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Badanie stanu trzezwosci pracownikow — dopuszczalna forma nadzoru nad

pracownikami czy nieuzasadniona ingerencja w ich dobra osobiste

Examination of the sobriety of employees — an acceptable form of supervision over

employees or unjustified interference in their personal rights

Streszczenie. Celem niniejszego artykulu jest zarowno ocena prawna dopuszczalnosci badania stanu
trzezwosci pracownikdéw z punktu widzenia jego legalnosci, jak i proba scharakteryzowania nie tylko
samej kontroli trzezwosci jako formy nadzoru nad pracownikiem, ale rowniez szeroko pojmowanych
doébr osobistych, ktore sa w fazie ciaglego rozwoju oraz niebywale sa zwigzane z nadzorem
pracodawcy nad pracownikiem. Artykul takze ma za zadanie odpowiedzie¢ na pytanie: jakie podmioty
tak naprawdg¢ sa uprawnione do badania stanu trzezwosci pracownikow.

Summary. The purpose of this article eis both a legal assessment of the acceptability of examinating
sobriety of employees from the point of view of their legality and an attempt to characterize not only
the sobriety control itself as a form of supervision over an employee, but also broadly understood
personal rights that are in a continuous development phase and are extremely associated with the
employer's supervision over the employee. The article is also intended to answer the question: what
entities are really entitled to examine the sobriety of employees.
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Wstep

Wraz z rozwojem nowych technologii powszechng praktyka w wielu zaktadach pracy staly

sie¢ wszelkiego rodzaju kontrole pracownikéw. Z pewnoscia spowodowane zostato to
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postepem technologicznym, ktéry zdecydowanie przyczynit si¢ do wzbogacenia oraz
urozmaicenia sposobow nadzoru o chociazby przetwarzanie danych biometrycznych (ktére co
do zasady moga by¢ przetwarzane po spetnieniu przez pracodawce, pracownika badz przez
osobe¢ ubiegajaca si¢ o prace odpowiednich przestanek). Zdecydowanie tez z tego powodu
nowelizuje si¢ ustawodawstwo, aby stworzy¢ regulacje prawne zapewniajace przede
wszystkim ochrong¢ oraz bezpieczenstwo zaréwno zatrudniajacym, jak 1 zatrudnionym.
Przyktadem regulacji prawnych z zakresu polskiego prawa pracy, ktore obowigzuja od
niedawna ,a jednoczes$nie ich implementacja byla tak naprawde¢ naturalnym nast¢pstwem
przyjecia przez Uni¢ Europejska — w ktorej sktad wchodzi rowniez de facto Polska —
ogblnego rozporzadzenia o ochronie danych osobowych, sa np. przepisy stricte gwarantujace
ochrong danych osobowych, gdyz sa to przepisy dotyczace zamknigtego katalogu danych
osobowych, ktorych pracodawca moze zada¢ od osoby ubiegajacej si¢ o prace. Pracodawca
nie ma juz podstawy prawne] (przed nowelizacja kodeksu pracy takie dziatanie pracodawcy
byto dopuszczalne z mocy samego prawa) do zadania podania od osoby ubiegajacej si¢
o zatrudnienie jej adresu zamieszkania oraz imion rodzicow. Coraz czgsciej jednak sprawa
kontroli pracownikéw w $cislejszym znaczeniu tego stowa dotyczy nie tylko przeprowadzania
uzasadnionych badan stanu trzeZwos$ci pracownikoéw zakladow o duzym lub zwigkszonym
ryzyku wystapienia powaznej awarii przemystowej, ale réwniez prewencyjnych kontroli stanu
trzezwosci kadry pracowniczej. Przy takim ,,wyrywkowym” sprawowaniu formy nadzoru,
jaka niewatpliwie jest kontrola stanu trzezwosci, najczesciej nie podaje si¢ uzasadnionych
przyczyn kontroli, a kontroli takiej dokonuje sam pracodawca badz osoba trzecia
(np. ochroniarz przebywajacy na terenie zakladu pracy), nie wspominajac juz nawet o braku
przywotania jakiejkolwiek podstawy prawnej podczas takich — w niektorych zaktadach -
nawet rutynowych czynnosci. Przykladem odnoszacym si¢ do powyzsze] $miatej tezy
o ,,wyrywkowych”, jak i rutynowych kontrolach stanu trzezwosci pracownikow jest sytuacja
opisana przez Tomasza Kapice w artykule zatytutowanym ,,Wszyscy musza dmuchaé

w alkomat”'

, W ktérym to autor opisal sytuacje majaca miejsce w zdzieszowickiej koksowni,
gdzie kilkuset pracownikéw firmy ,,Zarmen” codziennie jest poddawanych badaniom stanu
trzezwosci w specjalnych budkach. Nie jest to odosobniony przypadek. Ten sam problem

dotyczy rowniez kopalfi Jastrzebskiej Spotki Weglowej?, gdzie (jak donosi portal

' T. Kapica, Wszyscy muszq dmuchaé w alkomat, https://plus.nto.pl/wszyscy-musza-dmuchac-w-alkomat-przed-
praca-i-po-pracy/ar/12125598 (dostep: 31.07.2020 1.).

* Portal informacyjny JastrzebieOnline.pl-Sprawdzajq na bramie czy nie pilem. Eamig moje
prawa,https://jastrzebieonline.pl/news,13571,sprawdzaja-na-bramie-czy-nie-pilem-lamia-moje-prawa.html
(dostep: 31.07.2020 1.).



Alan Dopieralski s. 7-21 ,,Pracownik i Pracodawca” 2021, nr 1 (vol. 6)

informacyjny JastrzebieOnline.pl) badan w tym przypadku na obecno$¢ alkoholu
w wydychanym powietrzu dokonuja pracownicy ochrony. Kuriozalne jest jednak thumaczenie
rzecznik JSW, ktora ttumaczy owe kontrole tym, iz JSW posiada opini¢ prawng, w mysl
ktorej dane o obecnosci alkoholu w wydychanym powietrzu nie stanowig danych
sensytywnych, a samo badanie jest niezbedne do wypelnienia obowigzku prawnego cigzacego

na pracodawcy oraz wpisuje si¢ w uzasadniony interes pracodawcy.

Czy w takim razie istnieje jakakolwiek podstawa prawna, ktdra expressis verbis
zezwala na kontrolowanie stanu trzezwos$ci pracownikow? Kto tak naprawde jest
upowazniony do przeprowadzania tego typu badan? Czy pracodawcom wolno kontrolowaé
swych pracownikéw w ten sposob oraz czy takie kontrole sg juz wkraczaniem w sfer¢ dobr
osobistych pracownikéw? Jak tak naprawde definiowaé dobra osobiste? A moze jednak takie
dane jak stan trzezwosci nie s3 czym$ niejawnym 1 nie wymagajg szczegélnej ochrony
ustawodawcy? Odpowiedzi na powyzsze oraz inne pytania, ktore beda si¢ nasuwac stopniowo
w kolejnych akapitach, zostang rozwazone przede wszystkim w oparciu o powszechnie

obowiazujace akty prawne, jak i wspolczesne dokonania doktryny.
Glowne przeslanki i zasady badania stanu trzezwosci pracownikow

Na samym poczatku nalezatoby zacza¢ od wskazania okolicznosci, ktére sa conditio sine qua
non przeprowadzania badania stanu trzezwosci kadry pracowniczej. Otdz zgodnie z ustawa
z dnia 26 pazdziernika 1982 r. o wychowaniu w trzezwosci 1 przeciwdziataniu alkoholizmowi
(tekst jedn.: Dz.U. 2019 r. poz. 2277), a doktadniej zgodnie z art. 17 wczes$niej wspomnianej
ustawy, musza zosta¢ spetnione okre$lone przestanki. Sg nimi: uzasadnione podejrzenie
kierownika zaktadu pracy lub osoby przez niego upowaznionej, ze pracownik stawit si¢ do
pracy w stanie po uzyciu alkoholu albo Ze spozywat alkohol w jej trakcie oraz zadanie tego
przez kierownika, osoby przez niego upowaznionej lub samego pracownika, by takie badanie
stanu trzezwos$ci organy powotane do ochrony porzadku publicznego badz osoby posiadajace
odpowiednie kwalifikacje zawodowe przeprowadzity. Tak wtasnie prezentuja si¢ okolicznosci
badania stanu trzezwos$ci kadry pracowniczej. Znajac juz przesltanki prawidlowej kontroli,

warto bybylto przyblizy¢ pokrotce kazda z nich.

Zaczynajac od zasady uzasadnionego podejrzenia, iz pracownik znajduje si¢ w stanie
po uzyciu alkoholu, nalezy baczniej przyjrze¢ si¢ pojeciu ,,stanu po uzyciu alkoholu”. Pojecie
to objasnia nam rowniez wyze] wymieniona ustawa z dnia 26 pazdziernika

1982 r. o wychowaniu w trzezwosci i przeciwdziataniu alkoholizmowi
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(tekst jedn.: Dz.U. 2019 r. poz. 2277), a wlasciwie art. 46 ust. 2 tejze ustawy, ktory wprost
definiuje ,,stan po uzyciu alkoholu” tak: ,,Stan po uzyciu alkoholu zachodzi, gdy zawartos¢
alkoholu w organizmie wynosi lub prowadzi do: stezenia we krwi od 0,2%o0 do 0,5%o alkoholu
albo obecnoéci w wydychanym powietrzu od 0,1 mg do 0,25 mg alkoholu w 1 dm*”. Gdy
wiec zachodzi uzasadnione podejrzenie, iz pracownik przybyt do pracy bedac w stanie po
uzyciu alkoholu albo ze spozywatl alkohol w czasie pracy, to obowigzkiem kierownika
zakladu pracy lub osoby przez niego upowaznionej, jak 1  roéwniez
(zgodnie z ust. 2 cytowanego wczesniej art. 17 ustawy o wychowaniu w trzezwosci
i przeciwdziataniu alkoholizmowi)’ organu nadrzednego nad danym zakladem pracy oraz
organu uprawnionego do przeprowadzenia kontroli zaktadu pracy, jest niedopuszczenie do
pracy takiego pracownika. Przyczyny stanowigce podstaweg takiej decyzji powinny by¢

podane do wiadomosci pracownika.

Nastepng, a zarazem ostatnig z przestanek owej kontroli pracownika, jest zadanie
kierownika, osoby przez niego upowaznionej lub samego pracownika, co do ktérego zachodzi
(wielokrotnie juz zreszta poruszane powyzej pojecie) ,,uzasadnione podejrzenie” w stosunku
do jego stanu trzezwosci. Co wazne, w tej okolicznos$ci z wyzej wspomnianym zadaniem
zostat skorelowany obowigzek przeprowadzenia badania stanu trzezwosci pracownika przez
organy do tego predestynowane rowniez przez ustawge o wychowaniu w trzezwosci
i przeciwdziataniu alkoholizmowi. Zgodnie z ustawa dokonujg tego: uprawniony organ
powotany do ochrony porzadku publicznego, np. organ policji (jesli chodzi o badanie
wydychanego powietrza przeprowadzanego w sposob nieinwazyjny przy uzyciu urzadzenia
elektronicznego, dokonujgcego pomiaru stezenia alkoholu w wydychanym powietrzu, co
wazne — gdy stan osoby badanej na to pozwala) oraz osoba posiadajagca odpowiednie
kwalifikacje zawodowe, np. lekarz (gdy dokonuje si¢ zabiegu pobrania krwi w sytuacji, kiedy
pracownik np. nie zgadza si¢ na badanie urzadzeniem elektronicznym albo jak juz
wspomniano — stan badanego pracownika na to nie pozwala). Co jednak z przypadkami
nadzwyczajnymi? W sytuacjach, gdy zostanie powzigte uzasadnione podejrzenie, ze pobranie
krwi moze spowodowaé zagrozenie zycia lub zdrowia osoby badanej, decyzj¢ o pobraniu
krwi lub o odstgpieniu od jej pobrania podejmuje lekarz, a z przeprowadzonych badan badz

z decyzji o odstgpieniu od pobrania krwi sporzadza si¢ odpowiedni protokot.

3 Ustawa z dnia 26 pazdziernika 1982 r. o wychowaniu w trzezwosci i przeciwdziataniu alkoholizmowi
(tekst jedn.: Dz.U. 2019 r. poz. 2277).
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Konkludujac, zgodnie z powyzszym, badanie stanu trzezwosci pracownikow zgodnie z
ustawa o wychowaniu w trzezwosci i przeciwdziataniu alkoholizmowi® moze by¢
przeprowadzane na zadanie pracodawcy badz samego pracownika (np. w odpowiedzi na
zarzut) tylko przez oznaczone w ustawie oraz wykwalifikowane do tego podmioty wskazane
powyzej oraz tylko i wylacznie, gdy zachodzi uzasadnione podejrzenie, iz pracownik stawit
si¢ do pracy w stanie po uzyciu alkoholu albo Ze spozywal alkohol w jej trakcie. Maciej
Natecz w praktycznym wyjasnieniu  napisanym do art. 17 ustawy z dnia
26 pazdziernika 1982 r. o wychowaniu w trzezwosci 1 przeciwdziataniu alkoholizmowi
(tekst jedn.: Dz.U. 2019 r. poz. 2277), zatytutlowanym ,,Wyrywkowe badanie trzezwosci
a ochrona danych osobowych™, dodaje rowniez, iz wyrywkowe kontrole trzezwosci ,,nie
znajduja obecnie podstawy prawnej, moga by¢ one przeprowadzane tylko na wniosek lub za
zgoda pracownika.” Zgoda wyrazona przez pracownika, zdaniem autora, powinna by¢
udzielana doraznie, przed kazdym ewentualnym badaniem stanu trzezwosci (jezeli oczywiscie
istnieje uzasadnione podejrzenie, iz pracownik stawil si¢ do pracy w stanie po uzyciu
alkoholu albo Ze spozywat alkohol w jej trakcie). Zdaniem autora, réwniez pracodawca moze
przeprowadza¢ kontrole stanu trzezwos$ci pracownika, ale tylko za jego zgoda (wyrazong
doraznie, wylacznie przed danym badaniem). Maciej Nalgcz w swym opracowaniu
pt. ,Wyrywkowe badanie trzezwosci a ochrona danych osobowych”® wskazuje takze na
opini¢ wystepujacag w doktrynie, odnoszaca si¢ do wyrywkowych badan stanu trzezwosci
pracownikow, zgodnie z ktorg ,badania takie powinny mie¢ oparcie w przepisach
zaktadowych (np. regulaminie pracy) i s3 dopuszczalne tylko w tych rodzajach prac, ktore
mogg stwarza¢ znaczne zagrozenie dla otoczenia”, wskazujac na przyktad pracy kierowcy.
Bezsporny pozostaje natomiast fakt, iz ,,w kazdym przypadku badania trzezwosci powinny
by¢ jednak zagwarantowane procedury uwzgledniajace poszanowanie dobr osobistych

pracownika”.
Okolicznosci kontroli pracownikow a sfera oraz rozwdj ich dobr osobistych

Poprzednie akapity byty predestynowane do wymienienia oraz opisania pokrotce przestanek

dotyczacych modelowego przeprowadzania badania stanu trzezwosci pracownikow,

Ustawa z dnia 26 pazdziernika 1982 r. o wychowaniu w trzezwosci i przeciwdziataniu alkoholizmowi (tekst
jedn.: Dz.U. 2019 r. poz. 2277).
> M. Nalecz, Wyrywkowe badanie trzezwosci a ochrona danych osobowych.https://sip-1legalis-1pl-
100bd6baj02be.han3.uci.umk.pl/document-full.seam?documentld=mjuwelrsgyydcnrwge3ds
(dostep: 31.07.2020 r.).
® M. Nalecz, Wyrywkowe badanie trzezwosci a ochrona danych osobowych, https://sip-1legalis-1pl-
100bd6baj02be.han3.uci.umk.pl/document-full.seam?documentld=mjuwelrsgyydcnrwge3ds
(dostep: 31.07.2020r.)
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a w zasadzie do wymienienia okolicznosci, ktére musza zaistnie¢, aby to badanie byto
legalne. Notabene, wszystkie formy nadzoru (z ktérych korzystaja pracodawcy), majace na
celu kontrolowanie podwtadnych, cechuja pewne wspolne mianowniki, jak chociazby
okoliczno$¢ uzasadnionego interesu pracodawcy. By wiasciwie pojaé, czy kontrole stanu
trzezwosci dokonywane przez pracodawcoOw s3 ingerencja w sfer¢ dobr osobistych
pracownikow, nalezy najpierw: zrozumie¢, co tak naprawde¢ znajduje si¢ w granicach
powinno$ci oraz uzasadnionego interesu poszczegélnych pracodawcdw, zrozumie€ istotne
podobienstwa zachodzace przy kazdej formie sprawowanego przez pracodawcow nadzoru
oraz przede wszystkim wyjasni¢ pojecie ,dobr osobistych”, ktoére jest bardziej

skomplikowanym pojeciem, anizeli to wyglada prima facie.

Ad rem, oprocz badania stanu trzezwosci pracownikow, ktore zgodnie z ustawg musi
zosta¢ przeprowadzone przez podmiot do tego uprawniony (np. przez funkcjonariusza policji
badz lekarza), popularng praktyka z zakresu nadzoru w zaktadach pracy - do przeprowadzenia
ktérej upowazniony jest juz z mocy samego prawa przede wszystkim pracodawca — jest np.
monitoring w zakladzie pracy. Wspdlnym oraz waznym mianownikiem taczacym obie
kontrole (tzn. monitoring w zakladzie pracy oraz badanie stanu trzezwosci pracownikow)
z punktu widzenia ich legalnosci - oprécz tego, iz obie formy nadzoru nad pracownikami
muszg by¢ podyktowane uzasadnionym interesem pracodawcy — jest rOwniez to, aby
odbywaty si¢ one zgodnie z poszanowaniem godnosci i innych dobr osobistych pracownikdw,
a takze by wyzej wymienione kontrole byty adekwatne do tego, co dany pracodawca chce
osiggnac. Istotna jest oczywiscie okoliczno$¢, przez ktorg dana kontrola jest przeprowadzana
— czyli uzasadniony interes pracodawcy, jakim niewatpliwie hipotetycznie moze byc¢
np. ochrona zycia lub zdrowia pracownika badz inny okreslony interes pracodawcy (rowniez
prywatny), co zostalo potwierdzone w wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 25 lipca 2003 r.’,
w ktorym to Sad Najwyzszy orzekl, ze okoliczno$ciami wylaczajacymi bezprawnosé
dziatania osoby naruszajacej czyje$ dobra osobiste jest dziatanie podjete w obronie interesu
spotecznego lub prywatnego — w tym konkretnym przypadku — witasnie wspomnianego

prywatnego interesu pracodawcy.

Niezaleznie jednak od bardziej lub mniej uzasadnionego interesu wystepujacego po
stronie pracodawcy, kazda kontrola w zaktadzie pracy (w tym kontrola stanu trzezwos$ci)
powinna odbywa¢ si¢ zgodnie z poszanowaniem godnosci i innych dobr osobistych

pracownikow. ,,Pracodawca ma nie tylko obowigzek zaniechania dziatan zagrazajacych

" Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 lipca 2003 r. (I PK 330/2002).
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dobrom osobistym pracownikow, ale takze obowigzek stworzenia w miejscu pracy takich
warunkow, w ktorych nie bedzie dochodzi¢ do naruszen”. Powyzszy cytat zostal
zaczerpni¢ty z monografii Magdaleny Stepak-Miczek zatytutowanej ,,Kontrola pracownika
przez pracodawce;”g. Zacytowany fragment obrazuje, w jak szerokim spektrum powinno si¢
ocenia¢ pojecie poszanowania dobr osobistych pracownika. Zdaniem autorki monografii
zatytulowanej ,,Kontrola pracownika przez pracodawce¢” nie ma rdéwniez znaczenia
w kontek$cie oceny, czy doszto do naruszenia dobr osobistych pracownika jego subiektywne
odczucie, iz zostat on skrzywdzony, badz $wiadomo$¢, ze jego dobro osobiste zostato
naruszone, co wynika z nastepujacego fragmentu monografii: ,,Dla oceny, czy podczas
kontroli nie doszto do naruszenia dobr osobistych pracownika nie ma znaczenia to, czy sam
pracownik potraktowal okreslone zachowanie osoby reprezentujacej pracodawce jako
godzace w jego wartos¢, czy sam odczuwa zachowanie pracodawcy jako krzywde 1 przeciwko

niej protestuje, czy tez godzi sie na zle traktowanie”'

. Powyzsze stanowiska odnosza si¢
bezposrednio do art. 11' ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. zwanej dalej Kodeksem pracy
(tekst jedn.: Dz.U. 2019 r. poz.1040), ktdry expressis verbis stanowi, iz ,,Pracodawca jest
obowigzany szanowa¢ godnos¢ 1 inne dobra osobiste pracownika”. Taka regulacja nie tylko
przestrzega pracodawcow przed lamaniem prawa, ale rowniez gwarantuje pracownikom
ochrong, dajac swego rodzaju podstawe do dochodzenia ewentualnych przysztych roszczen
zuwagi na wywotane szkody niemajatkowe w ramach zado$¢uczynienia, ktore jest jedng
z form wyréwnania owych szkdéd. Rozwinigcie wyzej wymienionego pojecia zawartego
w art. 11'kodeksu pracy'', a mianowicie definicji ,,innych débr osobistych pracownika”,
moze stanowi¢ wyzwanie na plaszczyznie interpretacyjnej, gdyz sam kodeks pracy go nie
definiuje ani tez nie zawiera katalogu, w ktorym moglyby sie przyktadowe ,,inne dobra
osobiste pracownika” znajdowa¢. W tym przypadku nalezy odwota¢ si¢ do art. 300 kodeksu
pracy'?, ktory w sposob posredni ten problem interpretacyjny pozwala rozwiaza¢, stanowiac,
iz: ,,W sprawach nieunormowanych przepisami prawa pracy do stosunku pracy stosuje si¢

odpowiednio przepisy Kodeksu cywilnego, jezeli nie sg one sprzeczne z zasadami prawa
pracy’.

Zgodnie z powyzszym, odnoszac si¢ do ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. zwanej

dalej Kodeksem cywilnym (tekst jedn.: Dz.U. 2019 r. poz. 1145), a doktadniej odnoszac si¢

¥ M. Stepak-Miczek, Kontrola pracownika przez pracodawce, Bytom, 2015, Legalis (dostep: 4.08.2020 r.).
’ M. Stepak-Miczek, Kontrola pracownika przez pracodawce, Bytom, 2015, Legalis (dostep: 4.08.2020 r.).
M. Stepak-Miczek, Kontrola pracownika przez pracodawce, Bytom, 2015, Legalis (dostep: 4.08.2020 r.).
"' Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. zwanej dalej Kodeksem pracy (tekst jedn.: Dz.U. 2019 r. poz. 1040).
12 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. zwanej dalej Kodeksem pracy (tekst jedn.: Dz.U. 2019 r. poz. 1040).
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do znajdujacego sic w niej art. 23", mozna bez problemu wymieni¢ niektore z dobr
osobistych, ktorymi sa ,,w szczeg6lnosci zdrowie, wolnos¢, cze$¢, swoboda sumienia,
nazwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnica korespondencji, nietykalno$¢ mieszkania,
tworczos$¢ naukowa, artystyczna, wynalazcza i racjonalizatorska ...”. Dlaczego jednak warto
zwroci¢ uwage na wyrazenie ,,w szczegolnosci”? Wyrazenie ,,w szczeg6lnosci” zawarte
w art. 23 kodeksu cywilnego'* oznacza, iz sg to tylko przyktady dobr osobistych oraz ze nie
istnieje zamknigty katalog, w ktorym wyzej wymienione dobra bytyby wyliczone
enumeratywnie. Nasuwa si¢ jednak kolejne pytanie, otdéz po co taki zabieg? Czym kierowat
si¢ ustawodawca pozostawiajac katalog dobr osobistych otwartym? Wigze si¢ to bowiem
z cigglym rozwojem praw czlowieka oraz z szeroko pojmowanym postepem. Wypowiedzial
si¢ juz kiedy$ na ten temat Winston Churchill stwierdzajac, iz: ,,Poprawa wymaga zmian;
Bycie doskonatym wymaga czg¢stych zmian”. W tym momencie nalezy zwi¢zle odwotac si¢
do Uchwaly Sadu Najwyzszego z dnia 16 lipca 1993 r."°, ktéra zawiera stwierdzenie
najdobitniej opisujace przytoczony problem spojrzenia na (otwarty) katalog dobr osobistych.
Sformutowanie to brzmi nast¢pujaco: ,,Pojecie dobr osobistych nalezy odnosi¢ do
okreslonego poziomu rozwoju technologicznego 1 cywilizacyjnego, przyjetych
w spoteczenstwie zasad moralnych i prawnych, istniejagcego rodzaju stosunkow spotecznych,
gospodarczych, nawet politycznych”. Powyzsze $wiadczy o uniwersalizmie dobr osobistych,
ich ciggtym rozwoju oraz — co najwazniejsze — o nieustannej potrzebie ich ochrony i to nie
tylko na plaszczyznie prawa pracy, ale przede wszystkim w kontekscie oraz na ptaszczyznie
praw czltowieka, gdyz to wilasnie z nich wynikajg tzw. prawa przyrodzone, takie jak
m.in. prawo do zycia, prawo do wolnosci 1 bezpieczenstwa osobistego czy wazne, zwtaszcza
w kontek$cie praw pracownikow - prawo do poszanowania ich Zzycia prywatnego
i rodzinnego. Godnym uwagi w kontek$cie wyzej poruszonego problemu wystepowania
,»godnosci pracownicze]” oraz odnoszenia si¢ w tym kontek$cie bezposrednio do kodeksu
cywilnego, jest rowniez fragment uzasadnienia wyroku Sadu Najwyzszego z 4.11.2008 r.'®
stanowiacy, iz ,,te same wartosci, ktore sa przedmiotem ochrony cywilnoprawnej, sa pod
ochrong prawa pracy. A zatem dobra osobiste zatrudnionego sa dobrami osobistymi
powszechnego prawa 1 ma do nich zastosowanie ochrona wynikajaca z art. 23 1 24 k.c. (...).
Oznacza to, ze de lege lata nie znalazla aprobaty prawodawcy teza o istnieniu odrebnej od

godnosci osobistej w rozumieniu prawa cywilnego ,,godnosci pracowniczej”.

'3 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. zwanej dalej Kodeksem cywilnym (tekst jedn.: Dz.U. 2019 r. poz. 1145).
' Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. zwanej dalej Kodeksem cywilnym (tekst jedn.: Dz.U. 2019 r. poz. 1145).
'3 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 16 lipca 1993r.(I PZP 28/93, OSNC 1994, nr 1, poz. 2.

' Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 listopada 2008 r. (I PK 79/08).
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Poszanowanie godnosci oraz prawa do prywatnosci pracownikow na tle wybranych

regulacji prawnych w Polsce

Bez watpienia obowigzek pracodawcy (wspomniany w powyzszych czgsciach artykutu),
dotyczacy poszanowania godnos$ci 1 innych dobr osobistych pracownika podczas realizowania
wszelkiego rodzaju form nadzoru (i nie tylko podczas nadzoru), jest bez watpienia
skorelowany z powszechnym prawem — cztowieka, a co za tym idzie rowniez pracownika - do
prywatnosci, ktore nalezaloby przyblizy¢ z odmiennych perspektyw zwigzanych z wielorakim
uregulowaniem prawa do prywatnosci w réznych aktach prawnych. Tytutem wstepu nalezy
rowniez jeszcze doda¢, iz wartym podkreslenia jest to, ze oba te przymioty
(zar6wno obowiazek pracodawcy dotyczacy poszanowania godnosci i innych dobr osobistych
pracownika, jak i prawo do prywatno$ci) posiadaja swe ugruntowanie w Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiejz dnia 2 kwietnia 1997 r. (tekst jedn.: Dz.U. 2009 nr 114 poz. 946).
Polska ustawa zasadnicza, z kolei zawiera hierarchi¢ aktow prawnych powszechnie
obowiazujacych w panstwie polskim. Zgodniez zawartym w Konstytucji RP art. 87", ktory
stanowi, iz to wlasnie Konstytucja stoi na czele wszystkich aktow prawnych powszechnie
obowigzujacych w Polsce, nalezy by¢ $wiadomym tego, ze porzadek ten nie jest
przypadkowy. Hierarchia ta jest zwigzana wraz z domniemaniem zgodnosci wszelkich aktow
prawnych powszechnie obowigzujacych w Polsce wtasnie z wyzej wspomniang Konstytucja,
a sama Konstytucja jako ustawa zasadnicza zawiera rowniez zasady konstytucyjne, z ktorych
mozna bezposrednio badZz posrednio wywodzi¢ wskazowki, w jaki sposéb wyklada¢ oraz

stosowac okreslone przepisy.

Art. 30 Konstytucji RP'® stanowi, iz:, Przyrodzona i niezbywalna godno$¢ cztowieka
stanowi zroédto wolnosci 1 praw czlowieka i1 obywatela. Jest ona nienaruszalna, a jej
poszanowanie i ochrona jest obowigzkiem witadz publicznych. ,,Z zacytowanego artykutu,
przede wszystkim wynika jeden pewny wniosek, ot6z to wlasnie godno$¢ - ktorej
poszanowanie gwarantuje oraz zabezpiecza w kontekscie pracownika rowniez Kodeks pracy -
jako przyrodzona oraz niezbywalna wartos$¢ jest Zrodtem wolnosci 1 praw czlowieka. Sama
Konstytucja formutuje réwniez, oproécz prawa do poszanowania godnosci — zasadg, ktora
stanowi o prawu do ochrony zycia prywatnego. Wtasnie w art. 47 Konstytucji RP, ktory jest
swoistym lex generalis wzgledem innych norm dotyczacych prawa do prywatnosci,

wyliczone zostaja poszczegodlne elementy zycia osobistego cztowieka, jednakze katalog ten

' Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (tekst jedn.: Dz.U. 2009 r. Nr 114, poz. 946).
'8 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (tekst jedn.: Dz.U. 2009 nr 114 poz. 946).

15



Alan Dopieralski s. 7-21 ,,Pracownik i Pracodawca” 2021, nr 1 (vol. 6)

pozostaje otwartym, gdyz jak zostalo to ujete wczesniej, sektor dobr osobistych jest
elementem skladowym prawa cywilnego, ktére jest w ciagtej fazie rozwoju z racji nowych
wyzwan oraz niebezpieczenstw wynikajacych zcigglych transformacji w tej dziedzinie.
Wtym momencie nalezy zacytowa¢ wyzej wymieniony artykul Konstytucji RP
(tj. 47 art. Konstytucji RP)", gdyz jest to kluczowe dla zrozumienia tego, jak rozne
plaszczyzny zycia osobistego zostaly tu przywotane. Mianowicie: ,,Kazdy ma prawo do
ochrony prawnej zycia prywatnego, rodzinnego, czci i dobrego imienia oraz do decydowania
0 swoim zyciu osobistym.” Z powyzszego wynika, ze kazdy cztowiek ma prawo do ochrony
prawnej oraz do zarzadzania swym zyciem osobistym wedle uznania. Lakonicznie rowniez
nalezy wytlumaczy¢ istote ,,zycia prywatnego” umieszczonego w art. 47 Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997r., powotujac si¢ na wyrok Trybunalu
Konstytucyjnego z dnia 19.05.1998 r.%: ., Zycie prywatne to przymioty, wewnetrzne przezycia
osobiste (jednostkowe) cztowieka i ich oceny, refleksje dotyczace wydarzen zewnetrznych
1jego wrazenia zmystowe, a takze stan zdrowia” oraz powotujac si¢ na orzeczenie Trybunatlu

Konstytucyjnego z dnia 24.06.1997 r.*!

— réwniez ,sytuacja majatkowa.” Zestawiajac
powyzsze rozwazania na temat prawa do prywatnosci z plaszczyzng rozwazan na temat
dopuszczalnosci badan stanu trzezwos$ci pracownikow, nalezatoby si¢ zastanowi¢ nad tym czy
wiedza o tym, czy pracownik jest nietrzezwy jest informacja o stanie zdrowia (czyli jedng

z danych sensytywnych).

Jednakze, aby okresli¢ czy badanie stanu trzeZwosci pracownikow jest dopuszczalng
forma nadzoru nad pracownikami, czy moze raczej nieuzasadniong ingerencja w ich dobra
osobiste, nalezatoby si¢ rowniez odwota¢ — oczywiscie w kontekscie prawa do prywatnosci
pracownika - do przywotywanej juz wielokrotnie ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. zwanej
dalej Kodeksem pracy (tekst jedn.: Dz.U. 2019 r. poz. 1040). Otéz zgodnie z art.22'° kodeksu
pracy”: ,Zgoda osoby ubiegajacej sic o zatrudnienie lub pracownika moze stanowié
podstawe przetwarzania przez pracodawce danych osobowych, o ktérych mowa
w art. 9 ust. 1 rozporzadzenia 2016/679%, wylacznie w przypadku, gdy przekazanie tych
danych osobowych nastepuje z inicjatywy osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie lub

pracownika”. O jakich danych wigc mowa w wyzej przywotanym artykule Rozporzadzenia

' Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (tekst jedn.: Dz.U. 2009 nr 114 poz. 946).
**Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 19.05.1998 r. (U 5/97, OTK 1998, Nr 4, poz. 46).

! Orzeczenie Trybunatu Konstytucyjnego z 24.6.1997 r., K 21/96, OTK 1997, Nr 2, poz. 23.

22 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. zwanej dalej Kodeksem pracy (tekst jedn.: Dz.U. 2019 r. poz. 1040).

3 Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie
ochrony os6b fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu
takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogolne rozporzadzenie o ochronie danych).
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Parlamentu Europejskiego 1 Rady UE? Sa nimi m.in.: dane osobowe, takie jak: pochodzenie
rasowe czy etniczne, ale rowniez — dane genetyczne, biometryczne (w celu jednoznacznego
zidentyfikowania osoby fizycznej) oraz dane dotyczace zdrowia. Wyrdznienia oraz opisu
poszczegbdlnych kategorii danych osobowych (w tym danych biometrycznych) dokonat
w swojej monografii zatytutowanej ,,Ochrona danych osobowych. Praktyczny przewodnik dla
przedsicbiorcow” Leszek Kepa®'. Zgodnie z pogladem wyrazonym w wyzej wymienionej
publikacji: dane dotyczace zdrowia (dotyczace zdrowia fizycznego, jak i psychicznego)
stanowig dane szczegolnych kategorii, jednakze ,,dane wrazliwe same w sobie zazwyczaj nie
sa danymi osobowymi 1 muszg wystegpowaé w potaczeniu z danymi pozwalajgcymi

zidentyfikowaé osobe, aby mozna bylo uznaé je za dane osobowe™>.

Waznym elementem, natomiast do rozwazenia z art.22' § 1 kodeksu pracy26 jest
zgoda na przetwarzanie danych sensytywnych udzielona przez osobg¢ ubiegajaca sie¢
o zatrudnienie lub przez osobe juz zatrudniong (ktorej te dane dotycza), przy czym moze ona
(zgoda) zosta¢ udzielona wylacznie w przypadku, gdy z wlasnej inicjatywy osoba ubiegajgca
si¢ o zatrudnienie lub osoba juz zatrudniona przekaze wymagane przez pracodawce dane.
Istotnym rowniez - przede wszystkim z punktu widzenia ochrony prawnej pracownikow - jest
fakt, iz brak zgody na przetwarzanie przezpracodawce danych osobowych, o ktorych mowa
w art. 9 ust. 1 rozporzadzenia 2016/679, nie moze by¢ przyczyna odmowy zatrudnienia,
rozwigzania umowy o prac¢ za wypowiedzeniem ani tez rozwigzania umowy o prac¢ bez
wypowiedzenia, nie wspominajac juz nawet o jakimkolwiek niekorzystnym traktowaniu
osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracownika. Atencji wymaga takze §2 art. 22",
ktory expressis verbis stanowi, iz: ,,Przetwarzanie danych biometrycznych pracownika jest
dopuszczalne takze wtedy, gdy podanie takich danych jest niezbedne ze wzgledu na kontrole
dostepu do szczegdlnie waznych informacji, ktorych ujawnienie moze narazi¢ pracodawce na
szkode, lub dostepu do pomieszczen wymagajacych szczegolnej ochrony”, gdzie prima facie
widoczne jest, ze przetwarzanie danych osobowych moze by¢ podyktowane tylko inicjatywa
(zgoda) pracownika na przetwarzanie danych sensytywnych, chyba ze chodzi o wskazany
powyzej interes pracodawcy. Jako dobitne potwierdzenie rozwazan (dotyczacych ujawniania

danych sensytywnych, jak i prawa do prywatnosci), w ktorych miato miejsce wielokrotne

** L. Kepa, Ochrona danych osobowych. Praktyczny przewodnik dla przedsiebiorcéw, Warszawa 2018, Legalis
(dostep: 2.08.2020 r.).

* L. Kepa, Ochrona danych osobowych. Praktyczny przewodnik dla przedsiebiorcéw, Warszawa 2018, Legalis
(dostep: 2.08.2020 r.).

26 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. zwanej dalej Kodeksem pracy (tekst jedn.: Dz.U. 2019 r. poz. 1040).

*T Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. zwanej dalej Kodeksem pracy (tekst jedn.: Dz.U. 2019 r. poz. 1040).
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odwolywanie si¢ do kodeksu pracy, nalezy rowniez zwiezle odwota¢ si¢ w tym miejscu
jeszcze raz do Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, a mianowicie do art. 51°°, ktéry wprost
stanowi zakaz obowigzku ujawniania informacji dotyczacych osoby inaczej niz na podstawie

ustawy.
Podsumowanie oraz opinie UODO w sprawie badania stanu trzezZwosci pracownikow

Dochodzac do punktu kulminacyjnego rozwazan nad dopuszczalnoscig badan stanu
trzezwosci pracownikoOw, nalezy przedstawi¢ niezawite odpowiedzi na postawione we
wstepie artykulu pytania. Z pewnoscig brakuje pewnej standaryzacji w kwestii wyktadni,
ktéra pozwolitaby stosowaé przepisy o przeprowadzaniu kontroli stanu trzezZwosci
pracownikow expressis verbis badz rozszerzajaco. Jak wigc jest z badaniem stanu trzezwosci
pracownikow? Czy jest ono dopuszczalng formg nadzoru nad pracownikami czy moze raczej
nieuzasadniong ingerencja w ich dobra osobiste? Czy dane o stanie nietrzezwos$ci

pracownikow sg danymi wrazliwymi?

Zgodnie z dos¢ obszernym tematem, jakim jest kontrola pracownikéw, a doktadniej
badanie stanu trzezwos$ci pracownikow, nalezy uzna¢ za wazne ujgcie w artykule stanowiska
organu, ktory jest przeciez organem wilasciwym do spraw ochrony danych osobowych na
terytorium Polski. Wedtug opinii Urzedu Ochrony Danych Osobowych z dnia 27 czerwca
2019 r.* zamieszczonej na oficjalnej stronie tego urzedu: ... z najnowszych zmian
w Kodeksie pracy, wskaza¢ nalezy, ze w obecnym stanie prawnym pracodawcy nie moga
samodzielnie prowadzi¢ kontroli stanu trzezwosci pracownikow, w tym kontroli
wyrywkowych. Dodany art. 22" Kodeksu pracy, ktory obowigzuje od 4 maja 2019 r. okresla,
ze tzw. dane szczego6lnych kategorii, w tym o zdrowiu, pracodawca moze przetwarzaé, gdy
pracownik badz kandydat do pracy wyrazi na to zgod¢ i z wlasnej inicjatywy. A w opinii
UODO wiedza o tym, czy kto$ jest nietrzezwy jest informacja o stanie zdrowia”. Waznym
jest, ze resort pracy rowniez wskazal, ze stan nietrzezwosci pracownika zalicza si¢ do danych
dotyczacych zdrowia, okreSlonych w art. 9 ust. 1 RODO. Zaréwno pojecie ,,danych
szczegolnych kategorii”, jak i1 ,,dorozumianej zgody pracownika” zostalo poruszone juz
chociazby w cze$ci poswigconej prawu do prywatnosci na tle wybranych regulacji w Polsce.
Jednakze, co z przeprowadzaniem kontroli stanu trzezwosci pracownikow przez podmioty

inne niz pracodawca? W tym momencie nalezaloby w petni odnies¢ sie do fragmentu artykutu

¥ Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (tekst jedn.: Dz.U. 2009 r. Nr 114, poz. 946).
¥ UODO, Nowelizacja Kodeksu pracy nie dala pracodawcom uprawnienia do badar alkomatem,
https://uodo.gov.pl/pl/138/1076 (dostep: 29.04.2020 r.).
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dotyczacego przestanek i zasad badania stanu trzezwos$ci pracownikow, gdyz w swietle opinii
UODO z dnia 27 czerwca 2019 r. to wlasnie art. 17 ustawy z dnia 26 pazdziernika 1982 r.
o wychowaniu w trzezwosci i przeciwdziataniu alkoholizmowi™ przesadza o tym, kto badanie
stanu trzezwosci pracownika moze przeprowadzi¢ oraz jakie przestanki musza zaistnie¢, aby
takie badanie mogto zosta¢ przeprowadzone zgodnie z prawem. Waznym z punktu widzenia
pracownika jest rowniez znajomo$¢ przyshugujacych mu praw. Ponownie wedlug opinii
UODO?": | Brzmienie ustawy o wychowaniu w trzezwosci i przeciwdziataniu alkoholizmowi
wyklucza wigc wyrywkowe czy prewencyjne badania pracownikéw alkomatem. W opinii
organu ds. ochrony danych osobowych nie ma wigc podstawy prawnej, ktora umozliwitaby
pracodawcom samodzielng kontrol¢ pracownikéw alkomatem. Wedlug UODO nie mozna
wigc traktowa¢ badania stanu trzezwosci pracownikéw m.in. jako: formy monitorowania
pracy pracownikow, o ktérej mowa w art. 22° § 4 Kodeksu pracy, dziatania niezbednego dla
zapewnienia ogo6towi pracownikéw bezpiecznych lub higienicznych warunkéw pracy,
usprawiedliwionego ze wzgledu na uzasadniony interes pracodawcy”. Stanowisko UODO
stwierdzajace, ze ,,badanie stanu trzezwosci pracownika moze przeprowadzi¢ policja, ale nie
pracodawca”, potwierdzito tez Ministerstwo Rodziny, Pracy i1 Polityki Spolecznej. Warto
zwroci¢ uwage roéwniez na opini¢ organu ds. ochrony danych osobowych z dnia
16.09.2019 1., ktéra rowniez stanowi, iz ustawodawca nie zezwolil pracodawcom na
samodzielne kontrole z zakresu stanu trzezwosci pracownikéw. Cytujac: ,,UODO
przypomina, ze jezeli ustawodawca postanowi umozliwi¢ pracodawcom samodzielne
przeprowadzanie badan stanu trzezwosci pracownikow, to bedzie woOwczas bacznie
przygladat si¢ takiej inicjatywie, by zostaty zapewnione gwarancje dla praw i wolno$ci 0sob.
Potrzeba zapewnienia bezpieczenstwa publicznego nie moze nie uwzglgednia¢ prawa do
prywatnos$ci 1 godnosci pracownikow”. Warto w tym momencie zwrdci¢ uwage na ostatnie
zdanie powyzszej opinii, gdyz wielu pracodawcow dokonuje rozmaitego rodzaju kontroli - na
ktore prawo zezwala oraz takich, na ktére przyzwolenia prawo nie daje (jak wlasnie
np. wyrywkowe kontrole stanu trzezwosci w kopalniach JSW) - powotujac si¢ na réznego
rodzaju przepisy generalne badZ opinie prawne, opierajac je przy tym o swodj rzekomy
uzasadniony interes pracodawcy, np. o potrzebg¢ zapewnienia bezpieczenstwa publicznego,

wykorzystujgc tym samym pracownicza nieznajomo$¢ prawa oraz lgk przed utratg pracy

30 Ustawa z dnia 26 pazdziernika 1982 r. o wychowaniu w trzezwosci i przeciwdziataniu alkoholizmowi

(tekst jedn.: Dz.U. 2019 r. poz. 2277).

31 UODO, Nowelizacja Kodeksu pracy nie dala pracodawcom uprawnienia do badar alkomatem,
https://uodo.gov.pl/pl/138/1076 (dostep: 29.04.2020 r.).

32 UODO, Obecny stan prawny nie pozwala pracodawcy —zbadaé  pracownika — alkomatem,
https://uodo.gov.pl/pl/138/1188(dostep: 29.04.2020 r.).
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w wyniku  niesubordynacji. Takim przepisem generalnym jest bez watpienia
np. art. 207 § 2 kodeksu pracy™, ktory mowi o tym, ze to pracodawca jest obowiazany
chroni¢ zdrowie 1 zycie pracownikow przez zapewnienie bezpiecznych 1 higienicznych
warunkoéw pracy, przy odpowiednim wykorzystaniu osiggni¢¢ nauki i techniki, z pomoca
ktorego wielu zatrudniajacych wymusza na pracownikach swoista uleglo$¢ oraz

podporzadkowanie.

Podsumowujac, problem zawarty w artykule zatytulowanym ,Badanie stanu
trzezwosci pracownikéw — dopuszczalna forma nadzoru nad pracownikami czy
nieuzasadniona ingerencja w ich dobra osobiste” jest bardziej ztozony, anizeli to wyglada
prima facie. Z pewnoS$cig nalezy stwierdzi¢, iz badanie stanu trzezwos$ci pracownikow jest
dopuszczalng forma nadzoru nad pracownikami, jednakze by bylo ono legalne z punktu
widzenia prawa, musi si¢ ono odbywa¢ w okreslonych okolicznos$ciach (przede wszystkim
musi istnie¢ po stronie pracodawcy uzasadnione podejrzenie, iz pracownik stawit si¢ do pracy
w stanie po uzyciu alkoholu albo ze spozywal alkohol w jej trakcie) wraz z poszanowaniem
godnosci 1 innych dobr osobistych pracownika (gdyz w razie braku poszanowania owych dobr
przez pracodawce naraza si¢ on na odpowiedzialnos¢ cywilng) oraz musi by¢ podyktowane
naprawde uzasadnionym interesem pracodawcy (kontrola musi by¢ adekwatna do tego, co
pracodawca chce osiagnac¢). Przestanki poprawnej kontroli stanu trzezwosci pracownika
zawiera bez watpienia art. 17 ustawy z dnia 26 pazdziernika 1982 r. o wychowaniu
w trzezwosci 1 przeciwdziataniu alkoholizmowi (tekst jedn.: Dz.U. 2019 r. poz. 2277).
Rozbieznosci jednakze zaczynaja si¢ pojawiaé na plaszczyznie przetwarzania danych
sensytywnych. Ot6z zgodnie ze stanowiskiem UODO wiedza o stanie nietrzezwosci
pracownika jest wiedza o stanie jego zdrowia. Pracodawca moze dokonywaé czynnosci
zwigzanych z przetwarzaniem danych wrazliwych tylko za zgoda i1 z inicjatywy pracownika
badz osoby ubiegajacej si¢ o prace. Wyjatkiem jest ryzyko narazenia pracodawcy na szkodeg
badz dostgpu przez pracownika do pomieszczen wymagajacych szczego6lnej ochrony
(wtedy rowniez przetwarzanie danych wrazliwych przez pracodawce jest mozliwe).
Rozbieznos¢ pojawia si¢ takze w kontekScie kregu podmiotow uprawnionych do
przeprowadzania kontroli stanu trzezwosci pracownikow. Znowu, odnoszac si¢ do opinii
UODO - uprawnione do przeprowadzania badan stanu trzezwos$ci pracownikéw w obecnym
stanie prawnym s3 wylacznie podmioty wskazane w ustawie o wychowaniu w trzezwosci

1 przeciwdzialaniu alkoholizmowi, tj. uprawnione organy powolane do ochrony porzadku

33 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. zwanej dalej Kodeksem pracy (tekst jedn.: Dz.U. 2019 r. poz. 1040).
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publicznego oraz osoby posiadajaca odpowiednie kwalifikacje zawodowe (np. lekarze). Na
innym stanowisku stoi cz¢$¢ doktryny, jak np. Maciej Natecz, ktory w artykule ,,Wyrywkowe
badanie trzezwos$ci a ochrona danych osobowych™* stwierdza, iz pracodawca moze
samodzielnie przeprowadzi¢ kontrole stanu trzezwosci pracownika po stwierdzeniu, iz stawit
si¢ on do pracy pod wptywem alkoholu badz spozywat go w jej trakcie, ale tylko za (dorazng)
zgoda tego pracownika. Wskazuje on w swym artykule réwniez poglad podobny do tego
zawartego w opinii UODO, gdyz rowniez stwierdza, iz w obecnym stanie prawnym nie ma
podstawy prawnej uprawniajgcej pracodawcoOw do ,,wyrywkowych” kontroli stanu trzezwosci

pracownikow.
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