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(Nie)dopuszczalnosé stosowania neurotechnologii
W miejscu pracy

The (In) Admissibility of the Use of Neurotechnology in the Workplace

Abstract: Neurotechnology, together with the rapid development of artificial intelligence, opens up a
world of almost infinite possibilities. It is also finding applications in the work environment. Despite
the undoubtedly positive effects of the use of neural tools in the workplace (the possibility of improving
work efficiency, enhancing the health and safety system, or risk management), they bring obvious thre-
ats to the dignity, privacy, psychological privacy, and other personal assets of the worker. There is no
doubt that technological progress will redefine human life, may significantly affect social relations as we
have known them so far, and will give rise to unprecedented consequences for human rights. It is there-
fore legitimate to ask whether the existing legal regulations are a sufficient response to these challenges,
or whether it is nevertheless necessary to amend the regulations or enact a new law.
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Wprowadzenie

Rozwoj technologii przybrat niespotykane dotad tempo i wyraznie zwiekszyt
swoj zasieg. Telefony komdrkowe, laptopy, tablety, smartfony staly si¢ powszechnie
uzywanymi narzedziami komunikacji i pracy. Wykorzystywanie smartwatchy, elek-
troniki noszonej na ciele (wearable technology) i aplikacji mierzacych rytm serca, puls
czy liczbe spalanych kalorii zaczynaja by¢ stosowane masowo. Pojawiajg sie wcigz
nowe technologie i systemy sztucznej inteligencji pomagajace ratowa¢ zycie i zdro-
wie, ulatwiajace prace, wprowadzajace nowe modele komunikowania si¢ wewnatrz
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i na zewnatrz organizacji, wspierajgce nauke. Technologia staje si¢ coraz bardziej za-
awansowana. Algorytmy sztucznej inteligencji, blockchain, Internet Rzeczy (IoT),
biochipy, rzeczywisto$¢ wirtualna i rozszerzona (VR/AR) oraz neurotechnologia
moga w najblizszym czasie przyczyni¢ si¢ do wprowadzenia przetomowych zmian
rzeczywisto$ci, rowniez w zakresie prawa pracy, ktére ,wchtania” w naturalny sposéb
technologie stuzace zwigkszeniu efektywnosci i produktywnosci, umozliwiajac obni-
zenie kosztow i wzmacniajac potencjal rynkowy pracodawcy.

Celem prezentowanego artykulu jest wskazanie obszaréw prawa pracy, w kto-
rych neurotechnologia moglaby znalez¢ zastosowanie, okreSlenie zagrozen dla
pracownika w zwiazku z jej stosowaniem oraz proba odpowiedzi na pytanie, czy ist-
niejace regulacje prawne pozwalajg na jej stosowanie i jakie przewidujg ograniczenia
z punktu widzenia ochrony pracownikéw i ich praw w miejscu pracy.

1. Wykorzystanie neurotechnologii w Srodowisku pracy

Neurotechnologia jest definiowana jako wszelkie narzedzia, ktore pozwalaja na
monitorowanie lub modyfikowanie funkcji moézgu (Eaton & Illes, 2007, s. 393-397)
i s wykorzystywane do uzyskiwania dostepu, badania, oceny, manipulowania oraz
zmiany struktury i funkcji ukltadu nerwowego (OECD, 2019).

Metodami neurtechnologii i neurobiologii sa: tomografia komputerowa (com-
puted tomography, CT), pozytronowa tomografia komputerowa (positron emission
tomography, PET), obrazowanie strukturalnym rezonansem magnetyczny (magnetic
resonance imaging, MRI) lub funkcjonalnym rezonansem magnetycznym (functio-
nal magnetic resonace imaging, fMRI), pozwalajace tworzy¢ wielowymiarowy obraz
mozgu. Powszechne zastosowania neurotechnologii obejmuja takze interfejsy mézg-
komputer (Brain-Computer Interface, BCI), stuzace do sterowania urzadzeniami lub
neuromonitorowania w czasie rzeczywistym, systemy oparte na neuroczujnikach,
narzedzia do treningu poznawczego, do noszenia dla dobrego samopoczucia psy-
chicznego i systemy rzeczywistosci wirtualnej (Ienca & Andorno, 2017, s. 4).

Szybki rozwdj neurotechnologii generuje szereg pytan o mozliwosci korzysta-
nia z dorobku tej nauki w prawie pracy. Moze ona znalez¢ zastosowanie w obsza-
rze rekrutacji, do oceny pracownikéw i monitorowania ich pracy czy podniesienia
poziomu bezpieczenstwa w zakltadzie pracy. Pracodawcy moga by¢ zainteresowani
uzywaniem fMRI do sondowania umystéw kandydatéw do pracy i pracownikéw, np.
w celu pomiaru ich uczciwosci, gustow i nawykow, co umozliwiatoby im wyboér naj-
bardziej odpowiedniego kandydata z punktu widzenia jego przydatnosci i zdolnosci
adaptacji w organizacji (Jalan & Punj, 2025, s. 215-216). Neurotechnologia moze po-
moéc w ocenie zdolnosci osoby do generowania pewnego stanu psychicznego (Ienca
& Andorno, 2017, s. 5) i zosta¢ wykorzystana do oceny prawdopodobienstwa, ze
dana osoba np. popelnita lub popelni przestepstwo seksualne. Badania z wykorzy-
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staniem neurotechnologii mogg ujawni¢ §wiadome lub nieswiadome uprzedzenia ra-
sowe, orientacje seksualng i preferencje seksualne (Tovino, 2007, s. 48-49).

Badania faczace pomiary biometryczne i psychologie moga by¢ wykorzystywane
jako nowe narzedzia, ktérych celem jest monitorowanie uwagi pracownikéw w pracy,
po to, aby zwiekszy¢ ich wydajno$¢ i produktywnosé (Appel, 2008, s. 616; ICO, 2023,
s. 14), identyfikowa¢ stany neuropoznawcze, takie jak bfadzenie mysli (Dehais i in.,
2020, s. 2; Sela i in., 2020). Nowe urzadzenia moga nie tylko monitorowaé koncen-
tracje, lecz takze zwiekszac jej poziom za pomocg stymulacji pradem statym - tDCS
(Karthikeyan i in., 2021). Technologia moze wiec pomdc pracownikom w walce ze
zmeczeniem czy ulatwi¢ kontrolowanie presji i zarzadzania nig (Surdykowska, 2025,
s. 318). Moze mie¢ to ogromne znaczenie dla pracownikow, ktorzy s zobowigzani
do zapewnienia bezpieczenstwa innym ludziom: strazakow, medykéw pracujacych
w pogotowiu ratunkowym, oséb wykonujacych prace wysokiego ryzyka, np. ma-
szynistow pociagéw duzych predkosci, czy podejmujacych si¢ szczegoélnie niebez-
piecznych prac wymagajace duzego i ciaglego skupienia uwagi (Cofas, 2022 Muhl
& Andorno, 2023, s. 3-4).

Technologie w miejscu pracy moga by¢ wykorzystywane do wykrywania nie-
wygodnych pozycji podczas pracy, wysitku fizycznego, wibracji, zwiazku powtarzal-
nosci zadan ze zmeczeniem fizycznym, mierzenia ostro$ci umystu, oceny zgodnosci
zachowan pracownikéw z przepisami bezpieczenstwa i wptywu przerw na odpoczy-
nek (ICO, 2023, s. 14; Patel i in., 2022, s. 1; Wilson, 2013). Elektroniczne czujniki
i algorytmy sztucznej inteligencji do monitorowania fal mézgowych i wykrywania
skokow emociji, takich jak lek i depresja, montowane w czapkach, noszone w postaci
opasek czy stuchawek moglyby ulatwi¢ pracodawcom tworzenie i dostosowanie har-
monogramow zmian i przerw w pracy w celu zwigkszenia poprawy warunkow zycia
zatogi (Appel, 2008, s. 616; Muhl & Andorno, 2023, s. 2).

Dzigki identyfikowaniu reakcji poznawczych narzedzia i badania neurologiczne
mogga dostarczy¢ dowodow na ,,niewidoczne” obrazenia, narazenie na dzialanie tok-
syn oraz bél i cierpienie emocjonalne (Rosenthal, 2019, s. 307). Zdolnos¢ technologii
do ujawniania reakcji bélowej w mézgu moze pomdc w zrozumieniu, diagnozowaniu
i weryfikacji chordb i urazow, ktore wplywaja na strukture i funkcjonowanie mozgu
i przekladaja si¢ na schorzenia fizyczne (Fox & Stein, 2015, s. 975). Choroby neurode-
generacyjne oraz bdl i cierpienie, wywolane warunkami pracy, stresem i przemoca w
miejscu pracy, dzieki obrazowaniu moézgu mogtyby by¢ uznane za przyczyne utraty
zdrowia pracownika (Appel, 2008, s. 618; Eisenberger, 2021 s. 45-47; Rosenthal, 2019
s. 295). Neurotechnologia moze przyczynic si¢ do zanikania granic panstwowych dla
$wiata pracy dzieki temu, ze bedzie mozliwe polaczenie mdzgu cztowieka z sieciami
przekazywania danych (Adamczyk & Surdykowska, 2021, s. 8). Zastosowanie neu-
ronarzedzi oraz technologii neurobiologii daje prawie nieograniczone mozliwosci
obrazowania, analizy i kontroli mézgu. Osiggnigcia neuronauk moga przystuzy¢ sig
poprawie warunkéw pracy. Wiedza pracodawcow o tym, jak reaguje organizm pra-
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cownika na okreslone dzialania podejmowane wobec niego, okolicznosci i warunki
pracy, sposob zarzadzania, kultura kontroli mogg ulatwia¢ dostosowanie organizacji
do oczekiwan pracownikow i zwigkszy¢ wplyw zalogi na funkcjonowanie zakladu
pracy. Neurotechnologia budzi jednocze$nie wyjatkowe obawy etyczne, poniewaz
w przeciwienstwie do innych technologii bezposrednio oddzialuje na mézg, emocje,
uczucia i mysli czlowieka (Yuste i in., 2021). Jej inwazyjno$¢ wymaga istnienia takich
rozwigzan prawnych, ktére pozwolg cztowiekowi z jednej strony w bezpieczny spo-
sob korzysta¢ z dobrodziejstw technologii, a z drugiej chroni¢ przed nieuprawniong
ingerencja w tozsamo$¢ psychiczna.

2. Zagrozenia dla pracownikéw wynikajace z neurotechnologii

Pomimo stalego rozwoju i ulepszania technik obrazowania mézgu, co pozwala
na uznanie ich za wysoce uzyteczne, ich wykorzystywanie wywoluje wiele kontro-
wersji (Krupa, 2020, s. 89). Mozg nie jest bowiem po prostu kolejnym organem, ale
tym, ktory generuje cala aktywno$¢ umystowa i poznawcza i po raz pierwszy w histo-
rii, dzigki neurotechnologii, istnieje realna mozliwos¢ dekodowania ludzkich mysli
lub manipulowania nimi za pomoca technologii (Yuste i in., 2021).

W literaturze wskazuje sie, ze neurotechnologia ma potencjal dostepu nie tylko
do $wiadomych proceséw moézgowych, lecz takze do przetwarzania podswiadomego,
nad ktérym czlowiek ma ograniczong kontrole lub wrecz nie ma zadnej (Bonaciiin.,
2015, s. 35; Muhl & Andorno, 2023, s. 4). Dzieki zastosowaniu neurourzadzen pra-
codawcy mogliby, przynajmniej w pewnym stopniu, sta¢ si¢ $wiadomi uczu¢, emocji
i obcigzenia psychicznego pracownikéw. Neurotechnologia umozliwia roéwniez po-
dejmowanie waznych decyzji na podstawie przewidywania lub subiektywnych opi-
nii, ktére moga nie by¢ wiarygodne lub doktadne. W szczegélnosci posiadanie takich
informacji mogtoby skloni¢ pracodawcéw do wykorzystania danych np. do poréw-
nywania i oceny wynikéw pracy czy podejmowania decyzji o mozliwych premiach
i awansach (Goodenough & Tucker, 2010, s. 89-90).

Stosowanie technologii, w tym neurotechnologii w miejscu pracy moze nega-
tywnie wplyna¢ na poczucie wartosci pracownikéw. Dehumanizacja i uprzedmioto-
wienie tworza toksyczne warunki, ktére zmniejszajg zaangazowanie w prace i zycie
organizacji (Arico i in., 2020, s. 2; Bastian & Haslam, 2011), powoduja emocjonalne
odretwienie, zmniejszenie motywacji i satysfakeji z pracy (Twenge i in., 2003, s. 420-
422). Swiadomos¢, ze aktywnos$¢ mozgu jest monitorowana lub analizowana, moze
wywotywac u pracownikéw presje na dokonywanie autocenzury lub modyfikowa-
nie zachowan, aby dostosowac je do okreslonych oczekiwan lub standardéw uzna-
wanych przez pracodawce za jedynie prawidtowe (Wilson, 2013; Muhl & Andorno,
2023, s. 4). Monitoring w miejscu pracy i kontrola prowadzona zwlaszcza przy za-
stosowaniu neuronarzedzi moze narusza¢ godno$¢ pracownika i jest kontrproduk-
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tywna, poniewaz pracownicy bardziej skupieni sg na tym, jak omina¢ system, niz jak
prawidlowo i efektywnie wykonywac¢ swoje zadania (Holman i in., 2022, s. 61; Siegel
iin., 2022,s.2-3).

Pojawiajace sie technologie, szczegdlnie te oparte na sztucznej inteligencji, sta-
wiaja nowe wyzwania dla ochrony przed dyskryminacja (Kolber, 2014 s. 835-841).
Wykorzystanie sztucznej inteligencji moze prowadzi¢ do dyskryminacyjnych wy-
nikow, nawet jesli algorytmy s3 zaprojektowane z myslg o szanowaniu réznorodno-
$ci i integracji (Drage & Mackereth, 2022, s. 9-12). Pracodawcy moga analizowa¢
statystyki dotyczace poziomu zmeczenia i koncentracji konkretnych pracownikéw i
nagradza¢ tych, ktérzy sa mniej sklonni do robienia przerw w ciggu dnia pracy i po-
trafia utrzymac wyzszy poziom koncentracji. Taka ,neurodyskryminacja” (Ienca
iin., 2022, s. 2) moze skutkowa¢ zmniejszeniem szans 0séb o nizszych zdolnosciach
poznawczych i mniejszej stabilnosci emocjonalnej (Ienca & Ignatiadis, 2020, s. 79-
82; Miiller i in. 2021, s. 594-597).

Poza wszystkim nalezy zaznaczy¢, ze neurotechnologia nie jest nieomylna. Skany
mozgu czesto nie potwierdzajg zwigzku przyczynowo - skutkowego miedzy np. stanem
zdrowia pracownika a warunkami pracy, a jedynie wskazuja korelacje, przez co stajq si¢
nieprzydatne do udowodnienia przyczyny oraz wptywu warunkéw pracy na stan zdro-
wia pracownika (Goodenough & Tucker, 2010, s. 89-91). Istotnym problemem w wy-
korzystaniu dowodéw z neuroobrazowania jest bowiem ustalenie wyj$ciowego stanu
funkcji moézgu. Trudno oceni¢, czy konkretny incydent faktycznie spowodowat u czto-
wieka okreslong szkode czy krzywde psychiczna (Appel, 2008, s. 617).

3. Neurodane jako dane osobowe

Srodowisko pracy stale sie zmienia, ale najcenniejszymi aktywami organizacji
nadal pozostajg informacje i dane, w tym dane osobowe (Wood, 2021). Neurotech-
nologiczna przyszlos¢ bedzie wymagala zagwarantowania ochrony nie tylko infor-
macji, ktore rejestrujemy i udostepniamy, lecz takze zrodta tych informacji, poniewaz
w przypadku neurodanych moga by¢ one nierozlaczne (Palaniappan & Mandic,
2007, s. 249).

Pojawia si¢ zatem pytanie, czy tradycyjne prawo do prywatnosci obejmuje dane
zawarte w ludzkich umystach i przez nie generowane. Dylemat ten jest powazny nie
tylko dlatego, ze w zadnym akcie prawnym nie zawarto legalnej definicji prywat-
nosci, za$ w literaturze brak zgody co do tresci tego pojecia, lecz takze ze wzgledu
na szczeg6lny charakter danych mézgowych. Obejmujg one dwie kategorie danych.
Brain data powstaja na etapie zbierania impulséw mézgowych przez elektrody i do-
tycza pomiaru struktury, aktywnosci i funkcji ludzkiego mézgu. Dane te wymagaja
przetworzenia (odkodowania przez AI) w celu dostarczenia wartosciowych infor-
magcji. Informacje odkodowane przez Al to tzw. mental information. Moga one za-
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wiera¢ informacje objete katalogiem danych szczegdlnej kategorii — dotyczacych
zdrowia (Stocka, 2021, s. 82). Kazdy pomiar aktywnos$ci mézgu moze by¢ traktowany
jako informacja o stanie zdrowia osoby poddanej badaniu, poniewaz urzadzenia lub
uslugi zwigzane z neurotechnologia sa w stanie wnioskowac¢ o zdrowiu fizycznym lub
sprawnosci fizycznej osob i ich stanie psychicznym, np. umiejetnosci rozwigzywania
problemoéw, szybkosci podejmowania decyzji, wyszukiwaniu w pamieci, percepciji,
emocjach (EDPS, 2024, s. 15).

Skany mézgu moga by¢ poréwnywalne z unikalnymi odciskami palcoéw. Zapew-
niajg odrebny obraz mézgu danej osoby, a zatem mozna je uznac¢ za dane biometryczne,
jezeli stuza jednoznacznej identyfikacji osoby fizycznej (Palaniappan & Mandic, 2007,
s. 243-244; Finn i in., 2015, s. 1668-1669; Article 29 Data Protection Working Party,
2003, s. 3). Biometria mézgu wprowadza dodatkowe elementy inwazyjnosci. Wynika to
z mozliwosci wnioskowania informacji zwiazanych z doswiadczeniami oséb, ktoérych
dane dotycza, bez ich wyraznego przekazywania lub z mozliwosci profilowania osdb,
ktorych dane dotycza, na podstawie wzorcow fal mozgowych.

Bez wzgledu na to, czy badania mézgu polegaja tylko na jego pomiarze, czy beda
one polegaly na gromadzeniu danych dodatkowo odkodowywanych i interpretowa-
nych celem uzyskania dalszych informacji, otrzymujemy informacj¢ o prawidlowe;j
neuroaktywnosci mozgu, czyli o odpowiedniej chemii mézgu czy funkcjonowaniu
neuroprzekaznikéw (Gluchowska, 2024). Jest to zatem najbardziej inwazyjne prze-
twarzanie, naruszajace prywatnos$¢ psychiczng i potencjalnie integralnos¢ psychiczng
danej osoby.

Juz zatem na etapie samego badania, neurodane stanowia dane osobowe szcze-
golnej kategorii w rozumieniu RODO i jako takie podlegaja ochronie zagwaranto-
wanej przez art. 9 ust. 1 RODO. Co do zasady takie dane nie mogg by¢ przetwarzane.
Wyjatki dopuszczajace przetwarzanie danych szczegélnie chronionych wskazane sa
w ust. 2 art. 9 i w nim mozna poszukiwaé potencjalnych podstaw przetwarzania da-
nych neuronowych.

4. Polskie regulacje prawne a stosowanie neurotechnologii

Narzedzia neurotechnologiczne $cisle powigzane sa z systemami cyfrowymi,
szczegdlnie systemami sztucznej inteligencji. Korzystanie z rozwigzan sztucznej in-
teligencji jest wyzwaniem dla wspolczesnego prawa pracy, wymaga bowiem no-
wego spojrzenia na warunki w miejscu pracy, obowigzki i odpowiedzialnos¢ stron
stosunku pracy. Kontrowersyjna jest juz kontrola pracownikéw przy wykorzystaniu
mechanizmdw sztucznej inteligencji (Latos-Miltkowska, Kibil, 2024, s. 157). Tym bar-
dziej niebezpieczne w stosunkach pracy jest wykorzystywanie danych moézgowych
iich analiza przez systemy Al
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Polski ustawodawca nie uregulowal w zaden sposéb dopuszczalnosci i zasad ko-
rzystania z neurotechnologii w prawie pracy, ale takze nie zakazal wprost stosowania
tej technologii. Nie oznacza to, rzecz jasna, ze uzytkowanie cyfrowych technologii mo-
nitorujacych ludzki mézg i przetwarzajacych dane z niego nie podlega ograniczeniom.
Ramy regulacyjne okreslajace stosowanie nowych technologii w srodowisku pracy ak-
tualnie w duzej mierze opieraja si¢ na systemie standardéw i zasad wypracowanych
przez przepisy o ochronie danych osobowych, gléwnie RODO (Parlament Europej-
ski i Rada UE, 2016). Oceny dopuszczalnosci korzystania z narzedzi neurotechnologii
i neurobiologii w $rodowisku pracy nalezy jednak poszukiwa¢ i analizowa¢ ich przy-
datno$¢ takze w przepisach AI Aktu (Parlament Europejski i Rada UE, 2024).

Przetwarzanie szczegolnych kategorii danych osobowych - dotyczacych zdro-
wia, biometrycznych, genetycznych oraz innych , ujawniajacych pochodzenie rasowe
lub etniczne, poglady polityczne, przekonania religijne lub §wiatopogladowe, przyna-
lezno$¢ do zwigzkéw zawodowych oraz seksualno$¢ lub orientacje seksualng osoby
fizycznej — musi opierac si¢ na jednej z przestanek wskazanych w art. 9 ust. 2 RODO.
Znajduje to podstawe w wielu przepisach prawa pracy, dotyczacych m.in. przetwa-
rzania danych osobowych kandydatéw do pracy, profilaktycznych badan lekarskich
czy obowigzkéw pracodawcy z zakresu bhp.

Wydaje si¢, jednak ze na podstawie obecnie obowigzujacych przepiséw prawa
pracy w stosunku do danych neuronowych teoretycznie mozna rozpatrywaé wytacz-
nie trzy przestanki ich przetwarzania: zgode (art. 9 ust. 2 lit. a), niezbednos¢ prze-
twarzania do celéw profilaktyki zdrowotnej lub medycyny pracy, do oceny zdolnosci
pracownika do pracy, diagnozy medycznej, zapewnienia opieki zdrowotnej lub za-
bezpieczenia spotecznego, leczenia lub zarzadzania systemami i ustugami opieki
zdrowotnej lub zabezpieczenia spolecznego (art. 9 ust. 2 lit. h RODO) oraz niezbed-
no$¢ do wypelnienia obowiazkéw i wykonywania szczegdlnych praw przez admi-
nistratora lub osobe, ktdrej dane dotyczg, w dziedzinie prawa pracy, zabezpieczenia
spotecznego i ochrony socjalnej (art. 9 ust. 2 lit. b RODO).

Jezeli przestanka przetwarzania danych nalezacych do szczegélnej kategorii mia-
taby by¢ zgoda osoby fizycznej, to zgodnie z art. 9 ust. 2 lit a RODO zgoda musi by¢
wyrazna i spetnia¢ warunki wskazane w art. 4 pkt 11 RODO. Zgoda oznacza dobro-
wolne, konkretne, $wiadome i jednoznaczne okazanie woli, ktérym osoba, w formie
oswiadczenia lub wyraznego dzialania potwierdzajacego, przyzwala na przetwarza-
nie dotyczacych jej danych osobowych. Zgoda musi precyzyjnie okresla¢ zakres i cel
przetwarzania danych. W stosunkach pracy obwarowane jest to dodatkowym wymo-
giem wynikajacym z art. 22' § 1 i 2 kodeksu pracy. W $wietle tego przepisu praco-
dawca moze przetwarza¢ dane na podstawie zgody wylacznie w przypadku, gdy ich
przekazanie nastepuje z inicjatywy pracownika. Pracodawca nie moze wiec korzystac
z neurodanych, bo oznaczaloby to, ze zgoda pracownika ma charakter nastepczy wo-
bec przetwarzania. Poniewaz sygnaly moézgowe i aktywnos$¢ neuronowa mdézgu po-
zwalaja okresli¢ tozsamo$¢ osoby i moga by¢ z nig powigzane, trudno byloby takze
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uznad, ze zgoda na zbieranie i wykorzystywanie danych neuronowych miataby cha-
rakter konkretny i sSwiadomy, gdyz pracownik nie wiedzialby, na gromadzenie jakich
konkretnie danych wyrazit zgode (Ienca & Andorno, 2017).

Artykut. 9 ust. 2 lit. h RODO wskazuje na legalnos¢ przetwarzania danych m.in.
w razie oceny zdolnosci pracownika do pracy. W art. 229 § 1° k.p. ustawodawca okre-
slit, ze celem pozyskiwania danych o stanie zdrowia pracownika jest ustalenie zdol-
nosci zdrowotnej do wykonywania okreslonej pracy. Zgodnie z t3 norma pracodawca
zada od kandydata do pracy albo pracownika aktualnego orzeczenia lekarskiego
stwierdzajacego brak przeciwwskazan do pracy na danym stanowisku. Nie ma on
prawa gromadzi¢ i przetwarza¢ innych danych dotyczacych zdrowia. Oznacza to, ze
nie moze przetwarza¢ danych neuronowych w celu okreslenia stanu zdrowia pracow-
nika albo wnioskowania o nim w kontekscie jego zdolnosci do pracy.

Przestanka, ktorg warto zbadac, jest réwniez niezbedno$¢ do wypelniania obo-
wigzkow i wykonywania szczegolnych praw przez administratora danych osobowych
(pracodawce) w dziedzinie prawa pracy, zabezpieczenia spotecznego i ochrony so-
cjalnej, o ile jednak jest to dozwolone prawem unijnym lub krajowym badz poro-
zumieniami zbiorowymi, jezeli wprowadzaja one odpowiednie zabezpieczenia praw
podstawowych i intereséw osoby, ktorej dane dotycza (art. 9 ust. 2 pkt b RODO).
Obowiazek lub prawo, o jakich mowa, muszg zosta¢ wyartykulowane przez ustawo-
dawce wprost w przepisie ustawy, np. niezbedno$¢ przetwarzania wynikajgca z obo-
wigzku zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy w miejscu jej
wykonywania (art. 207§1k.p.). Z obowiazkiem ochrony zdrowia pracownikéw im-
manentnie zwigzane jest prawo pracodawcy do pozyskiwania informacji o ich sta-
nie zdrowia. Niewatpliwie zapewnieniu bezpiecznych warunkéw pracy moga stuzy¢
neuronarzedzia wykorzystywane do wykrywania niewygodnych pozycji podczas
pracy, wysitku fizycznego, stresu, leku, depresji czy innych emocji. Przepisy doty-
czace obowigzkow pracodawcy w dziedzinie bhp maja jednak charakter zbyt ogélny,
zeby mozna bylo uznac je za wystarczajace do stosowania przez pracodawce techno-
logii opartej na analizie neurodanych, zwlaszcza w kontekscie zasad przetwarzania
danych okreslonych w RODO.

Kwestie zwigzane z bezpieczenstwem pracownikéw w miejscu pracy regulowane
sg takze w przepisach AI Aktu. W art. 5 ust. 1 lit. f wprowadza on zakaz stosowania
systemow sztucznej inteligencji dla algorytmicznego wyciagania wnioskdw na temat
emocji osoby fizycznej w miejscu pracy. Rozpoznawanie czy identyfikacja emocji
ma miejsce, gdy przetwarzanie danych biometrycznych osoby fizycznej pozwala na
bezposrednie pordwnanie i zidentyfikowanie z emocja, ktora zostata wczesniej za-
programowana w systemie rozpoznawania emocji. Wnioskowanie natomiast od-
bywa si¢ poprzez dedukowanie informacji generowanych przez procesy analityczne
i inne procesy dokonywane przez sam system. W takim przypadku informacje na te-
mat emocji nie opieraja si¢ wylacznie na danych zebranych na temat osoby fizycznej,
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ale s3 wnioskowane na podstawie innych danych dotyczacych tej osoby (European
Commission, 2025, s. 82).

AT Akt zasadniczo zakazuje stosowanie systemoéw Al dla algorytmicznego wy-
ciggania wnioskéw na temat emocji osoby fizycznej w miejscu pracy. Jednoczesnie
wprowadza wyjatek w tym zakresie: przepisy dopuszczaja bowiem mozliwos¢ wpro-
wadzania do obrotu i wykorzystywania systeméw w miejscu pracy ze wzgledow
medycznych lub bezpieczenstwa. Jednak w celu zapewnienia wysokiego poziomu
ochrony praw podstawowych wyjatek ten nalezy jednak interpretowac wasko. Poje-
cie wzgledow bezpieczenstwa w ramach tego wyjatku nalezy rozumie¢ jako majace
zastosowanie wylacznie w odniesieniu do ochrony zycia i zdrowia, a nie do ochrony
innych intereséw, na przyklad mienia przed kradziezg lub oszustwem. Wynika z tego,
ze kazde uzycie systemow do wykrywania emocji pracownikow ze wzgledow bez-
pieczenstwa powinno zawsze by¢ ograniczone do tego, co jest absolutnie konieczne i
proporcjonalne, z uwzglednieniem ograniczen czasowych, kontekstu i skali przetwa-
rzania informacji oraz bezpieczenstwa danych. Koniecznos$¢ powinna by¢ obiektywie
oceniana w odniesieniu do celu (bezpieczenstwa pracownikéw), a nie odnosic¢ si¢ do
potrzeb pracodawcy. Ocena proporcjonalnosci powinna dotyczy¢ analizy tego, czy
nie istnieja mniej inwazyjne $rodki alternatywne, ktére zapewnialyby bezpieczen-
stwo pracownikom w miejscu pracy (European Commission, 2025, s. 87-88).

Trzeba takze zauwazy¢, ze zgodnie z motywem 18 AI Aktu system rozpoznawa-
nia emocji nie obejmuje standw fizycznych, takich jak bél lub zmeczenie, co oznacza,
ze szereg systemow sztucznej inteligencji moze by¢ wykorzystywanych ze wzgledéw
bezpieczenstwa pracownikéw, w tym na przyklad systemy wykorzystywane do wy-
krywania stanu zmeczenia zawodowych pilotow lub kierowcow.

AT Akt, dopuszczajac stosowanie systemow sztucznej inteligencji przez badaja-
cych emocje, moze otworzy¢ droge dla neurotechnologii w prawie pracy, jezeli moze
by¢ ona przydatna do podniesienia bezpieczenstwa zycia i zdrowia pracownikow w
miejscu pracy.

5. Uwagi de lege ferenda

Artykul 2 ust. 11 AI Aktu stanowi, ze Unia lub panstwa cztonkowskie moga
wprowadza¢ przepisy ustawowe, wykonawcze lub administracyjne, ktore sg korzyst-
niejsze dla pracownikéw w zakresie ochrony ich praw w odniesieniu do stosowania
systemow Al przez pracodawcéw niz AI Akt. Powinny takze okresli¢ zasady korzy-
stania z systemow sztucznej inteligencji.

Ustawodawca krajowy moze zatem w ogdlne zakaza¢ stosowania systemow
sztucznej inteligencji do rozpoznawania emocji pracownikéw lub reglamentowac za-
sady jej stosowania. Poprzedzone to powinno zosta¢ rzetelng analizg obowigzujacych
przepisow bhp oraz praktyk w kontekscie ich efektywnosci. Konsultacje ze srodowi-
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skiem pracy - pracodawcami i przedstawicielami pracownikéw oraz reprezentantami
swiata akademickiego, ekspertami od systemow sztucznej inteligencji oraz osobami
zajmujacymi si¢ neuronaukami, zwlaszcza neurotechnologia i neurobiologia, po-
zwoli na miarodajne okreslenie ewentualnych potrzeb i oczekiwan stron stosunku
pracy, wskaze mozliwosci technologiczne i prawne oraz etyczne granice ewentual-
nego korzystania z tej technologii w srodowisku pracy.

Jezeli ustawodawca zdecyduje si¢ jednak dopusci¢ stosowanie systeméw Al stu-
zacych rozpoznawaniu emocji w miejscu pracy, powinien okresli¢ szczegélowe wa-
runki korzystania z technologii informatycznych przetwarzajacych neurodane. Po
pierwsze, konieczne byloby wskazanie podstawy gromadzenia i przetwarzania tego
typu danych. Ze wzgledu na szczegolny charakter danych i sposoby ich przetwarza-
nia nalezaloby rozstrzygnac, czy okreslenie zasad i regul korzystania z systemow Al
nie powinno zosta¢ uregulowane w odrebnej ustawie. Po drugie, przepisy powinny
wskazywaé wyrazny, konkretny cel przetwarzania (,bezpieczenstwo” czy ,wzgledy
medyczne” s3 pojeciami zbyt szerokimi), nalezaloby takze dokladnie okresli¢, w ja-
kich okolicznosciach pracodawca moégltby korzysta¢ z systeméw (np. w odniesieniu
do konkretnych zawodoéw, stanowisk czy rodzajow pracy). Bezwzglednie przepisy
powinny réwniez wskazywac cechy systemu sztucznej inteligencji, zeby mogt by¢
dopuszczony do uzytku. Wreszcie, niezbedne byloby wskazanie zasad wdrazania ta-
kiego systemu, okreslenia roli przedstawicieli pracownikéw w ustalaniu jego zatozen
i dzialania, przejrzystosci korzystania, okreslenie praw pracownikéw do odmowy by-
cia obiektem neurotechnologii oraz uprawnien osob, wobec ktdrych system taki ma
by¢ stosowany. W przepisach krajowych nalezatoby takze przewidzie¢ zasady odpo-
wiedzialno$ci pracodawcy za nielegalne albo nieprawidlowe korzystanie z neurotech-
nologii. Przetwarzania neurodanych w systemach Al musi, poza powyzszym, nadal
spelnia¢ wszystkie warunki i zasady ochrony danych osobowych, takie jak wymogi
minimalizacji, proporcjonalnosci, celowosci, adekwatnosci, przejrzystosci i bezpie-
czenstwa danych, okreslone w RODO.

Whioski

Nie podwazajac potencjalu nowych technologii i ich przydatnosci, np. do po-
prawy stanu zdrowia i ratowania zycia, trzeba zauwazy¢, ze w stosunkach pracy za-
stosowanie technologii wykorzystujacych sztuczna inteligencje i opartych na analizie
danych z mézgu budzi co najmniej obawy dotyczace niezawodnosci tej technologii
oraz obawy etyczne i prawne. Otwarta do dyskusji pozostaje rowniez kwestia ustano-
wienia katalogu neuropraw w $rodowisku pracy. Tylko poglebiona refleksja pozwoli
zdecydowac, czy tworzy¢ nowe prawa chronigce ludzki umyst przed ingerencja czy
tez wystarczy inaczej (szerzej) interpretowac istniejace.
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Zaprezentowane wyzej rozwazania nie wyczerpuja w zaden sposob tematyki za-
sygnalizowanej w prezentowanym artykule. Ze wzgledu na ograniczone ramy opra-
cowania zawiera ono jedynie wskazanie obszaréw, ktére powinny by¢ przedmiotem
szerszej i poglebionej analizy. Srodowisko pracy nie uniknie zmian technologicznych,
ktdre by¢ moze wymaga¢ beda nowego spojrzenia na stosunki pracy i relacje miedzy
stronami tych stosunkéw prawnych. Niezwykle inwazyjny charakter neurotechnolo-
gii z jednej strony oraz z drugiej potencjalne korzysci wynikajace z niej domagaja si¢
rzetelnych i odpowiedzialnych reakcji ustawodawcy. Konieczne jest podjecie dziatan,
ktére moga zapobiega¢ wkraczaniu technologii nie tylko w rozpoznang i prawnie re-
gulowana sfer¢ prywatnosci pracownikéw w miejscu pracy, lecz takze w sfere intym-
nosci ich mysli, uczué i emocji, ale jednoczesnie dadza jasne wytyczne pracodawcom,
czy ijak z tych rozwigzan mogg korzysta¢ dla dobra pracownikow.
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