaé¢ pracodawca. Tylko w wyjat-
kowych uzasadnionych wypadkach kontrola taka powinna byé¢ dozwolona (np.
w stosunku do personelu latajacego), a obowigzek poddania sie kontroli

3 'W. Szubert, Przeglad orzecznictwa Sadu Najwyzszego w sprawach ze stosunku pracy za rok 1972,
,,Panstwo i Prawo” 1974, z. 10, s. 113; wyrok SN z 13 kwietnia 1972 r., I PR 153/72, ,,Orzecznictwo Sadu
Najwyzszego. Izba Cywilna” 1972, nr 10, poz. 184.

4 K. Roszewska, Kontrola osobista pracownikéw, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2008, nr 6,
s. 8-9; odmiennie J. Kosiniska, Przeszukanie pracownika, ,,Monitor Prawa Pracy” 2009, nr 1, s. 6 i n.

5 Odmiennie K. Obalka, Granice legalnosci kontroli osobistej pracownika, w: Z. Géral (red.), op. cit.,
s. 183-184.
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osobistej przez pracownika powinien jednoznacznie wynikaé z ustawy (art. 31
ust. 3 Konstytucji RP)®.

Z drugiej strony, w doktrynie dostrzega sie potrzebe dopuszczenia
mozliwoS§ci kontroli osobistej pracownikéw, co nie oznacza jednak, ze regulacja
prawna tego zagadnienia bytaby réwnoznaczna z ustanowieniem powszechne;j
dopuszczalno$ci kontroli osobistej pracownika. Dlatego zauwaza sie, ze
w prawie pracy niezbedne jest okreslenie powodéw przeszukania pracownika’,
wobec czego dopuszczalno§é kontroli osobistej pracownikéw zachodzitaby
wylacznie w wypadkach enumeratywnie wyliczonych przez ustawodawce.
Przeszukanie mogtoby zostaé¢ przeprowadzone w odniesieniu do pracownikow,
ktorzy ze wzgledu na specyfike wykonywanej pracy maja kontakt z mieniem
pracodawcy przedstawiajacym duza warto$é, jesli inne formy kontroli okazg sie
zawodne, oraz w wypadku istnienia uzasadnionego podejrzenia, ze dany
pracownik dopuscil sie¢ naruszenia obowigzkéw pracowniczych, a zwlaszcza
obowiazku dbato§ci 0 mienie oraz o dobro zaktadu pracy®. Dotyczy to zwtaszcza
sytuacji, gdy np. kradziez dokonana przez pracownika moze skutkowac nie
tylko wyrzadzeniem znacznej szkody w mieniu pracodawcy, ale réwniez
uszczerbkiem w dobrach osobistych (zdrowiu i zyciu) innych pracownikéw oraz
0s0b trzecich®. Szczegolowe warunki przeprowadzenia takiej kontroli powinny
zostaé skonkretyzowane w regulaminie pracy lub w uktadzie zbiorowym pracy.
Kontrola osobista pracownikéw powinna by¢ dopuszczalna jednak tylko
w sytuacjach okreslonych wyraznie przez ustawodawce.

W literaturze prawa pracy zwraca sie uwage, ze ewentualna regulacja
kontroli osobistej w przepisach prawa pracy powinna opieraé sie na nastepu-
jacych zasadach:

— kontrola powinna byé uzasadniona i nie przekraczaé miary jedynie
koniecznej dla uzyskania zamierzonego przez pracodawce celu,

— cele kontroli osobistej powinny byé poddane reglamentacji ustawodawcy,
tak by jej ewentualne ujemne nastepstwa nie przewyzszaly korzysci, jakie
kontrola osobista moze przysporzy¢ pracodawcy.

Nie powinna ona takze przybieraé formy profilaktycznej ochrony intereséw
pracodawcy, a jej stosowanie powinno by¢ swoistym ultima ratio, czyli moglaby
ona by¢ stosowana tylko wtedy, gdy niemozliwe jest zastgpienie jej Srodkami
mniej radykalnymi i dolegliwymi (np. monitoringiem)®,

III. DOPUSZCZALNOSC PRZEPROWADZANIA TESTOW
PSYCHOMETRYCZNYCH

Podobne problemy dotycza dopuszczalno$ci przeprowadzania testow psycho-
metrycznych (psychologicznych). Zwlaszcza w procesie rekrutacji, a takze
w trakcie pozniejszego zatrudnienia pracodawcy coraz czeSciej zalecaja prze-
prowadzanie badan psychometrycznych (kwestionariusze i testy). Wynik testow

8 K. Roszewska, op. cit., s. 8-9.
7 K. Obatka, Problem kontroli osobistej pracownikéw — artykut polemiczny, ,,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2009, nr 10, s. 11-12.
8 Ibidem, s. 11-12.
9 Ibidem, s. 11.
10 K. Roszewska, Kontrola osobista..., s. 8-9.
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psychologicznych wplywa tez w coraz wiekszym stopniu na awans na wyzsze
stanowisko czy wyptate premii. O karierze zawodowej nie decyduja wiec
osiggniecia zawodowe, lecz inne, niezwigzane z pracg kryteria. Nie zawsze
bowiem pracodawcy ograniczaja sie jedynie do zlecania przeprowadzenia
prostych badan czy rozmoéw przez specjalistow, ktorzy okreslaja w ten sposob
indywidualne predyspozycje do pracy na danym stanowisku — celem testow
psychologicznych jest nierzadko uzyskanie informacji o szeroko pojetej
psychofizycznej sprawnosci danej osoby. Oznacza to, ze pracodawca, dysponujac
wynikami przeprowadzonych testow, uzyskuje dane wykraczajace poza katalog
informacji zawartych w art. 22! k.p.,, w tym dane wrazliwe (sensytywne),
dotyczace zycia prywatnego i intymnego. Kazdy czlowiek stanowi odrebng
osobowo§¢ 1 jej analiza za pomocy testu psychologicznego, podobnie jak kodu
DNA, moze dostarczyé¢ pracodawcy informacji o stanie zdrowia pracownika
ijego ewentualnych chorobach. Pracodawcy nierzadko naruszajg w ten sposob
prawo pracownika do prywatno$ci 1 do ochrony débr osobistych. Przed
przeprowadzeniem badan nie informuja doktadnie pracownika o ich celu,
przebiegu oraz sposobie wykorzystania uzyskanych danych.

Tymczasem konieczno§é psychologicznej oceny kandydatoéw oraz pracow-
nikéw znajduje pelne uzasadnienie tylko w przypadku obsadzania niektérych
stanowisk. Obecnie na przyktad testy psychologiczne obowigzuja kandydatow
ubiegajacych sie o stanowiska sedziéw, pilotéw, operatorow lotnisk itp.

Moim zdaniem, wszystkie wypadki stosowania testow psychologicznych
wobec kandydatow do pracy i pracownikéw powinny byé $ciSle okreslone
w przepisach szczegdlnych w randze ustawy. Pracodawca powinien stosowac
testy psychologiczne jedynie wtedy, gdy konieczno$¢ ich przeprowadzenia
wynika bezposSrednio z tych przepisow. Nalezy zatem na nowo dokonaé
przegladu stanowisk pracy w gospodarce narodowej pod katem przydatnosci
stosowania testow psychometrycznych na niektorych stanowiskach. Przepisy
ustawowe powinny takze zawieraé szczegélowe zasady i procedury wykony-
wania badan psychometrycznych (testow psychologicznych itp.), tak aby przy
ich przeprowadzaniu respektowano prawo do prywatnosci, wolnosci i godnosci
osobistej pracownikow.

Nie ulega watpliwo$ci, Ze testy psychologiczne (zwlaszcza testy inteligencji
ogoblnej, uzdolnien specjalnych) moga by¢ bardzo przydatne w ocenie przy-
datnosci zawodowej kandydatéw do pracy. Nalezy jednak zdawaé sobie sprawe
z wielu zwigzanych z tym niebezpieczenstw, na przyktad w postaci pojawienia
sie niewlasciwych emocji czy ztego doboru testéw. Szczegolne wymogi powinny
réwniez dotyczy¢ samych testow, poniewaz nawet profesjonalnie przygotowane
testy moga w pewnych okoliczno$ciach naruszaé¢ dobra osobiste pracownikéw.
Powinno sie korzystaé nie tylko z opracowanych psychometrycznie narzedzi
pomiarowych, ale rowniez przestrzegaé obowigzujacych w Polsce i na §wiecie
standardéow dla testow stosowanych w psychologii, wyznaczonych przez
Amerykanskie Towarzystwo Psychologiczne, ktore opisuja wlasciwe zabez-
pieczenie dystrybucji i stosowania testow psychologicznych !,

A, Lipinska-Grobelny, Rola testéw psychologicznych w ocenie przydatnosci zawodowej
kandydatéw do pracy, w: Z. Goral (red.), op. cit., s. 480.
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Nalezy zatem w pelni zaakceptowaé najnowsze poglady doktryny, w $wietle
ktérych samo zadanie pracodawcy poddania sie testom psychometrycznym
przez pracownika stanowi naruszenie doébr osobistych tego ostatniego, jezeli
przepis szczegdlny nie przewiduje mozliwoSci poddania kandydata badz
pracownika badaniom psychologicznym!?. Nawet w wypadku danych wraz-
liwych zgoda pracownika nie uchyla wiec bezprawnosci przetwarzania tych
danych bez podstawy prawnej, o czym bedzie szerzej mowa w nastepnym
punkcie opracowania. Nie nalezy bowiem sadzi¢, aby potencjalny pracodawca
mogl uzyskaé swobodnie wyrazong zgode kandydata na pracownika na
przeprowadzenie testow psychometrycznych, szczegdlnie w warunkach
bezrobocia i trudnej sytuacji na rynku pracy. Dotyczy to na pewno szcze-
golowych testow psychologicznych, na podstawie ktérych mozna stworzy¢ profil
psychologiczny pracownika oraz uzyskaé¢ dane wrazliwe na temat stanu jego
zdrowia.

IV. WYKORZYSTYWANIE DANYCH BIOMETRYCZNYCH
PRACOWNIKOW PRZEZ PRACODAWCOW

W ostatnich latach coraz czeSciej pracodawcy wprowadzaja ewidencja czasu
pracy za pomoca urzadzen biometrycznych funkcjonujacych na podstawie
odczytu czeSci ciala pracownika, na przykitad linii papilarnych (odciskow
palcow), teczowki oka, obrazu twarzy, geometrii dtoni, glosu, a takze sposobu
poruszania sie.

Bezsporne jest, ze pracodawca nie ma prawa zadac od pracownika tego typu
szczegblnych danych osobowych bez jego zgody. W doktrynie panuje do$é
rozpowszechniony poglad, Ze stosowanie identyfikacji biometrycznej na
potrzeby ewidencji czasu pracy jest dopuszczalne za dobrowolng zgoda
pracownika '3,

Zdaniem Generalnego Inspektora Ochrony Danych Osobowych (GIODO),
stosowanie czytnikow biometrycznych jest w wiekszos$ci wypadkéw nieuzasad-
nione. Nie powinny one by¢ stosowane na potrzeby ewidencji czasu pracy.
Pracodawca nie musi pozyskiwaé tak szczegdlnie wrazliwych danych
osobowych, jak linie papilarne, aby ewidencjonowaé czas pracy pracownikow,
poniewaz w takim wypadku wazniejsza jest ochrona prywatnosci pracownikow.
Jednak GIODO dopuszcza pozyskiwanie danych biometrycznych pracownikow
w wyjatkowych wypadkach, jezeli jest to uzasadnione ze wzgledu na cel, jaki
chce on w ten sposodb osiggnaé. Zdaniem GIODO, moze to mieé¢ miejsce
zwlaszcza wowcezas, gdy pracodawca chce w pelni kontrolowaé¢ dostep pra-
cownikow do tajnych informacji lub do niebezpiecznych materialow czy
substancji.

Naczelny Sad Administracyjny (NSA) stoi jednak na stanowisku, Zze danych
biometrycznych nie wolno wykorzystywaé do kontroli czasu pracy nawet za

12 A, Pretczynska, Aspekty prawne stosowania testéw psychologicznych w procesie selekcji do pracy,
,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2010, nr 1, s. 101 n.

13 K. Malik, Problematyka przetwarzania danych biometrycznych pracownikéw, ,,Monitor Prawa
Pracy” 2008, nr 12, s. 624.
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zgoda pracownikow!. Zdaniem NSA, na mocy dyrektyw europejskich dane
biometryczne podlegajg szczegdlnej ochronie. Mozna je pobieraé i przetwarzac
tylko wowcezas, gdy zezwala na to ustawa, na przyktad o policji czy o Strazy
Granicznej. Natomiast Kodeks pracy nie zawiera takich przepiséw. Poza tym
trudno uznaé¢ za adekwatne pobieranie danych biometrycznych do kontro-
lowania czasu pracy.

W doktrynie istniejg rowniez poglady, w §wietle ktérych forma identyfikacji
biometrycznej, zainstalowanej na potrzeby ewidencji czasu pracy, nie jest
dopuszczalna nawet w sytuacji, gdy pracownik oficjalnie wyrazi zgode na
udostepnienie omawianych tu danych osobowych.

Po pierwsze — ze wzgledu na to, ze dzieki rozwojowi medycyny nie tylko
analiza kodu genetycznego czy krwi, ale takze inne dane biometryczne
cztowieka mogg dostarczyé pracodawcy informacji o stanie zdrowia pracownika
i jego chorobach, nalezy je zatem zaliczy¢ do tzw. danych wrazliwych (sen-
sytywnych), ktorych przetwarzanie podlega rygorom ustawy o ochronie danych
osobowych. Przetwarzanie danych wrazliwych dopuszczalne jest tylko na
podstawie odrebnych przepiséw ustaw szczegblnych, w szczegélnosci jezeli
z danego przepisu wynika uprawnienie do przetwarzania danych wrazliwych
bez zgody osoby, ktorej one dotycza, oraz przepis ten stwarza pelne gwarancje
ochrony tych danych®. Przetwarzanie tych danych mozliwe jest wiec tylko na
podstawie ustawy, niezaleznie od tego, czy osoba, ktorej dane sa przetwarzane,
wyrazi na to zgode. Zgoda pracownika w wypadku danych wrazliwych nie
uchyla wiec bezprawno$ci przetwarzania tych danych bez podstawy prawnej.

Po drugie — trudno nie zgodzi¢ sie ze stanowiskiem doktryny, w $wietle
ktérego wyrazenie przez pracownika zgody na przetwarzanie danych
osobowych, ze wzgledu na istniejacy stosunek podporzadkowania pracownika
wobec pracodawcy, pozbawione jest swobody i odbywa sie w warunkach pres;ji
wywierane]j przez pracodawce . Decyzja taka powinna by¢ powzieta catkowicie
dobrowolnie (swobodnie)!”. W relacjach pracowniczego zatrudnienia trudno
moéwié o ,,dobrowolnym”, ,,swobodnym” lub ,,nieskrepowanym” wyrazeniu woli
i podjeciu przez pracownika (kandydata) decyzji w kwestii wykorzystania jego
danych osobowych 8.

Przyznac trzeba, ze do niedawna w doktrynie panowat poglad, iz zasadniczo
prawidlowo wyrazona zgoda pracownika wylgcza bezprawno$¢ zachowania
pracodawcy. Trudno jednak zignorowaé fakt, ze w nauce prawa cywilnego coraz
czeSciej wyrazane sa poglady, w Swietle ktorych poza sytuacjami, gdy
ustawodawca wyraznie wiaze okre$lone skutki ze zgoda uprawnionego, zgoda
tyko w wyjatkowych wypadkach wylacza bezprawnos§é zachowania. Ocena

14 Wyrok NSA z 1 grudnia 2009 r., I OSK 249/09 (niepublikowany).

15 P, Litwinski, Ochrona danych osobowych w ogélnym postepowaniu administracyjnym. Warszawa
2009, s. 151; A. Drozd, Ustawa o ochronie danych osobowych. Komentarz, Warszawa 2004, s. 165;
A. Nerka, Problematyka zgody pracownika na przetwarzanie danych osobowych, w: T. Wyka, A. Nerka,
(red.), Granice ochrony danych osobowych w stosunkach pracy, Warszawa 2009, s. 76 i n.

16 J. Barta, P. Fajgielski, R. Markiewicz, Ochrona danych osobowych, Komentarz, Krakéw 2004,
s. 482-483.

17 P. Fajgielski, Zgoda na przetwarzanie danych osobowych, w: G. Sibiga, X. Konarski (red.),
Ochrona danych osobowych. Aktualne problemy i nowe wyzwania, Warszawa 2007, s. 56-57.

18 G. Sibiga, Przetwarzanie i ochrona danych osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie w $wietle przepiséw
prawa pracy, ,,Radca Prawny” 2005, nr 2, s. 70 i n.
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skutkéw zgody powinna byé wiec dokonywana z uwzglednieniem catoksztattu
okoliczno§ci, w warunkach, gdy kladzie sie coraz wiekszy nacisk na posza-
nowanie prywatnos$ci i godno$ci pracownikéw. Oceniajac stan faktyczny oraz
fakt przyzwolenia na przetwarzanie danych, nalezy zawsze rozwazyé, czy
udzielenie zgody nie koliduje z szeroko rozumianym interesem publicznym oraz
interesem uprawnionego. Dopiero negatywna odpowiedz na tak postawione
pytanie umozliwiataby wylaczenie bezprawnosci zachowania pracodawcy!®.
Tym samym swoboda w zakresie dysponowania swoimi dobrami osobistymi
(danymi osobowymi) musi podlega¢ ocenie z punktu widzenia ogdlnych zasad
prawa, a zwtlaszcza zasad wspoOlzycia spotecznego badz regul o podobnym
charakterze. Bez tej oceny dziatanie za zgoda uprawnionego jest w §wietle
najnowszych zapatrywan co do zasady bezprawne?.

Oznacza to, ze nawet w wypadku tak zwanych zwyktych danych osobowych
zgoda pracownika nie zawsze bedzie stanowi¢ podstawe do swobodnego ich
przetwarzania. W doktrynie podkre§la sie réwniez, ze w wypadku danych
osobowych wrazliwych zgoda pracownika w ogoéle nie moze stanowié¢ podstawy
prawnej do ich przetwarzania, gdyz jest ono mozliwe wylacznie na podstawie
wyraznego zezwolenia zawartego w ustawie?!.

Identyczne stanowisko nalezy zaja¢ w odniesieniu do dopuszczalno$ci
stosowania wariografu (poligrafu) wobec pracownikow?’.. W praktyce
pracownicy czesto zmuszani sg do wyrazenia zgody na to badanie pod grozba
utraty pracy, nie wiedzac doktadnie, na czym bedzie polegato badanie, ani tez
nie znajac tre$ci pytan, jakie majg by¢ im zadawane, cho¢ w normalnych
warunkach powinni oni poznaé tre$¢ pytan przed badaniem. W trakcie tego
badania nierzadko zadawane sa pytania dotyczace ich zycia prywatnego,
konfliktow z prawem czy stosunku do innych pracownikéw. Jest to szczegdlnie
istotne w wypadku danych wrazliwych, ktérych przetwarzanie objete zostato
generalnym zakazem, a ich ujawnianie prowadzi prawie zawsze do naruszenia
prywatnosci i godnosci pracownika?,

W zwigzku z powyzszym wykorzystanie wariografu w stosunkach pracy
moze by¢ tylko wtedy legalne, gdy zostang ustanowione normy, ktore uczynia
interes pracodawcy w poszukiwaniu informacji za pomoca wariografu
usprawiedliwionym, a osoba badana wyrazita zgode na wykonywanie badan
poligraficznych?t. Mozna jednak poddaé¢ osoby badaniom wariograficznym, jesli
tak stanowig przepisy szczegélne. Dotyczy to na przyklad kandydatéow do pracy
w Strazy Granicznej lub na niektére stanowiska w Centralnym Biurze
Antykorupcyjnym.

19 A. Cisek, Dobra osobiste i ich niemajatkowa ochrona w kodeksie cywilnym, Wroctaw 1989, s. 95-97;
J. Balcarczyk, Prawo do wizerunku i jego komercjalizacja, Warszawa 2009, s. 142-143.

20 Por. H. Szewczyk, Ochrona débr osobistych pracownika (uwagi de lege lata i de lege ferenda), cz. I,
,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2010, nr 1.

21 P, Litwinski, Monitoring pracownika w miejscu pracy a ochrona danych osobowych pracownika,
,,Monitor Prawa Pracy” 2008, nr 2, s. 71.

22 Szerzej na ten temat zob. H. Szewczyk, Ochrona débr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa 2007,
s. 409 i n.; V. Kwiatkowska-Darul, J. Wgjcikiewicz, Wartosé diagnostyczna badania wariograficznego
w stosunkach pracy, w: Z. Goral (red.), op. cit., s. 293 i n.

23 D. Dorre-Nowak, Ochrona godnoéci i innych débr osobistych pracownika, Warszawa 2005, s. 157.

%4 Szerzej na ten temat zob. A. Drozd, O dopuszczalnosci wykorzystywania wariografu w stosunkach
pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2003, nr 4, s. 10 i n.; T. Zieliniski, G. Gozdziewicz, w: L. Florek
(red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2009, s. 90.
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V. MONITORING W STOSUNKACH PRACY

Monitoring w stosunkach pracy jest z pewno$cia najmniej ucigzliwg
i restrykcyjna forma kontroli pracownikow?. Nie zostal on kompleksowo
uregulowany w prawie pracy, poza kwestia dopuszczalno$ci monitoringu
aktywnosci pracownikéw w systemie informatycznym pracodawcy, o ktérym
mowa w zataczniku do rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spolecznej
z 1 grudnia 1998 r. w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowiskach
wyposazonych w monitory ekranowe (pkt 10e)?. Wprowadzony w tym akcie
normatywnym zakaz jako$ciowej i iloSciowej kontroli pracy, wykonywanej
przez osoby zatrudnione na stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe
bez wiedzy tych osob, jest traktowany jako norma majaca na celu ochrone
danych osobowych pracownikow?’.

Nalezy zdawaé sobie jednak sprawe, ze w epoce spoteczenstwa informa-
tycznego, kiedy to mozliwo$ci inwigilacji za pomoca réznych urzadzen
elektronicznych sg praktycznie nieograniczone, stosowany coraz czesciej przez
pracodawcow monitoring stanowi rowniez realne zagrozenie dla pracownikow
w kontekScie naruszenia ich débr osobistych oraz nieuprawnionego ujawniania
ich danych osobowych. Dane gromadzone w drodze monitoringu informa-
tycznego nie sq w zaden sposob selekcjonowane i moga w zasadzie dotyczyé
kazdej sfery zycia pracownika, dotyczy to zwlaszcza danych wrazliwych,
co do ktorych istnieje generalny zakaz ich przetwarzania nawet za zgoda
pracownika?. Prowadzac monitoring pracownikéw, pracodawca powinien
dazy¢ do tego, aby nie gromadzié¢ danych osobowych sensytywnych. Dlatego
przychyli¢ nalezy sie do pogladu, ze nie mozna w zgodzie pracownika upatrywaé
podstawy prawnej dla przetwarzania danych osobowych wrazliwych w ramach
monitorowania aktywno$ci zatrudnionych os6b?. Natomiast przetwarzanie
zwyktych danych osobowych bedzie dopuszczalne w warunkach realizowania
przez pracodawce prawnie usprawiedliwionego celu administratora danych,
gdy prawa i wolnoSci osoby, ktorej dane dotycza, nie przewazaja nad uspra-
wiedliwionym interesem pracodawcy.

Dopuszczalnoéé okreslonych form monitoringu pracownika powinna byé
rozpatrywana w konteks$cie przepiséw o ochronie dobr osobistych, a takze na tle
orzecznictwa Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci. Na szczegblng uwage
zastuguje w tym wzgledzie wyrok Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka
w sprawie Lynette Copland przeciwko Wielkiej Brytanii®®, w ktorym sfor-
mutowano kilka warunkoéw, jakie muszg zostaé spetnione, aby czynnosci
wchodzace w zakres monitoringu mogly zosta¢ uznane za zgodne z prawem.

2 H. Szewczyk, Ochrona débrosobistych w zatrudnieniu..., s. 422 i n.

26 Dz. U. Nr 148, poz. 973.

%7 M. Madej, Monitorowanie systemu informatycznego w zakladzie pracy a ochrona danych
osobowych pracownika, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2009, nr 2, s. 12 i n.

28 Tbidem, s. 14; M. Madej, Monitorowanie systemu informatycznego pracodawcy, w: T. Wyka,
A. Nerka (red.), op. cit., s. 147 i n.

2 P, Litwinski, Monitoring pracownika..., s. 71.

30 Nr 62617/00. Zob. tez: M. Jagielski, Prawo do ochrony danych osobowych. Standardy europejskie,
Warszawa 2010, s. 21 i n.; A. Mednis, Monitoring w miejscu pracy na tle orzecznictwa ETPC oraz sqdéw
zagranicznych, w: T. Wyka, A. Nerka (red.), op. cit., s. 156 i n.; J. Markiewicz, Prawo pracownika do
prywatnodci w europejskim systemie praw cztowieka, w: Z. Goral (red.), op. cit., s. 95 i n.
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Trybunat orzekl, ze ze wzgledu na poszanowanie zycia prywatnego i tajemnicy
korespondencji pracownikow pracodawca nie moze podstuchiwaé prywatnych
rozmow telefonicznych i czyta¢ prywatnej korespondencji pracownika. Tresé
wiadomosci e-mailowych oznaczonych jako prywatne, nawet je§li zostaly
wystane na adres stuzbowy pracownika, winna pozostaé poza zakresem
zainteresowania pracodawcy. Oznacza to, ze w celu dyscyplinowania pracow-
nika pracodawca nie musi zapoznawaé sie z jego prywatng korespondencjg
— wystarczy samo ustalenie przez pracodawce, ze korespondencja e-mailowa
prowadzona przez pracownika nie miala stuzbowego charakteru.

W ramach kontroli wykorzystywania czasu pracy przez zatrudnionego
pracodawca ma prawo do kontroli jego stuzbowej korespondencji. Nie powinien
zapoznawaé sie z korespondencja prywatng pracownika, moze natomiast
wyciagna¢ konsekwencje w razie korzystania przez pracownika ze sprzetu
pracodawcy na prywatny uzytek. Pracownik moze jednak uzyskaé¢ zgode
pracodawcy np. na korzystanie ze stuzbowego komputera w sprawach
prywatnych i wowczas korespondencja prywatna pracownika powinna korzy-
staé z petnej ochrony. W zwigzku z tym kazdy pracodawca powinien wprowadzié
przejrzyste reguly korzystania ze stuzbowych skrzynek e-mailowych oraz
informowa¢é pracownikéw o monitorowaniu korespondencji. Powinien jednak
kierowa¢é sie przy tym okreSlonymi zasadami, w tym zasadg usprawiedli-
wionego celu monitorowania oraz zasads adekwatnosci stosowanych §rodkéw
monitoringu.

Orzeczenie Trybunatu wskazuje tez na to, ze monitoring pracownikéow
powinien mie¢ wyrazng podstawe prawng. Trybunat zwrdécit uwage na to, ze
pracownika nalezy poinformowa¢é o stosowaniu monitoringu. Wymaga to stwo-
rzenia odpowiedniej procedury, na przyktad poprzez wprowadzenie odpowied-
nich postanowienn do regulaminu pracy. Wreszcie monitoring musi mieé¢ swe
uzasadnienie, a czynno$ci stuzace monitorowaniu musza by¢ proporcjonalne do
zakladanych celow?!. Oznacza to, ze pracodawca musi wskazaé usprawiedli-
wiony cel monitoringu. Celem takim moze byé na przykiad zapobieganie
popelnianiu przestepstw przeciwko firmie, zdrowiu i zyciu pracownikéw czy tez
ochrona przed mobbingiem. Ponadto podjete dzialania musza pozostawaé
w stosunku proporcjonalnoéci do celu prowadzenia monitoringu oraz stopnia
zagrozenia interesu pracodawcy. Stosowanie monitoringu zachowan pracow-
niké6w wymaga zatem wywazenia sprzecznych interesow z tym zwigzanych.

Wszelkim dziataniom pracodawcy zmierzajacym do stosowania monitoringu
pracownikéw powinna przy$wiecaé¢ idea poszanowania zasady proporcjonal-
noSci oraz prawa do prywatnos$ci pracownikéw. Jezeli monitoring podjeto bez
zadnego uzasadnienia i z pomoca niedozwolonych metod, to dowody zdobyte
w ten sposob przez pracodawce w sprawach pracowniczych w skrajnych
sytuacjach powinny zostaé uznane za niedopuszczalne.

W nauce prawa pracy podkreS§la sie, ze w zasadzie nie jest dopuszczalny
monitoring staty (systematyczny) bez istnienia waznej, usprawiedliwionej
przyczyny, a jedynie stosowany w zwigzku z okre$lonym celem (np. kontrola
pracownika podejrzanego o rozpowszechnianie pornografii przez Internet).

31 A. Lach, Glosa do orzeczenia ETPC w sprawie Copland przeciwko Zjednoczonemu Krélestwu,
,,Monitor Prawa Pracy” 2007, nr 7, s. 386.
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Nie jest rowniez dopuszczalne ukryte monitorowanie w toaletach, szatniach
itp.32

Jak nalezy sadzi¢, ustawowa regulacja tej problematyki w naszym kraju
w pewnym stopniu ulatwitaby przestrzeganie zasad stosowania monitoringu
przez pracodawcow, aby nie dochodzilo do nieuzasadnionego i niepropor-
cjonalnego naruszenia doébr osobistych pracownikow w wyniku jego stoso-
wania®?, Jednak wprowadzenie takiej regulacji nie jest rzecza latwa miedzy
innymi ze wzgledu na dynamiczny rozwoj réznych form kontroli pracownikow.
Jej wprowadzenie musi poprzedzaé dogltebna analiza tej skomplikowanej i nie-
zwykle zlozonej materii oraz spoleczna dyskusja.

VI. PREWENCYJNA I NASTEPCZA KONTROLA
ZDROWIA PRACOWNIKA

Celem prewencyjnej ochrony zdrowia pracownikow jest zapobiezenie
negatywnym skutkom wplywu $rodowiska pracy na zdrowie pracownikéw
poprzez ustalenie braku przeciwwskazan do wykonywania okre§lonej pracy
oraz dziatania promujace zdrowie w miejscu pracy. Kontrola ta polega na
poddaniu pracownikéw badaniom z zakresu profilaktycznej ochrony zdrowia.
Z kolei celem nastepczej kontroli zdrowia pracownika jest ustalenie skutkéw
zdrowotnych niedostatecznej ochrony i bezpieczenstwa w miejscu pracy. Moze
to dotyczyé na przyklad ustalen zwigzanych z zaistnieniem wypadku przy
pracy, choroby zawodowej i parazawodowej oraz stwierdzenia rozstroju zdrowia
jako skutku dzialann mobbingowych 4.

Dane o stanie zdrowia pracownika nalezg do danych sensytywnych, a ich
przetwarzanie jest dopuszczalne, je§li zezwala na to przepis ustawy. Skoro
zatem brak przepiséw prawnych uprawniajacych pracodawce do pozyskiwania
informacji o stanie zdrowia pracownika innych niz dotyczacych jego zdolnosci do
pracy na okre$lonym stanowisku, tym bardziej nie ma podstaw, by w skiero-
waniu na badania okresowe pracodawca wskazywal, ze dany pracownik po-
zostaje pod stalg kontrola lekarza specjalisty. Réwniez w razie niezdolno$ci
pracownika do pracy z powodu choroby nie udostepnia sie pracodawcy nawet
informacji o numerze statystycznym choroby. W art. 229 k.p. ustawodawca
okresla granice pozyskiwania danych o stanie zdrowia pracownika, ktorg jest
cel badan profilaktycznych, tj. ustalenie zdolnosSci zdrowotnej do wykonywania
okreslonej pracy®®. Lekarz profilaktyk nie moze przekazywaé pracodawcy
informacji o stwierdzonych chorobach, chyba ze dotyczy to choréb zawodowych
i parazawodowych (pracowniczych).

32 T, Zielinski, G. Gozdziewicz, w: L. Florek (red.), Prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2009, s. 90;
M. Madej, Monitorowanie systemu informatycznego w zaktadzie pracy..., s. 13.

33 A. Lach, Przetwarzanie danych osobowych pracownika w zwiqzku ze stosowaniem monitoringu,
w: T. Wyka, A. Nerka (red.), op. cit., s. 146.

34 T, Wyka, Prewencyjna kontrola zdrowia pracownika — przestanki, skutki, granice, w: Z. Goéral
(red.), op. cit., s. 54-55.

35 Por. T. Wyka, Granice pozyskiwania danych osobowych dotyczacych zdrowia pracownika,
w: T. Wyka, A. Nerka (red.), op. cit., s. 94-96.
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Zadanie od pracownika po$wiadczania jego prawa do §wiadczen zdro-
wotnych dowodem optacania sktadek ubezpieczeniowych, ktérym jest druk ZUS
RMUA zawierajacy dane dotyczace zarobkéw pracownika, takze narusza jego
prawo do prywatno$ci oraz zasady adekwatno$ci i proporcjonalno$ci wprowa-
dzone ustawg o ochronie danych osobowych. Zdaniem GIODO, zamiast druku
ZUS RMUA pracownik moze przedstawi¢ odpowiednie za$wiadczenie od
pracodawecy.

Nalezy rowniez zauwazy¢, ze pracodawca moze udzielaé¢ informacji o byltych
pracownikach wytacznie za ich wiedzg i zgoda. Obecnie pracodawcy nie maja
obowigzku wystawiania referencji odchodzacym z pracy pracownikom, choé
brak takich referencji nierzadko dyskwalifikuje ich przy ubieganiu sie o nowsg
prace. Nie ma wszakze przeszkdéd, aby pracodawca wystawial referencje
wszystkim pracownikom odchodzacym z pracy, ktorzy o to prosza. Osoba
pominieta przez pracodawce w procesie rekrutacji z powodu braku referencji
moze dochodzi¢ swych praw z tytulu dyskryminacji oraz naruszenia doébr
osobistych.

Powszechnie wiadomo, Ze pracodawca nie moze zada¢ od kandydatow do
pracy dowolnych informacji, ktére uznaje za przydatne w procesie rekrutacji.
Katalog podstawowych informacji, jakich osoba ubiegajaca sie o zatrudnienie
jest obowigzana udzielié¢ przyszlemu pracodawcy, zawarty zostal w art. 221
§ 1 k.p. Poza danymi wymienionymi w tym przepisie, pracodawca ma prawo
zada¢ od pracownika udzielenia tylko tych informacji, ktérych obowigzek
podania wynika z odrebnych przepiséw prawa (art. 22 § 4 k.p.). Przyktadowo,
pracodawca nie ma prawa zadac¢ od swoich pracownikéw informacji o miejscu
ich urodzenia, narodowosci oraz adresie meldunkowym.

Osobng kwestig jest cigza kobiety podejmujacej zatrudnienie. Nie jest ona
zobowigzana do ujawnienia swego stanu, a odmowa jej zatrudnienia tylko z tej
przyczyny stanowi dyskryminacje ze wzgledu na pleé®®. Niedopuszczalne jest
tez zwolnienie zatrudnionej kobiety z pracy z powodu niepoinformowania
pracodawcy o cigzy?’.

Informacja o ciazy przekazana przez kandydatke do pracy przysztemu
pracodawcy nie moze zatem — co do zasady — stanowi¢ przyczyny odmowy
zatrudnienia. Wydaje sie jednak, ze zasada ta nie bedzie obowigzywac, jesli
w okresie cigzy pracownica nie bedzie moglta zostaé od poczatku zatrudniona na
umoéwionym stanowisku pracy ze wzgledu na ustawowy zakaz zatrudniania
kobiet w ciazy przy pracach szkodliwych lub ucigzliwych. Trudno bowiem zadaé
od pracodawcy dziatania sprzecznego z prawem, jakim bytoby zatrudnienie
kobiety w cigzy na stanowisku objetym zakazem zatrudnienia. Natomiast juz
zatrudniona pracownica moze powiadomié¢ pracodawce o ciazy, jezeli podanie
tych danych jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez nig ze szczegblnych
uprawnien przewidzianych w prawie pracy.

36 Zob. wyrok SN z 17 kwietnia 2007 r., I UK 324/06 (niepublikowany) oraz wyrok SN z 11 stycznia
2006 r., IT UK 51/05, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2006, nr 9.

37 Wyrok ETS z 3 lutego 2000 r., C-207/98, w sprawie Mahlburg; wyrok ETS z 3 pazdziernika
2001 r., C-109/00) w sprawie Tele Danmark.
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VII. KONTROLA PRACOWNIKA ZE WZGLEDU NA SPOZYCIE
PRZEZ NIEGO ALKOHOLU ORAZ STOSOWANIE
SRODKOW ODURZAJACYCH
LUB SUBSTANCJI PSYCHOTROPOWYCH

Obowiazek zachowania trzezwosci jest jednym z podstawowych obowigzkow
pracowniczych. W §wietle art. 17 ustawy z 26 pazdziernika 1982 r. o wycho-
waniu w trzezwosci i przeciwdziataniu alkoholizmowi®®, pracodawca ma
obowigzek nie dopusci¢ do pracy pracownika — nawet bez przeprowadzenia
badania stanu jego trzezwos$ci — jesli zachodzi uzasadnione podejrzenie, zZe
stawit sie on do pracy po spozyciu alkoholu albo spozywal alkohol w czasie
pracy. Pracodawca moze takze gromadzi¢ w tej sprawie §rodki dowodowe. Do
30 czerwca 2011 r. (poza nielicznymi wyjatkami, gdy praca wiaze sie ze
szczegblnym rodzajem odpowiedzialnosci, a od pracownika wymaga sie pod-
wyzszonej sprawnosci psychofizycznej, np. u kierowcow, lekarzy, kontrolerow
lotéw) nie mial on jednak prawa zmusi¢ podwladnego, aby ten poddat sie
badaniu alkomatem czy tez oddatl w tym celu probke krwi do analizy, cho¢ mogt
mu to zaproponowaé. Nie istnial bowiem przepis prawny nakazujacy kazdemu
pracownikowi poddanie sie takiemu badaniu.

Juz wtedy jednak nalezalo zwrocié uwage na skutki odmowy pracownika
poddania sie badaniu krwi w razie istnienia uzasadnionego podejrzenia, ze
znajduje sie on w stanie wskazujacym na uzycie alkoholu. W poprzednio
obowigzujacej wersji art. 17 ust. 3 ustawy z 26 pazdziernika 1982 r. o wycho-
waniu w trzezwoSci i przeciwdzialaniu alkoholizmowi uznawano wprost za
dopuszczalne badanie krwi na obecno$é alkoholu na zadanie pracownika. Jesli
jednak pracownik nie zglosit takiego zadania, pracodawca miat obowigzek nie
dopusci¢ go do pracy w razie ,,uzasadnionego podejrzenia”, ze stawit sie on do
pracy w stanie wskazujacym na spozycie alkoholu albo spozywat alkohol
w czasie pracy. W zwiazku z tym kazdy pracownik, wobec ktorego istnialo takie
,;2uzasadnione podejrzenie”, mial nie tylko prawo, ale i obowigzek poddania sie
badaniu krwi, aby podejrzenie to podwazyé i uniknaé¢ wystapienia jego
negatywnych skutkéw (zwtaszcza niedopuszczenia pracownika do pracy).

Sad Najwyzszy uznawal réwniez, ze obowigzek poddania sie badaniu na
zawarto$¢ alkoholu w organizmie dotyczy pracownika nadzoru, poniewaz od
jego stanu psychofizycznego zalezy bezpieczne wykonywanie pracy przez inne
osoby zatrudnione w danym zaktadzie pracy®®. W nauce prawa pracy oraz
orzecznictwie dostrzegano takze, ze pracodawca bedzie moégl skutecznie
wyegzekwowaé przeprowadzenie takich badan woéwcezas, gdy pracownik,
wykonujac prace pod wptywem alkoholu, naraza zycie lub zdrowie innych osé6b.
Pracodawca mogt w takiej sytuacji zawiadomié policje, ktéra dysponuje
uprawnieniami umozliwiajacymi wyegzekwowanie poddania sie stosownemu
badaniu®.

38 Tekst jedn.: Dz. U. 2007, Nr 70, poz. 437 ze zm.

3% Wyrok SN z 8 kwietnia 1998 r., I PKN 27/98, ,,Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. [zba Pracy” 1999,
nr 7, poz. 240.

40 M. Kuba, Kontrola stanu trzefwosci pracownika, w: Z. Géral (red.), op. cit., s. 159; wyrok SN
z 15 pazdziernika 1999 r., I PKN 309/99, ,,Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Pracy” 2001, nr 5,
poz. 147.
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Od 1 lipca 2011 r. obowiazuje znowelizowany art. 17 ust. 3 ustawy z 26 paz-
dziernika 1982 r. o wychowaniu w trzezwosci i przeciwdziataniu alkoholizmowi,
ktory juz wyraznie stanowi, ze na zadanie kierownika zakladu pracy, osoby
przez niego upowaznionej, a takze na zadanie pracownika badanie stanu
trzezwosci kazdego pracownika, u ktorego zachodzi uzasadnione podejrzenie, iz
stawit sie do pracy w stanie po uzyciu alkoholu albo spozywat alkohol w czasie
pracy, przeprowadza uprawniony organ powotany do ochrony porzadku pub-
licznego. Zabiegu pobrania krwi dokonuje fachowy pracownik stuzby zdrowia*!.
Tak wiec sprawdzenie zawarto§ci alkoholu we krwi pracownika zalezy aktual-
nie réwniez od inicjatywy pracodawcy, o ile istnieje uzasadnione podejrzenie,
o ktorym mowa w art. 17 ust. 1 wyzej cytowanej ustawy. Warto zauwazyé, ze
moze by¢ ono dokonane nie tylko za pomoca alkomatu, ale rowniez na podstawie
zbadania pobranej od pracownika krwi na zawarto§é alkoholu przez fachowego
pracownika stuzby zdrowia.

Natomiast dopuszczalnosé prewencyjnego badania pracownikéw pod katem
ich trzezwos$ci nalezy na gruncie obowigzujacego orzecznictwa sgdowego
i doktryny ocenié krytycznie. Niektore praktyki pracodawcoéw, polegajace na
zmuszaniu pracownikéw do codziennego poddawania sie takiemu badaniu
przed przystapieniem do pracy, jako niezgodne z prawem naruszaja dobra
osobiste tych pracownikow 2,

Zgodnie z najnowszym orzecznictwem, polecenie pracodawcy naktadajace na
pracownika obowigzek udzielenia informacji (danych osobowych) np. na temat
jego trzezwosci, niewymienionych w art. 22' §1 i 2 k.p. lub w odrebnych
przepisach (art. 22! §4 k.p.), jest niezgodne z prawem (art. 100 §1 k.p.)
i dlatego odmowa jego wykonania nie moze stanowié¢ podstawy rozwigzania
umowy o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p.*®

Ustawa z 9 lipca 2005 r. o przeciwdziataniu narkomanii** nie zawiera
zadnych uregulowan dotyczacych kontroli pracownikéw w celu zbadania, czy
pozostaja oni pod wplywem narkotykéw lub innych $rodkéw odurzajacych.
Pracodawca moze jednak — za zgoda pracownika — podda¢ go badaniom na
obecno$§¢ narkotykéw w formie narkotestu lub badania krwi. W doktrynie
podkres§la sie, ze kontrola taka moze wynikaé z obowigzku pracodawcy
zapewnienia bezpieczenstwa i higieny pracy*.

Brak regulacji w niniejszym zakresie niewatpliwie utrudnia pracodawcom
wykonywanie swych praw w stosunku do pracownikéw bedacych w miejscu
pracy pod wplywem narkotykéw lub innych substancji odurzajacych, zwa-
zywszy na to, ze narkotyki oddzialuja negatywnie na normalne funkcjonowanie
organizmu pracownika®®. W zwigzku z tym w doktrynie zgloszona zostala
propozycja odpowiedniego stosowania ustawy o wychowaniu w trzezwosci

41 Zob. art. 5 ustawy z 25 marca 2011 r. o ograniczeniu barier administracyjnych dla obywateli
i przedsiebiorcow, Dz. U. Nr 106, poz. 622.

42 Tbidem, s. 163; E. Wichrowska-Janikowska, Godno$¢ w stosunkach pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2001, nr 9, s. 15.

4 Wyrok SN z 5 sierpnia 2008 r., I PK 37/08, ,,Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Pracy” 2010,
nr 1-2, poz. 4.

4 Dgz. U. 2005, Nr 179, poz. 1485 ze zm.

4 M. Gtadoch, Kontrola pracownika ze wzgledu na stosowanie $rodkéw odurzajacych lub substancji
psychotropowych, w: Z. Goral (red.), op. cit., s. 141-142.

46 M. Gladoch, Prawa i obowiqzki pracodawcy w zwiqzku z uzywaniem $rodkéw odurzajacych lub
substancji psychotropowych przez pracownikéw, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2007, nr 8, s. 19.
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i przeciwdziataniu alkoholizmowi. Pracodawca, przeprowadzajac taka kontrole,
nie moze jednak stosowaé Srodkéw, ktore naruszatyby dobra osobiste
pracownika®’.

VIIL. UWAGI KONCOWE

Celem artykutu bylo zwrécenie uwagi, w kontekscie ochrony débr osobistych
pracownikéw, na niektore z form kontroli pracownika przez pracodawce, bedace
zrodtem rozbieznej wyktadni w procesie stosowania prawa. Brak pozadanych
regulacji oraz niejednoznaczne uregulowanie wielu kwestii przez ustawodawce
wzmaga postawy zachowawcze podmiotéw stosujacych prawo, ktore niekiedy
niewlasciwie interpretuja obowigzujace przepisy, co nie sprzyja nalezytemu
wykorzystaniu istniejacych $rodkow prawnych w zakresie ochrony doébr
osobistych pracownikéw. Dlatego problem kontroli pracownikow w aspekcie
ochrony débr osobistych w stosunkach pracy powinien byé zawsze postrzegany
przez pryzmat stusznych praw i intereséw pracownikéw i innych oséb wyko-
nujacych prace.

Wskazane w opracowaniu wnioski de lege ferenda nie zawsze maja na
celu ukazanie konieczno$ci wprowadzenia nowych rozwigzan prawnych, lecz
stuzy¢ powinny ich udoskonalaniu. w niektérych bowiem wypadkach w drodze
odpowiedniej, prawidlowej wykltadni juz istniejacych przepisoéw prawnych
mozliwe jest poprawne stosowanie przepisow prawa bez interwencji usta-
wodawecy.

Ewentualne zmiany w przepisach prawnych w omawianym zakresie
powinny wywazy¢ interesy obu stron stosunku pracy. Pracownikom nalezy
zagwarantowaé ochrone prywatnosci i innych débr osobistych, a pracodawcom
umozliwié wlasciwg kontrole pracownikow.

dr hab. Helena Szewczyk
Uniwersytet Slaski w Katowicach
hszewczyk@ tlen.pl

PROTECTION OF PERSONAL INTERESTS AND BASIC FORMS
OF EMPLOYEES’ SUPERVISION

Summary

The acceptability of particular forms of employees’ supervision should always be examined in the
context of the employer’s compliance with the regulations related to protection of the employee’s
personal interests. Therefore, performing body search on employees in light of the absence of
appropriate legal rules regulating this matter is de lege lata unacceptable under Polish labour law.

The use of a polygraph and psychometric tests may be legal only when there are established
norms that justify the employer’s interest in searching for information with their use and the
employee consents to the test. However, a test with the use of a polygraph may be allowable, but only
if there exist special legal regulations permitting it. Hence the use of biometric readers is in most
cases unjustified. For instance, under no circumstances may they be used for registering work time.
Whether particular forms of employee monitoring are admissible is an issue to be examined in the
context of the existing regulations related to personal interests as well as the decisions of the
European Court of Justice.

47 M. Gladoch, Kontrola pracownika..., s. 151.





