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Etyczne problemy ochrony danych osobowych pracownika
w stosunkach pracy

1. Uwagi wprowadzajace

Prawo do ochrony danych osobowych, przystugujace kazdemu cztowiekowi, wyplywa
z godnosci osoby ludzkiej. Stosownie do tresci art. 30 Konstytucji RP*, przyrodzona i nie-
zbywalna godnos$¢ czlowieka jest nienaruszalna, a jej poszanowanie i ochrona jest obo-
wiazkiem wladz publicznych. Godnos$¢ osobista jest ta sfera osobowosci, ktora konkretyzu-
je si¢ w poczuciu wiasnej wartosci cztowieka i oczekiwaniu szacunku ze strony innych
ludzi. Poczucie to, stanowigce istotny element psychiki cztowieka, jest ksztaltowane przez
okolicznosci natury zewnetrznej.

W stosunkach pracy obowigzek szanowania godnosci pracownika i innych dobr osobi-
stych jest podstawowa powinnoscia pracodawcy podniesiong do rangi zasady prawa pracy
wyrazong w art. 11* k.p.®. Wynika z niej obowiazek pracodawcy obejmujacy nakaz po-
wstrzymania si¢ od dziatan stanowiacych bezposrednig ingerencje w prawnie chronione
dobra osobiste pracownika®, oraz powinno$¢ podejmowania pozytywnych dziatan zmierza-
jacych do stworzenia odpowiednich warunkow pracy, wolnych od potencjalnego zagroze-
nia lub naruszenia dobr osobistych®. Dobra osobiste sa warto§ciami niematerialnymi czto-
wieka, ktore zostaly wymienione w art. 23 k.c. Przepis charakteryzuje si¢ otwartoscia, co
oznacza, ze wyliczenie w nim zawarte jest przykladowe i obejmuje: zdrowie, wolnos¢,
czes¢, swobod¢ sumienia, nazwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnic¢ korespondencji,
nietykalno$¢ mieszkania, tworczo$¢ naukowa, artystyczng i racjonalizatorska. Przedmioto-
wy przepis explicite nie wylicza prywatnosci, jednakze w nauce od dawna uznaje si¢ jg jako
nalecha% do kregu dob osobistych cztowieka podlegajacych ochronie wynikajacej z art. 23
i24k.c.

! Konstytucja Rzeczpospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., Dz. U. Nr 78, poz. 483 ze zm.

% Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 25 kwietnia 1989 r., I CR 143/89, OSPiKA 1990, nr 9, poz. 330.

% 1. Boruta, Ochrona débr osobistych pracownika, PiZS 1998, nr 2.

* Stanowiska w przedmiocie wyodrebnienia godnosci pracowniczej sa do§¢ zréznicowane. Por.: I. Jonczyk,
Spory ze stosunku pracy, Warszawa 1965, s. 133 i n.; J.A. Piszczek, Cywilnoprawna ochrona godnosci pracowni-
czej, Torun 1981, s. 30 i n.; T. Zielinski, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, L. Florek (red.), Warszawa 2005;
T. Liszcz, Prawo pracy, Wydawnictwo LexisNexis, wyd. 3, Warszawa 2006, s. 81 i n.

° D. Dérre-Nowak, [w:] Kodeks pracy, Komentarz, K.W. Baran, E. Chmielek-Eubifiska, L. Mitrus, T. Nycz,
A. Sobczyk, B. Wagner (red.), M. Wandzel, Wydawnictwo ODDK, wydanie IV, Gdansk 2008, s. 48 i n.

® M. Pazdan, [w:] System prawa prywatnego, red. naczelny Z. Radwanski, Prawo cywilne — czes¢ ogélna,
tom I, red. M. Safjan, Wydawnictwo C.H.Beck, Instytut Nauk Prawnych, Warszawa 2007, s. 1142.
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Ustawodawstwo polskie nie definiuje pojecia ,,prywatno$¢”, natomiast pewne proby
ustalenia znaczenia tego terminu od dawna byly podejmowane w nauce’. Warto przede
wszystkim przytoczy¢ wiodaca tez¢ A. Kopffa, wedtug ktorego dobrem osobistym w posta-
ci Zycia prywatnego jest to wszystko, co ze wzgledu na uzasadnione odosobnienie sig jed-
nostki od 0gotu spoleczenstwa stuzy jej do rozwoju fizycznej i psychicznej osobowosci oraz
zaChowania osiggnigtej pozycji spolecznej. Sfera prywatnosci zycia osobistego obejmuje
zycie rodzinne i sqsiedzkie, zycie w gronie przyjaciol, a takze stosunek do kolegow w pracy,
a sfera intymnosci to ten zakres faktow dotyczgcych jednostki i jej przezyé, ktéry w zasadzie
nie jest przez nig ujawniany nawet osobom najblizszym i ktorego ,,odstonienie” przed kim-
kolwiek wywoltuje zawsze uczucie wstydu, zaklopotania i udreki. Obszary te skladajg sig¢
wedtug Kopffa na pojecie sfery zycia prywatnego. Autor wyraza przekonanie, ze sfera
zycia intymnego zastuguje zawsze na prawnq ochrong i ze nie ma okolicznosci usprawie-
dliwiajgcych jakiekolwiek wkroczenie w te sfere®.

W prawie mozna wskaza¢ szereg przepisow stuzacych ochronie uprawnienia do pry-
watnos$ci cztowieka. Zgodnie z art. 8 ust. 1 Konwencji o ochronie praw cztowieka i pod-
stawowych wolnosci® kazdy ma prawo do poszanowania swojego Zycia prywatnego, swo-
jego mieszkania i swojej korespondencji. Takze Konstytucja zapewnia prawna ochrong
zycia prywatnego (art. 47), wolno$¢ i ochrong tajemnicy komunikowania si¢ (art. 49)
i ochrong informacji dotyczacych osoby (art. 51).

Kluczowy art. 47 Konstytucji, ktory przewiduje protekcje prawa do prywatnosci,
obejmuje réwniez uprawnienie do ochrony prawnej zycia prywatnego, a takze rodzinnego,
do ochrony czci i dobrego imienia oraz do decydowania o swoim zyciu osobistym. Prywat-
no$¢ w rozumieniu omawianego przepisu obejmuje prawo do wytyczania sfery odosobnie-
nia wolnej od zewngtrznej ciekawosci 1 wscibstwa oraz innego rodzaju ingerencji, W tym
nieusprawiedliwionej ingerencji wladzy publicznej, prawo do bycia pozostawionym
w samotnosci oraz niezwykle wazny nowy komponent — autonomig¢ informacyjna jednostki.
Ochrona danych osobowych pozostaje wigc w $cistym zwigzku z ochrong prywatnosci
cztowieka™.

Artykut 51 Konstytucji statuuje prawo do ochrony danych osobowych. W rozumieniu
tego przepisu kazda osoba jest wiascicielem i jedynym dysponentem wilasnych danych.
Dodatkowym zabezpieczeniem tego prawa jest zastrzezenie, ze obowigzek ujawnienia wia-
snych danych moze zosta¢ natozony jedynie aktem rangi ustawowej™. Wiadze publiczne
nie moga pozyskiwaé, gromadzi¢ i udostepnia¢ innych informacji o obywatelach niz nie-
zbedne w demokratycznym panstwie prawnym. Ponadto przepis stanowi, ze kazdy ma pra-

" Por. przyktadowo: A. Szpunar, Zadoscéuczynienie za doznang krzywde w nowym prawie prasowym, NP.
1984, nr 7-8; M. Safjan, Prawo do ochrony zZycia prywatnego [W:] Szkota praw cztowieka. Teksty wyktadow, z. 4,
pod red. E. Letowskiej, Warszawa 1998 r.; J.D. Sieficzylo-Chlabicz, Naruszenie prywatnosci oséb publicznych
przez prase. Analiza cywilnoprawna, Zakamycze 2006, s. 74 i n.

8 Por. A. Kopff , Koncepcja praw do intymnosci i do prywatnosci zycia osobistego (zagadnienia konstruk-
cyjne), ,,Studia Cywilistyczne” 1972, t. XX, s. 32 in.

° Konwencja o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnosci sporzadzona w Rzymie dnia 4 listopada
1950 r., zmieniona nastgpnie Protokotami nr 3, 5 i 8 oraz uzupetniona Protokotem nr 2, Dz. U. z 1993, Nr 61, poz.
284 ze zm.

100 relacjach danych osobowych i prywatnoéci: M. Pazdan, [w:] System prawa prywatnego, op.cit., 5. 1146.

Y Por. szerzej M. Stasiewicz, Warunki dopuszczalnosci przetwarzania danych osobowych na gruncie zno-
welizowanej ustawy z 29.8.1997 r. o ochronie danych osobowych, ,Kwartalnik Prawa Publicznego” 2001, nr 4,
s.149in.

108



wo dostepu do dotyczacych go urzedowych dokumentdw i zbioréw danych, a ograniczenie
tego prawa moze okresli¢ jedynie ustawa. Kazdy réwniez ma prawo do zadania sprostowa-
nia oraz usuni¢cia informacji nieprawdziwych, niepetnych lub zebranych w sposob
sprzeczny z ustawg. Zasady i tryb gromadzenia oraz udost¢pniania informacji okresla usta-
wa, m.in. o ochronie danych osobowych®,

2. Warunki ochrony danych osobowych w prawie pracy

Na ptaszczyZznie prawa pracy zagadnienia ochrony danych osobowych majg szczegdl-
ne znaczenie. Wykonywanie pracy obejmujace znaczng cze$é zycia czlowieka stwarza
sytuacje, w ktorych gromadzenie i przetwarzanie danych osobowych osoby zatrudnionej
jest nieodzowne dla prawidtowej realizacji powinnosci obu stron stosunku pracy.

Stosunek pracy jest swoistg ptaszczyzna wymiany, w ktorej osoba zatrudniona godzi
si¢ uczestniczy¢ realizujac cele pracodawcy w warunkach zaleznosci i podporzadkowania,
w zamian m.in. za poczucie bezpieczenstwa zwiazane ze statym dochodem™. Nie nalezy
mie¢ watpliwosci, ze wymaga to wspoétdziatania obu stron — pracownika i pracodawcy,
W oparciu o respektowanie nie tylko obowigzujacego prawa, ale i zasad uczciwosci oraz
norm etycznych. Ze wzgledu na podporzadkowanie si¢ pracodawcy i jego uprawnienia
kontrolne wobec pracownika, prywatno$§¢ w miejscu pracy jest ograniczona i potencjalnie
moze ulec naruszeniu. W prawie pracy wazny jest informacyjny aspekt prawa do prywatno-
$ci, w ramach ktorej o zakresie i zasiggu informacji udostepnianych osobom trzecim, decy-
duje kazdy cztowiek samodzielnie.

Z punktu widzenia ochrony prywatno$ci kwestia o zasadniczym znaczeniu jest wyzna-
czenie granic pozyskiwania i przetwarzania danych osobowych pracownika lub osoby
ubiegajacej si¢ o zatrudnienie. Podstawowy przepis dotyczacy ochrony danych osobowych
w prawie pracy — art. 22" k.p. wyznacza zakres danych, jakich pracodawca moze zadaé od
kandydata na pracownika i od pracownika. Paragraf 1 tego przepisu okresla zakres danych,
jakich od kandydata do pracy moze zada¢ pracodawca. Natomiast od pracownika, zgodnie
z § 2, oprocz wskazanych powyzej informacji, pracodawca moze domagaé si¢ réwniez
innych danych osobowych. Udostgpnienie pracodawcy danych osobowych ma nastapié
w formie o§wiadczenia osoby, ktorej one dotycza. Pracodawca ma prawo zada¢ udokumen-
towania danych osobowych o0sob, o ktorych mowa w § 1 i 2. Katalog danych dotyczacych
pracownika i kandydata na pracownika wskazany w art. 22* k.p. nie jest katalogiem za-
mknigtym, poniewaz § 4 dopuszcza takze mozliwo$¢ zadania przez pracodawce podania
jeszcze innych danych osobowych™, jezeli obowiazek ich ujawnienia wynika z odrebnych
przepisow. W odniesieniu do niektorych pracownikow wprowadza si¢ dalsze, specjalne
wymagania, jak np. warunek obywatelstwa polskiego, pelnej zdolnosci do czynnosci praw-
nych, korzystania z praw publicznych, lub posiadania cech, ktore poddaja si¢ ocenie

12 Ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych, t.j. Dz.U. z 2002 r., Nr 101, poz. 926 ze zm.

13 7. Kubot, Pozycja prawna stron w umownym stosunku pracy, Wroctaw 1978, s. 9i n.

4 A, Sakowicz, Prywatnosé jako samoistne dobro prawne, ,,Panstwo i Prawo” 2006, z. 1, s. 16 i n.

15 Problematyczne moze byé okre$lenie, jakie dane nalezy rozumieé przez ,,inne dane osobowe pracownika”.
Przyja¢ nalezy wykladni¢ zawezajaca, co oznacza, ze zadanie ,,innych danych osobowych” musi mie¢ wyrazna
podstaweg w przepisach prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. B. Sadowski, Dane osobowe pracownika,
~Rzeczpospolita” 2004.1.8.
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w sferze norm moralnych®®. Natomiast § 5 odsyla w zakresie nicuregulowanym w § 1-4 do
innych przepiséw o ochronie danych osobowych.

W konsekwencji art. 22 k.p. okresla uprawnienia pracodawcy do pozyskiwania od
kandydatow ubiegajacych si¢ o pracg oraz od pracownikow informacji o ich sytuacji zy-
ciowej, relewantnej z punktu widzenia podj¢cia zatrudnienia. Norma prawna zawarta w tym
przepisie pozwala na podzielenie wszelkich okoliczno$ci dotyczacych zycia pracownika
(wczesniej kandydata na pracownika) na cztery sfery, a mianowicie sfer¢ identyfikacji per-
sonalnej, sfere pracy, sfere tajemnicy osobistej i tajemnicy prywatnej'’. O ile zasada jest
udostepnianie pracodawcy informacji z zakresu dwoch pierwszych sfer, o tyle pozostate
informacje o pracowniku i kandydacie na pracownika (informacje sfery osobistej) ustawo-
dawca uznal generalnie za niedostgpne pracodawcy, z jednym wyjatkiem. Pracodawca ma
mianowicie prawo zadania informacji stanowigcych tajemnicg osobista, w sytuacji gdy
przepis szczegolny na to zezwala, o czym w dalszej czgSci opracowania.

Przetwarzaniem danych osobowych sg jakiekolwiek operacje wykonywane na danych
osobowych, a zatem ,,przetwarzanie” nalezy do sfery czynnosci faktycznych. Stusznie
wskazano, ze w definicji legalnej przetwarzania danych ustawodawca wskazuje przykta-
dowe operacje na nich wykonywane: zbieranie, utrwalanie, przechowywanie, opracowywa-
nie, zmienianie, udostgpnianie i usuwanie. Przepis przewiduje uprawnienie pracodawcy
w postaci ,,zadania” od kandydata na pracownika oraz pracownika ujawnienia okre§lonych
danych osobowych. ,,Zadanie” oznacza ostro si¢ czegos domagaé, usilnie sie o co$ dopo-
minac®®. Temu uprawnieniu pracodawcy odpowiada ustawowy obowiazek podania okre-
slonych informacji objetych zadaniem. Udostepnienie tych danych powinno nastapi¢ bez
potrzeby wskazywania istnienia innych przestanek legalizujacych dziatanie pracodawcy.

W tym konteks$cie pojawia sie problem odmowy udzielenia informacji, do pozyskania
ktorych pracodawca jest uprawniony na podstawie przepisow prawa pracy. W przypadku
osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie brak udostepnienia danych uzasadnia odstgpienie pra-
codawcy od negocjacji dotyczacych zatrudnienia. Jezeli jednak pracodawca zadal od niej
informacji wykraczajacych poza granice wyznaczone przez przepisy, to konsekwencja
moze by¢ uznane takiego dziatania za dyskryminujgce. Rodzi to roszczenie o odszkodowa-
nie za naruszenie zasady rownego traktowania (art. 18°? k.p.) i mozliwo$¢ dochodzenia
odszkodowania za odmowe zawarcia umowy o prace'®. Gdyby natomiast pracownik kwe-
stionowat prawo pracodawcy do zadania informacji na podstawie art. 22* k.p. lub innych
przepiséw, i odmoéwit ich udzielenia, mozliwa jest kwalifikacja tego zachowania jako naru-
szenia obowigzkow pracowniczych. Konsekwencja moze byé rowniez wytaczenie mozli-
wosci korzystania przez pracownika z pewnych uprawnien, np. $wiadczen z zaktadowego
funduszu §wiadczen socjalnych.

Katalog danych osobowych okreslony w § 1 tego przepisu dotyczy osoby ubiegajacej
si¢ o zatrudnienie. Ustawodawca zaliczyt do niego: imi¢ (imiona) i nazwisko, imiona rodzi-
cow, date urodzenia, miejsce zamieszkania (adres do korespondencji), wyksztatcenie oraz

16 Warunki takie przewidujg miedzy innymi: Art. 6 ustawy z 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorza-
dowych, Dz.U. Nr 223, poz. 1458; art. 4 ustawy z 21 listopada 2008 r., o stuzbie cywilnej, Dz.U. Nr 227, poz.
1505; art. 61 ustawy z dnia 27 lipca 2001 r. — Prawo o ustroju sqdéw powszechnych, Dz.U. Nr 98, poz. 1070.

Y Podziat zaproponowany w nauce przez M. Gersdorf, Kilka uwag praktycznych o ochronie danych osobo-
wych pracownika, PiZS 2005, s. 8.

8 Nowy stownik jezyka polskiego, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2003.

19 K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz. Ustawy towarzyszqce z orzecznictwem. Europej-
skie prawo pracy z orzecznictwem, t. I, Zakamycze 2006, s. 115.
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przebieg dotychczasowego zatrudnienia. Moze si¢ wydawaé, ze wskazane wyliczenie dos¢
wasko ujmuje zakres danych, ktorych ujawnienia pracodawca moze zada¢ od potencjalnego
pracownika. Skoro pracodawca ponosi ryzyko osobowe® w zwigzku z zatrudnieniem okre-
slonej osoby, nalezatoby si¢ spodziewaé, ze bedzie chcial jak najwszechstronniej poznac
wilasciwosci osobowe, kwalifikacje zawodowe i inne jej cechy. Przed wprowadzeniem
omawianego przepisu do k.p. w nauce wskazywano na ograniczone mozliwo$ci pozyski-
wania wiadomosci o kandydacie na pracownika. Jak pisat juz W. Szubert, potencjalny pra-
codawca jest zwigzany wyraznymi wskazowkami i nie moze zada¢ informacji, ktorych
kandydat na pracownika nie jest zobowiazany ujawnia¢?. W fazie przygotowania stosunku
pracy przedmiotem negocjacji jest osoba cztowieka, reprezentujaca okreslone cechy i umie-
jetnosci poszukiwane przez pracodawce. Stad pracodawca jest zainteresowany pozyska-
niem jak najszerszych informacji dotyczacych rowniez sfery zycia prywatnego potencjal-
nego pracownika. Uwzgledniajac realia na rynku pracy, zmiany strukturalne w przemysle
i rolnictwie, procesy prywatyzacyjne, upadek wielu zaktadow pracy, nalezy zwrdci¢ uwage
na presj¢ cigzaca na poszukujacych pracy. Rynek pracy stal si¢ bardziej wymagajacy pod
wzgledem wyksztalcenia, kwalifikacji, cech osobowych i innych warunkow stawianych
kandydatom do pracy. W tej sytuacji osoba starajaca si¢ o zatrudnienie bgdzie si¢ czuta
zobowigzana odpowiedzie¢ na pytania niemajace zwiazku ze stanowiskiem, o ktore si¢
ubiega, nawet wtedy, gdy dotycza one okolicznosci uznanych za intymne. Ma bowiem
$wiadomos$¢, ze odmowa udzielenia odpowiedzi zniweczy jego szanse na zatrudnienie®.
Osoby poszukujace pracy, zwlaszcza dtuzszy czas bezskutecznie, uwazaja, ze sam ten stan
narusza ich godno$¢. Nierzadkie sg przypadki, gdy pracodawcy zadajg pytania zmuszajace
do ujawnienia intymnych szczegotéw dotyczacych jego osoby, np. stanu cigzy, nalogow,
orientacji seksualnej, lub uzalezniajg nawigzanie stosunku pracy od wyniku badania poli-
graficznego. W wielu przypadkach o naruszeniu godno$ci pracownika przez pracodawce
decyduje sama intencja, ktory swoim dziataniem chce pracownika upokorzy¢?.

Wyliczenie zawarte w art. 22* §1 k.p. moze zostaé rozbudowane na mocy przepisow
szczegolnych, np. o obowiazek przedstawienia zaswiadczenia lekarskiego o braku prze-
ciwwskazan do wykonywania pracy okre§lonego rodzaju.

Ustawodawca nie ogranicza pozyskiwania danych kandydata na pracownika w zakre-
sie wyksztatcenia i przebiegu dotychczasowego zatrudnienia. Trzeba przyjac, iz uprawnie-
nie pracodawcy obejmuje przetwarzanie informacji koniecznych do stwierdzenia, czy kan-
dydat nadaje si¢ do zatrudnienia na okreslonym stanowisku; chodzi¢ tu moze o dane doty-
czgce umiejetnos$ci zawodowych, wiedzy i doswiadczenia, przebiegu kariery zawodowej,
zdanych egzaminow, uzyskanych kwalifikacji, informacji w sprawie zawartych umow do-
tyczacych zakazu konkurencji, itp.?*. W nauce wyrazono poglad®, ze informacje o przebie-

0 Ryzyko osobowe polega na tym, ze pracodawca jest obcigzany skutkami niezawinionych bledéw pracow-
nika, nie mogac dochodzi¢ naprawienia szkody, ktora pracownik przy wykonywaniu pracy wyrzadzit. Za:
W. Sanetra, Ryzyko osobowe zaktadu pracy, Warszawa 1971, s. 53 i n.

2L\W. Szubert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1980, s. 109.

2 A Drozd, Prawo podmiotu zatrudniajgcego do pozyskiwania informacji kandydacie na pracownika, \Wy-
dawnictwo LexisNexis, Warszawa 2004, s. 84-85.

2 Por szerzej: E. Wichrowska-Janikowska, Praca a godnosé czlowieka, [w:] Godnosé cztowieka a prawa
ekonomiczne i socjalne. Ksigga jubileuszowa wydana w pietnastq rocznice ustanowienia Rzecznika Praw Obywa-
telskich, Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich, Warszawa 2003, s. 88 i n.

2 T. Kuczynski, Ochrona danych osobowych w stosunkach zatrudnienia, ,,Przeglad Sadowy” 1998, nr 11-12,
s.119in.
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gu dotychczasowego zatrudnienia obejmujg dane dotyczace wykonywania pracy na pod-
stawie stosunku pracy, gdyz pojecie ,,zatrudnienie” w ramach kodeksu pracy jest w ten
sposob wilasnie rozumiane. W zwiagzku z tym na pracowniku nie cigzy obowiazek przeka-
zywania danych na temat swojego zatrudnienia pozapracowniczego, a pracodawca nie po-
siada podstaw do egzekwowania tego typu informacji. Takie stanowisko wykluczatoby
jednakze mozliwos¢ uzyskania informacji istotnych dla pracodawcy w przedmiocie wiedzy
o kwalifikacjach zawodowych potencjalnego pracownika, czyli m.in. o stazu pracy uzyska-
nym na okre$lonych stanowiskach, ktore osoba zajmowata bedac zatrudniona na podsta-
wach cywilnoprawnych. Zasadniczo bowiem wymagania kwalifikacyjne okreslaja pozada-
ny zakres wiedzy o pracowniku, poprzez wskazanie odpowiedniego wyksztatcenia i stazu
pracy. Ponadto waskie rozumienie poj¢cia ,,zatrudnienie” bytoby sprzeczne z celem i funk-
cja tego unormowania. Stad nie jest sluszne wylacznie okres6w wykonywania pracy na
innych podstawach, np. uméw cywilnoprawnych. W przypadku danych dotyczacych prze-
biegu zatrudnienia nie ma potrzeby interpretowania ich wasko, jedynie w odniesieniu do
zatrudnienia pracowniczego. Nalezy zwrdci¢ uwage na uzasadniony interes pracodawcy
obcigzonego m.in. ryzykiem ekonomicznym i osobowym w stosunkach pracy. Ponadto nie
ma szczegodlnych przeciwwskazan, by kandydat na pracownika lub pracownik dobrowolnie
przekazat tego typu informacje. Tym bardziej, ze zgodnie z §1 ust. 2 rozporzadzenia
MPiPS z 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia przez pracodawcoéw dokumenta-
cji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych
pracownika®®, osoba ubiegajaca si¢ o zatrudnienie moze dodatkowo przedtozy¢ dokumenty
potwierdzajace jej umiejetnosci i osiggnigeia zawodowe, Swiadectwa pracy z poprzednich
miejsc pracy lub inne dokumenty potwierdzajgce okresy zatrudnienia, obejmujace okresy
pracy przypadajace w innym roku kalendarzowym niz rok, w ktérym pracownik ubiega si¢
o zatrudnienie oraz dokumenty stanowigce podstawg do korzystania ze szczegdlnych
uprawnien w zakresie stosunku pracy.

Od pracownika natomiast pracodawca ma prawo zgda¢ podania danych osobowych
innych niz wymienionych powyzej oraz danych dotyczacych cztonkow jego rodziny. Prze-
pis art. 22' § 2 k.p. wymienia w szczegolnosci numer PESEL pracownika nadany przez
Rzgdowe Centrum Informatyczne Powszechnego Elektronicznego Systemu Ewidencji
Ludnos$ci (RCI PESEL). Do innych danych mozna zaliczy¢ takie, ktore zalezg od indywi-
dualnych okolicznos$ci lezacych po stronie pracownika (np. niepetnosprawnos$é i jej stopien)
oraz od rodzaju wykonywanej pracy wzglednie okolicznosci zwigzanych z pracodawca.
Ponadto dla celow korzystania ze szczegdlnych uprawnien przewidzianych w prawie pracy
pracownik powinien poda¢ imiona, nazwiska oraz daty urodzenia dzieci.

Obowiazek podania danych osobowych moze wynika¢, zgodnie z § 4 art. 22 k.p.
,,Z odrebnych przepisow”, czyli mozna przyjaé, ze sformutowanie to oznacza ustawy oraz
akty rangi podustawowej, gtéwnie rozporzadzenia. Wedtug pogladow doktryny®’ specy-
ficzne zrédta prawa pracy”®; m.in. uktady zbiorowe pracy nie sa odrebnymi przepisami

% Nycz T, Kodeks pracy. Komentarz, B. Wagner (red.) K. W. Baran, E. Chmielek-Lubinska, D. Dérre-Nowak,
L. Mitrus, T. Nycz, A. Sobczyk, B. Wagner, M. Wandzel, Wydawnictwo ODDK wyd. 4, Gdansk 2008, s. 142.

% Dz.U. Nr 62, poz. 286, z poézn. zm.

21K, Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy, op.cit., s. 113 — 114; A. Drozd, Ochrona danych osobowych
pracownika (kandydata) po nowelizacji kodeksu pracy, PiZS 2004, nr 1, s. 27.

%8 Art. 9 k.p. stanowi, Ze obok Kodeksu pracy, innych ustaw i aktéw wykonawczych, na pojecie prawa pracy
sktadaja si¢ takze postanowienia ukladow zbiorowych pracy i innych, opartych na ustawie porozumien zbioro-
wych, regulaminéw i statutow okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy. Porozumienia te stanowia
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w rozumieniu art. 22* § 4. Specyficzne zrodta prawa pracy nie moga zawiera¢ uregulowan
mniej korzystnych dla pracownika niz ustawy i wydane na ich podstawie rozporzadzenia
(art. 9 § 2 i 3). Nalozenie przez nie obowigzku ujawnienia przez pracownika dodatkowych
danych osobowych jest regulacja dla niego mniej korzystng w przypadku braku lub wez-
szego unormowania tego obowiazku w ustawie lub rozporzadzeniu. Nie mozna jednakze
wykluczy¢ postanowien neutralnych badz nawet korzystniejszych dla pracownika, wow-
czas proponuje sic? legalizacje takich dzialah na podstawie przestanki okreslonej w art. 23
ust.1 pkt 1 ustawy o ochronie danych osobowych, czyli gdy jest to niezb¢dne dla zrealizo-
wania uprawnienia lub spetnienia obowigzku wynikajacego z przepisu prawa.

Przepisy o ochronie danych osobowych to przede wszystkim powotana ustawa o ochro-
nie danych osobowych. Stosunek tej ustawy do art. 22* k.p. okresla jej art. 5. Wynika z niego,
ze jezeli przepisy kodeksu pracy, ktore odnosza si¢ do przetwarzania danych, przewiduja
dalej idaca ich ochrong, niz wynika z tej ustawy, to stosuje si¢ przepisy kodeksu™.

3. Stosowanie nowoczesnych §rodkéw nadzoru
jako zrédlo pozyskiwania informacji o pracowniku

Zagadnieniem budzacym ostatnio spore kontrowersje jest wykorzystywanie nowocze-
snych technik nadzoru w procesie kontrolowania pracownika. W zwigzku z rozwojem
informatyzacji réoznych sfer zycia cztowieka, istniejg nieograniczone mozliwosci groma-
dzenia i przetwarzania informacji osobowych. Realne mozliwosci eksploatacji w stosun-
kach pracy nowoczesnych technik socjotechnicznych, zaréwno na etapie rekrutacji, jak i w
trakcie zatrudnienia, powoduje, Ze z jednej strony pracodawcy stoja przed wyzwaniami
tychze technologii utatwiajacych maksymalne poznanie zasobow ludzkich pod katem po-
trzeb pracodawcy, a z drugiej strony pojawiajg sie bariery ze strony przepisOw prawa oraz
natury etycznej. Przy ocenie tego zagadnienia nalezy uwzgledni¢ specyfike stosunku pracy,
kreujacego zasadniczo trwala wiez nasycong elementami o charakterze osobistym™.

Wykorzystywanie takich instrumentow coraz bardziej ingerujacych w sfere prywatno-
$ci pracownika (np. monitoring audiowizualny, wariografia, telefonia komorkowa, GPS-y,
kontrola poczty stuzbowej, podstuchiwanie i nagrywanie rozméw telefonicznych, elektro-
niczna ewidencja czasu pracy, badania poligraficzne) niejednokrotnie pozwala na pozyska-
nie danych sensytywnych®. Rodzi to donioste problemy dotyczace uznania przestanki zgo-

trzon tzw. zbiorowego prawa pracy, poniewaz po stronie pracowniczej wystepuja podmioty zbiorowe — zwiazki
zawodowe i zatoga, po drugiej stronie — pracodawca lub zwigzek pracodawcow.

2 Tamze, s. 123.

% O stosunku art. 22* k.p. i ustawy o ochronie danych osobowych por. A. Drozd, Ochrona danych osobo-
wych pracownika (kandydata) ..., op.cit., s. 28.

® por szerzej: T. Liszcz, Ochrona prywatnosci pracownika w relacjach z pracodawcg, ,,Monitor Prawa Pra-
cy” 2007, nrl,s. 11in.

% problematyke stosowania $rodkéw nadzoru omawiaja: M. Gersdorf, Kilka uwag praktycznych o ochronie
danych osobowych pracownika, PiZS 2005, nr 8; R. Jaworski, Badanie poligraficzne (wariograficzne) w ochronie
miejsc pracy, PiZS 2007, nr 1; J. Kosinska, Przeszukanie pracownika, ,,Monitor Prawa Pracy” 2009, nr 1;
P. Czechowski, Geolokalizacja pracownikéw — nowe wyzwania dla prawa pracy, PiZS 2006, nr 4; K. Roszewska,
Kontrola osobista pracownikéw, PiZS 2008, nr 7. J. Pietruszka, R. Rogalski, Nie odbierac¢ prawa do obrony —
artykut dyskusyjny o poligrafie, PiZS 2004, nr 11; A. Lach, Monitorowanie pracownika w miejscu pracy, ,,Monitor
Prawa Pracy” 2004, nr 10.
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dy na przetwarzanie danych osobowych przez pracownika jako podstawy legalizujacej
takie dzialanie pracodawcy. Przepisy prawa pracy nie daja podstaw do pozyskiwania da-
nych wrazliwych pracownika, a przestanka przetwarzania tego typu danych w postaci zgo-
dy pracownika w stosunku pracy moze budzi¢ uzasadnione watpliwosci.

Jak juz wspomniano obowigzek szanowania dobr osobistych pracownika obejmuje
takze jego prawo do prywatno$ci. To prawo, z jednej strony, a uzasadnione potrzeby praco-
dawcy w zakresie nadzorowania (monitorowania) sposobu wykonywania pracy przez pra-
cownika, z drugiej, wyznaczaja granicg dozwolonych zachowan pracodawcy. Najogolniej
mozna stwierdzi¢, ze pracodawca ma prawo do postugiwania si¢ §rodkami technicznymi
(kamery, podstuch telefoniczny), jezeli stuzy to ochronie jego waznego interesu, osiggni¢-
cie spodziewanego celu jest wysoce prawdopodobne, a stosowanie innych $srodkow jest
niemozliwe lub wysoce utrudnione.

4. Ochrona wrazliwych danych osobowych w stosunkach pracy

Dane wrazliwe zostaly zdefiniowane w art. 27. ustawy o ochronie danych osobowych.
Naleza do nich dane ujawniajace pochodzenie rasowe lub etniczne, poglady polityczne,
przekonania religijne lub filozoficzne, przynalezno$¢ wyznaniowa, partyjng lub zwiazkowa,
jak rowniez informacje o stanie zdrowia, kodzie genetycznym, natogach lub zyciu seksual-
nym oraz danych dotyczacych skazan, orzeczen o ukaraniu i mandatéw karnych, a takze
innych orzeczen wydanych w postgpowaniu sadowym lub administracyjnym. Przetwarza-
nie powyzszych danych jest zasadniczo niedopuszczalne, z wyjatkami okreslonymi przez
ust. 2 tego przepisu. Chodzi o wymienione enumeratywnie okolicznosci, do ktorych usta-
wodawca zaliczyl pisemna zgodg osoby, ktorej dane dotycza, z wyjatkiem usunigcia doty-
czacych jej danych, oraz istnienie przepisu szczegdlnego innej ustawy zezwalajacego na
przetwarzanie takich danych bez zgody osoby, ktorej dane dotycza, w warunkach peinej
gwarancji ich ochrony. W stosunkach zatrudnienia szczegoélng warto$¢ posiada jednakze
przestanka polegajaca na niezbgdnosci dla wykonywania zadan administratora danych od-
noszacych si¢ do zatrudnienia pracownikéw i innych osob, gdy zakres przetwarzania da-
nych jest okre$lony w ustawie. Dla legalnego przetwarzania danych wrazliwych przepis ten
wymaga wiec tacznego spetnienia dwoch przestanek, a mianowicie: po pierwsze, przetwa-
rzanie tych danych musi by¢ niezbedne dla wykonywania zadan odnoszacych si¢ do za-
trudnienia, po drugie, akt ustawowy powinien okresla¢ granice pozyskiwania tych da-
nych®. Analizujac przepis art. 22" k.p., tatwo zauwazy¢, ze nie figuruje w nim zadna z da-
nych zaliczonych do wrazliwych.

Za bezzasadne zatem nalezy uzna¢ zadania przez pracodawc¢ w przedmiocie ujawnie-
nia informacji przez osob¢ o: kodzie genetycznym, chorobach przewleklych, orientacji
seksualnej osoby, operacjach zmiany plci, sktonnosciach do zachowan przestgpczych, ho-
moseksualnych, pewnych cechach osobowosci, z ktorag zamierza zawrze¢ umowg. Szcze-
golne kontrowersje budzi ujawnianie danych biometrycznych (obejmujacych biofizyczne
cechy 0sob zatrudnionych), np. geometria rak, linie papilarne, wzor tgczowki i zrenicy oka,
barwa glosu. Zakaz dotyczy zadania wszelkich innych danych o kandydacie do pracy niz

% T. Kuczynski, Ochrona danych osobowych w stosunkach zatrudnienia, ,,Przeglad Sadowy” 1998, nr 11-12,
s. 124.
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wymienione w art. 22" § 1 k.p obejmuje ponadto tak czesto zadane dane, jak: wizerunek
(fotografia), informacje o zainteresowaniach, hobby, dodatkowych umiejetnosciach. W
nauce® wyrazono poglad, ze z art. 22" k.p. wynika réwniez zakaz poddawania kandydata
testom majacym okresli¢ jego profil osobowosciowy, a nawet testom wiedzy lub umiejet-
nos$ci. Ich wynik, a w konkretnych przypadkach dane podawane w samym tescie, stanowig
bowiem dane osobowe w rozumieniu art. 6 ustawy o ochronie danych osobowych. Z punk-
tu widzenia ubiegajacego si¢ o zatrudnienie udzial w tescie jest rOwnoznaczny z obowigz-
kiem ujawnienia danych na swoj temat. Ujawnienie takich informacji jest czgsto spowodo-
wane obawa nieuzyskania lub utraty pracy. Osoba taka dziata wowczas pod wplywem pre-
sji, grozby, szantazu lub podstepu, a takie metody zdobywania danych nalezy bezwzglednie
uzna¢ za niedopuszczalne.

Kwestie przetwarzania danych dotyczacych karalnosci normuje art. 6 ust. 1 pkt 10
ustawy o Krajowym Rejestrze Karnym®, ktory stanowi, ze prawo do uzyskania informacji
o osobach, ktorych dane osobowe sg zgromadzone w Rejestrze, przystuguje pracodawcom
w zakresie niezbednym dla zatrudnienia kandydata, co do ktorego z przepisoOw ustawy wy-
nika wymog niekaralnosci, korzystania z praw publicznych, a takze ustalenia uprawnien do
zajmowania danego stanowiska. W literaturze®® wyrazany jest poglad dopuszczajacy
w szczegolnych sytuacjach przetwarzanie danych o karalnosci w oparciu o zgode kandyda-
ta do pracy.

Dane pracownika dotyczace stanu rodzinnego, zyciowego i majatkowego maja zna-
czenie dla ustalenia i realizacji jego uprawnien do $wiadczen z zaktadowego funduszu
$wiadczen socjalnych® w ramach dziatalnosci socjalnej® prowadzonej przez pracodawce.
Wedtug art. 8 ust. 2 zdanie pierwsze ustawy, zasady przeznaczania srodkéw Funduszu na
poszczegolne cele i rodzaje dziatalno$ci socjalnej oraz zasady i warunki korzystania z ustug
i $wiadczen finansowanych z Funduszu, ustala pracodawca w regulaminie uzgodnionym
z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi. Swiadczenia z funduszu przyznaje si¢ wedtug
kryteriow socjalnych, czyli przy wzigciu pod uwage sytuacji zyciowej, materialnej i ro-
dzinnej uprawnionego, zgodnie z zatozeniem, iz pomoc socjalna jest skierowana do tych
pracownikow, ktorzy znajduja sie w trudnej sytuacji materialnej i rodzinnej*. Oznacza to,
ze glownym zadaniem funduszu jest finansowe wspieranie pracownikéw o najnizszych
dochodach (art. 8 pkt 1 ustawy). W konsekwencji pracownik korzystajacy ze srodkéw fun-
duszu jest zobowigzany udzieli¢ odpowiednich informacji umozliwiajacych pracodawcy
realizacj¢ swiadczen, rowniez dotyczacych dochodow osigganych przez pracownika poza
zaktadem pracy, w ktorym ubiega sie o $wiadczenie®. Pracodawca moze w celach realiza-

* G. Sibiga, Przetwarzanie i ochrona danych osoby ubiegajgcej sie o zatrudnienie w $wietle przepiséw
prawa pracy, ,,Radca Prawny” 2005, nr 2, s. 73 i n.

% Ustawa z dnia 24 maja 2000 r. o Krajowym Rejestrze Karnym, tj. Dz.U. 2008, Nr 50, poz. 292 ze zm.

% A. Drozd, Ochrona wrazliwych...., op.Cit., s. 122 i n.

87 Ustawa z dnia 4 marca 1994 r. o zakladowym funduszu swiadczer socjalnych, tj. Dz.U. z 1996 r., nr 70,
poz. 335.

% Pojecie dziatalnosci socjalnej definiuje art. 2 pkt 1 ustawy o funduszu, zgodnie z ktérym dziatalno$é so-
cjalna to ushugi §wiadczone przez pracodawcoéw na rzecz réznych form wypoczynku, dziatalnosci kulturalno-
o$wiatowej, sportowo-rekreacyjnej, udzielanie pomocy materialnej — rzeczowej lub finansowej, a takze zwrotnej
lub bezzwrotnej pomocy na cele mieszkaniowe na warunkach okreslonych umowa.

% W. Dworowska, A. Jacewicz, Zakladowy Fundusz Swiadczer Socjalnych, Osrodek Doradztwa i Doskona-
lenia Kadr Sp. z 0.0., Gdansk 2006, s. 6.

“0 pracodaweca nie narusza dobr osobistych pracownika (art. 23 k.c., art. 47 i art. 51 ust. 1 i 2 Konstytucji),
zobowiazujac go zgodnie z postanowieniami regulaminu przyznawania zapomog z zakladowego funduszu $wiad-
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cji srodkow z tego funduszu przetwarza¢ dane osobowe dotyczace sytuacji zyciowej, ro-
dzinnej i materialnej pracownika®, np. dochody wspotmatzonka, dane dotyczace dzieci
(m.in. wiek, rodzaj szkoty). Poniewaz przepisy ustawy o zaktadowym funduszu §wiadczen
socjalnych nie okreslajg sposobu dokumentowania dochodéw pracownikéw do celéw so-
cjalnych, pracodawca powinien, wedlug zasad przyjetych w regulaminie funduszu, zazada¢
o$wiadczenia o sytuacji dochodowej pracownika i czltonkow jego rodziny. Udzielenie
informacji niezb¢dnych do ustalenia uprawnien do $wiadczen z funduszu powinno nastgpié
w drodze o$wiadczenia pracownika, w przypadku podawania danych osobowych o charak-
terze wrazliwym o$wiadczenie obejmujace zgodg powinno posiada¢ forme pisemna*,

Informacje o stanie zdrowia nalezace do wrazliwych danych osobowych mogg byé¢
przetwarzane przez pracodawcg w wielu sytuacjach. Sa one niezbedne do ustalania wspo-
mnianych wyzej uprawnien do §wiadczen z zakladowego funduszu $wiadczen socjalnych,
np. w postaci dofinansowania zakupu lekow.

W procesie rekrutowania pracownika zgodnie z art. 229 k.p. pracodawca powinien
skierowa¢ go na wstepne badania lekarskie celem uzyskania orzeczenia lekarskiego o braku
przeciwwskazan zdrowotnych do wykonywania pracy na danym stanowisku. W zasadzie
pracodawca powinien do tresci takiego orzeczenia ograniczy¢é swoje zainteresowanie sta-
nem zdrowia pracownikow. Nie moze tej wiedzy uzupehia¢ innymi srodkami, w szczeg6l-
nos$ci poprzez zadawanie pytan, np. o podatnos¢ na choroby, co mogloby wskazywaé na
praktyke dyskryminacyjna®.

Pracodawca zasadniczo nie moze domagac¢ si¢ danych dotyczacych ewentualnej cigzy
pracownicy, jednakze wyjatkowo jest to dopuszczalne — wowczas, gdy chodzi o zatrudnie-
nie kobiety przy pracy wzbronionej pracownicom ciezarnym**. Pracodawca nie moze zatem
zapyta¢ kandydatki na pracownika, czy jest w ciazy, chyba ze zamierza zatrudni¢ jg na
takim stanowisku pracy, na ktorym praca jest niedozwolona dla kobiet w tym stanie ze
wzgledu na ochrong¢ macierzynstwa. Z kolei pracownica podejmujgca zatrudnienie nie ma
obowigzku ujawniania faktu pozostawania w cigzy, jezeli praca, jaka zamierza podjaé, nie
jest niedozwolona dla kobiet z uwagi na ochrong macierzyfstwa®. Prawo nie zakazuje
zatrudniania kobiet w ciazy, a przeciwnie, odmowa zatrudnienia kobiety tylko z tej przy-
czyny, ze jest w ciazy, bylaby uznana za dyskryminacj¢ ze wzgledu na pte¢ na podstawie
art. 18%§ 1 iart. 18*§ 1 pkt 1 k.p..

Pracodawca ma prawo pozyskiwa¢ dane dotyczace zdrowia w ramach wykonywania
swoich obowigzkow dotyczacych zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkoéw
pracy. Obowigzkiem kazdego pracodawcy jest chroni¢ zycie i zdrowie pracownika w pro-
cesie pracy. Pracownik oddaje do dyspozycji pracodawcy ,site robocza”, swoje zycie
i zdrowie, mozliwosci i1 zdolno$ci fizyczne oraz umystowe. Z momentem ich ,,oddania”

czen socjalnych do zlozenia zaswiadczenia o zarobkach uzyskiwanych u drugiego pracodawcy. Wyrok SN z dnia
8 maja 2002 r. | PKN 267/01, OSNP 2004, z. 6, poz. 99.

“ Tak: T. Kuczynski, op.cit., 5. 123 i n.

2 por. rowniez A. Drozd, Ochrona wrazliwych danych osobowych pracownika, ,,Monitor Prawa Pracy”
2005, nr 5, s. 121.

* G. Ortowski, Kilka uwag na temat ochrony danych osobowych w prawie pracy, ,,Monitor Prawa Pracy”
2005, nr 4, s. 91.

# Zakaz zatrudnienia kobiet przy pracach wzbronionych nalezy do bezwzglednie obowigzujacych, zob. art.
176 i nast. KP oraz wydane na podstawie art. 176 KP rozporzadzenie Rady Ministrow z 10 wrzesnia 1996 r.
w sprawie wykazu prac szczegolnie ucigzliwych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet, Dz. U. Nr 114, poz. 454 ze zm.

4 Tak Sad Najwyzszy w wyroku z 17 kwietnia 2007 r., | UK 324/06, ,,Monitor Prawa Pracy” 2007, nr 12, s. 654.

6 Wyrok SN z dnia 11 stycznia 2006 r., Il UK 51/05 PiZS 2006, nr 9, s. 34
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przestaje by¢ tylko i wylacznie sam za nie odpowiedzialny. Odpowiedzialno$¢ ta przejmuje
pracodawca, czyli ten, kto korzysta z mozliwosci 1 zdolnosci pracownika. O ile pracownik
oddaje do dyspozycji pracodawcy swoje zycie i zdrowie, to pracodawca przekazuje do jego
dyspozycji stworzone przez siebie, warunki bezpieczenstwa i higieny pracy. Odgrywaja
one role stuzebng wobec osoby pracownika. Pracownik nie ponosi za nie odpowiedzialno-
$ci, a jedynie z nich korzysta. Przedmiotem prawa pracownika jest ochrona tylko tego do-
bra, ktore stanowi jego wktad w stosunek pracy, tzn. jego zycie i zdrowie. Zgodnie
z orzecznictwem sadowym®’ obowigzek zapewnienia pracownikom bezpiecznych i nie-
szkodliwych dla ich zdrowia warunkow pracy obejmuje przestrzeganie nie tylko ogdlnie
obowigzujacych norm w tym zakresie, lecz takze indywidualnych przeciwwskazan zwigza-
nych ze stanem zdrowia lub osobniczymi sktonno$ciami pracownika. Ochrona zdrowia
w stosunku pracy potwierdza tez¢, ze fundamentem praw pracowniczych jest prawo pra-
cownika do nienaruszalnosci fizycznej*®.

Prawo pracownika do ochrony zdrowia jest jego prawem niezbywalnym i niemajat-
kowym. Niemajatkowy charakter tego prawa polega na tym, Ze nie jest ono bezposrednio
uwarunkowane ekonomicznym interesem uprawnionego. Wigze sie ono $cisle z osobg pra-
cownika, razem z nim powstaje i razem z nim gasnie. W sensie ekonomicznym zdrowie
stanowi przestanke zdobycia i utrzymania zatrudnienia, poniewaz jego stan decyduje
o zdolnosci do pracy. Jednym ze $rodkow realizujgcych te funkcje sa dziatania pracodawcy
zwiazane z profilaktyczng ochrong zdrowia pracownika. Dzigki badaniom profilaktycznym
nastepuje wychwycenie kandydatéw i pracownikow o nieodpowiednim stanie zdrowia nie
pozwalajacym na wykonywanie okreslonych rodzajow pracy. Zdrowie pracownika odgry-
wa wazng role w realizacji stosunku pracy. Uregulowania prawne gwarantujg pracowniko-
wi prawo do wynagrodzenia, mimo nie§wiadczenia pracy z powodu braku bezpiecznych
i higienicznych warunkow pracy, np. w razie przeniesienia do innej pracy lub tez w przy-
padku powstrzymywania si¢ od wykonywania pracy z powodu bezposredniego zagrozenia.

Charakter prawny przepisOw prawa pracy zobowigzujacych pracodawce do ochrony
zdrowia i zycia pracownika (przede wszystkim art. 207 § 2 k.p. i 211 k.p.) uprawnia praco-
dawce do pozyskiwania informacji o stanie zdrowia pracownika. Migdzy innymi z tego
samego powodu pracownik jest zobowigzany poddac si¢ tym badaniom, poniewaz ich pra-
widtowe wykonanie umozliwi zapewnienie wlasciwej ochrony pracownikowi w procesie
$wiadczenia pracy. Za nieetyczne nalezy uznaé ukrywanie informacji o stanie zdrowia
przez pracownika, jezeli moze to narazi¢ go na szkodg, wypadek przy pracy, chorobg za-
wodows, ktorym pracodawca nie bedzie w stanie zapobiec.

Pracodawca zyskuje w ten sposdb wiedze o objetych sfera osobistosci sprawach pra-
cownika. Ich ujawnienie, upublicznienie moze narazi¢ pracownika i jego bliskich na trudne
do przewidzenia problemy. Podobne implikacje moze wywota¢ udostepnienie innych da-
nych, np. o karalno$ci. Stwarza mozliwosci naduzy¢, dyskryminowania ze wzgledu na
okreslone informacje, wykorzystywania w sposob nieuprawniony, itp. Wiedz¢ o danych
osobowych pracownika w zakresie stanu zdrowia, karalno$ci, pracodawca moze uzyska¢ na
podstawie umocowania wynikajacego z przepisu szczegdlnego.

T Wyrok SN z dnia 12 grudnia 1974 r., Il PR 262/74, PiZS 1976, nr 3, s. 67
T Wyka, Prawna ochrona zdrowia pracownika, [w:] Polskie prawo pracy w okresie transformacji
w oswietleniu prawa wspélnotowego, red. H. Lewandowski, Wydawnictwo Scholar, Warszawa 1997, s. 73.
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5. Problematyka zgody na przetwarzanie danych osobowych

Art. 22! k.p. nie definiuje przestanki zgody*® jako podstawy legalizujacej przetwarza-
nie danych osobowych. Pojecie zgody osoby, ktdrej dane dotycza, zostalo zdefiniowane
w art. 7 pkt 5 ustawy o ochronie danych osobowych i oznacza o§wiadczenie woli, ktérego
trescig jest zgoda na przetwarzanie danych osobowych tego, kto sktada o$wiadczenie; zgo-
da nie moze by¢ domniemana lub dorozumiana z o$wiadczenia woli o innej tresci. Zgoda
na przetwarzanie danych osobowych jest zaliczana w nauce do kategorii przestanek o cha-
rakterze ogdlnym, umozliwiajacych dokonywanie wszelkich czynnosci mieszczacych sie
w pojeciu przetwarzania danych osobowych®. W tym kontekscie osoba, ktéra wyraza zgo-
de, oznajmia, ze godzi si¢ na to, by informacje jej dotyczace byly gromadzone i wykorzy-
stywane przez administratora danych®. Przepisy nie przewiduja szczegolnej formy dla
wyrazenia zgody, wyjatkiem jest przewidziana forma pisemna zgody na przetwarzanie
danych wrazliwych ujetych w art. 27 ustawy o ochronie danych osobowych.

W prawie pracy wazng cechg zgody jest swoboda jej podjecia i wyrazenia, ktdéra moze
zosta¢ ograniczona badz nawet wyeliminowana w warunkach podporzadkowania wystepu-
jacego w stosunku pracy. Pracownik Iub osoba ubiegajaca si¢ o zatrudnienie moze dziata¢
w sytuacji przymusu. W relacjach zatrudnienia trudno méwic o ,,dobrowolnym”, ,,swobod-
nym” lub ,nieskrgpowanym” podjeciu przez podmiot danych decyzji i wyrazeniu woli
w sprawie zgody, zwlaszcza dotyczy to osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie®’. W zwiazku
z tym nie ma znaczenia prawnego zgoda wymuszona, ktéra zostata udzielona w warunkach
wykluczajacych swobodne podjecie decyzji. Sytuacje, w ktorych podmiot danych jest fak-
tycznie zobligowany do przedstawienia swoich danych, ale jednocze$nie wymaga si¢ od
niego ztozenia o$§wiadczenia ,,zgody” w tym zakresie, okresla si¢ wlasnie jako zgodg wy-
muszong™. W jednym z wyrokéw Naczelny Sad Administracyjny stwierdzit, ze Skutki
badan poligraficznych, mimo ze dobrowolnych, naruszajq prawa i wolnosci osobiste bada-
nych. Wyrazenie zgody na badania przy pomocy wykrywacza kfamstw, prowadzone przez
pracodawce, stawia pod znakiem zapytania swobode tej zgody®. W literaturze kwestionuje
si¢ dopuszczalno$¢ stosowania tego typu technik, jednakze z drugiej strony zastosowanie
badan poligraficznych moze by¢ prowadzone w interesie pracownika, a zwlaszcza wsparcia
jego twierdzen o istotnych okoliczno$ciach sprawy nie znajdujacych_potwierdzenia w in-
nych dowodach. Inne kontrowersyjne orzeczenie dopuszcza stosowanie odcisku linii papi-

* Poglady dotyczace zgody na przetwarzanie danych osobowych: J. Barta, P. Fajgielski, R. Markiewicz,
Ochrona danych osobowych. Komentarz, Krakow 2007; Fajgielski, Zgoda na przetwarzanie danych osobowych
[w:] Ochrona danych osobowych. Aktualne problemy i nowe wyzwania, red. Grzegorz Sibiga, Xawery Konarski,
Oficyna a Wolters Kluwer business, 2007; T Szewc, Zgoda na przetwarzanie danych osobowych, PiP 2008, nr 2;
R. Adamus, Zgoda na przetwarzanie danych osobowych osoby nieposiadajgcej petnej zdolnosci do czynnosci
prawnych, ,,Gazeta Sgdowa” 2005, nr 2; A. Adamus, Zgoda na przetwarzanie danych osobowych jako wyraz
autonomii informacyjnej jednostki, ,,Radca Prawny” 2008, nr 2.

% A. Drozd, Zakres zakazu przetwarzania danych osobowych, PiP 2003, nr 2, s. 41.

51 Tak: Fajgielski, Zgoda na przetwarzanie danych..., op.cit., s. 43.

52 G. Sibiga, Przetwarzanie i ochrona danych osoby ubiegajgcej si¢ o zatrudnienie w Swietle przepisow
prawa pracy, ,,Radca Prawny” 2005, nr 2, s. 70 i n.

% Tamze, s. 72.

% por. wyrok NSA (do 2003.12.31) w Warszawie z dnia 13 lutego 2003 r., Il SA 1620/01, , Monitor Praw-
niczy” 2003, nr 8, s. 339.
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larnych pracownikoéw w elektronicznym systemie potwierdzania obecno$ci w miejscu pra-
¢y, jesli zainteresowany wyrazi na to zgode™.

W tym kontekscie pewne ograniczenie wynikajace z przepisdw moze stanowi¢ zasada
adekwatnosci. Nalezy podzieli¢ poglad, ze udzielenie zgody na przetwarzanie danych
w zakresie szerszym niz wyznaczony zasadg adekwatnosci danych do celu przetwarzania
nie moze by¢ prawnie skuteczne™.

6. Problem podawania nieprawdziwych informacji przez pracownika
lub osobe ubiegajaca si¢ o zatrudnienie

Podanie nieprawdy (ktamstwa) kandydata na pracownika lub pracownika moze wywo-
a¢ rézne skutki prawne i faktyczne. Jezeli falszywe informacje podat kandydat na pracow-
nika, a zadanie pracodawcy miescito si¢ w granicach okre$lonych prawem, to moze on
uchyli¢ si¢ od skutkow swojego oswiadczenia woli co do zawarcia umowy jako ztozonego
pod wplywem btgdu wywotanego przez druga strong, z tym zastrzezeniem, ze ta fatszywa
informacja musi by¢ na tyle istotna, iz bez niej oceniajgcy sprawe rozsadnie pracodawca
nie zawarlby umowy o pracg. Tak samo nalezy ocenia¢ skutki falszywych informacji poda-
nych przez kandydata na pracownika z wlasnej inicjatywy. W praktyce pracodawcy czgsto
zadaja od kandydatéw na pracownikéw informacji wykraczajacych poza zakres okreslony
w § 114 art. 22" k.p. Broniac si¢ przed tym bezprawnym zachowaniem pracodawcy kan-
dydat moze sktamac, co nie powinno wywolywaé dla niego niekorzystnych nastgpstw.

Ciekawy jest poglad® dopuszczajacy mozliwo$é stosowania konstrukcji obrony ko-
niecznej (art. 423 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.) w sytuacji zagrozenia lub naruszenia dobra
osobistego osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie przez pracodawce. Ktamstwo kandydata na
pracownika w obronie koniecznej nie narusza stusznych interesdw pracodawcy, ani tez
zasadniczo nie $§wiadczy o przymiotach pracownika. Moze budzi¢ jednak watpliwosci natu-
ry moralnej, zwlaszcza gdy osoba podaje falszywe informacje z wtasnej inicjatywy.

W nauce prawa pracy rozwazane bytly konsekwencje udzielenia przez ubiegajacego si¢
0 prace nieprawdziwych odpowiedzi w sytuacji, gdy zadane przez pracodawce pytanie
o dane dotyczace zycia prywatnego godzito w prawa osobiste pracownika lub kandydata do
pracy. W zwigzku z tym wyrazono mi¢dzy innymi poglad, ze nie mozna w takim przypad-
ku méwi¢ o podstepnym dziataniu pracownika, gdyz fatszywa odpowiedz jest jednym ze
sposobow ochrony godnosci osobistej pracownika — stanowi sui generis obrone konieczng
przed naruszeniem prawa. Kandydat na pracownika pytany o informacje osobiste moze
ocenié, ze pracodawca narusza jego dobra osobiste (szczegdlnie godnosé — art. 11* k.p.),
moze nawet uzna¢ si¢ za dyskryminowanego w rozumieniu art. 11°k.p.”®, Katalog informa-
cji okreslony w art. 22* k.p. koresponduje z brzmieniem art. 11% i art. 18 * k.p. w ten spo-
sob, ze okoliczno$ci w nich wskazane, mogace stanowi¢ przyczyne dyskryminacji (np.
dotyczace sytuacji rodzinnej kandydata) zostaty z niego wyeliminowane.

 Wyrok WSA w Warszawie z 27 listopada 2008 r., sygn. 11 SA/ Wa 903/08.

% Por. A. Drozd, Ustawa o ochronie danych osobowych. Komentarz, op.cit., s. 117.

57 A. Drozd, Prawo podmiotu zatrudniajgcego do pozyskiwania informacji..., op.cit., s. 165.
%8 Kodeks pracy. Komentarz, pod red. Z. Salwy, Warszawa 2007, s. 120-121.

119



Powyzsze uwagi odpowiednio odnosza si¢ do ktamstwa pracownika, z tym Zze praco-
dawca nie ma mozliwosci uchylenia si¢ od skutkow oswiadczenia woli o zawarciu umowy,
a niewatpliwa jest mozliwo$¢ jej rozwigzania na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 k.p., jezeli za-
chowanie pracownika jest cigzkim naruszeniem podstawowego obowigzku pracowniczego.

7. Ochrona danych osobowych obowigzkiem pracodawcy
jako administratora

Pracodawca jest obowigzany prowadzi¢ dokumentacj¢ w sprawach zwigzanych ze sto-
sunkiem pracy oraz akta osobowe, zgodnie ze wspomnianym rozporzadzeniem MPiPS
w sprawie dokumentacji osobowej pracownika.

Administratorem danych osobowych w rozumieniu art. 7 pkt 4 ustawy o ochronie da-
nych osobowych jest kazdy organ, jednostka organizacyjna, podmiot lub osoba, decydujace
o0 celach i srodkach przetwarzania danych, oczywiscie jezeli z mocy art. 3 stosuje si¢ do
nich przepisy tej ustawy. W sferze zatrudnienia bezspornie rol¢ t¢ petni pracodawca w ro-
zumieniu art. 3 k.p., nawet jezeli zadania w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych
zostaly powierzone oznaczonemu pracownikowi. Pracodawca jest administratorem danych
w rozumieniu ustawy o ochronie danych osobowych, ale jej art. 43 ust. 1 pkt 4 zwalnia go
z obowigzku rejestracji danych przetwarzanych w zwigzku z zatrudnieniem, czyli dotycza-
cych bylych, obecnych i potencjalnych pracownikoéw. Do przetwarzania danych osobowych
moga by¢ dopuszczone wylacznie osoby posiadajace upowaznienie nadane przez admini-
stratora danych (art. 37 ustawy o ochronie danych osobowych). Krag tych os6b moze by¢
szeroki, jednakze o sposobach, celach i zakresie przetwarzania decyduje pracodawca ™.

Na administratorze spoczywajg wszelkie obowigzki zwigzane z realizacjg prawidtowej
polityki przetwarzania danych osobowych, przede wszystkim prowadzenia dokumentacji
zatrudnieniowej. Jednakze nie posiada on pelnej swobody, co do $rodkéw przetwarzania
danych osobowych, gdyz akta osobowe zgodnie z obowigzujacym prawem nie moga
by¢ prowadzone w systemie informatycznym®. Administrator przetwarzajacy dane powi-
nien dotozy¢ szczegdlnej starannosci w celu ochrony intereséw o0sob, ktorych dane dotycza,
a w szczegolnosci jest zobowigzany zapewnié, aby dane te byly merytorycznie poprawne
i adekwatne w stosunku do celow w jakich sg przetwarzane.

% Por. szerzej J. Borowicz, Obowigzek prowadzenia przez pracodawce dokumentacji osobowej i organiza-
cyjnej z zakresu ochrony danych osobowych, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2001, nr 3, s. 2 i n.; tegoz Autora,
Odpowiedzialnos¢ pracodawcy jako administratora danych osobowych, Niezalezne Zeszyty Samorzadowe 2002,
z.5,5.52in.

8 A, Drozd, Ustawa o ochronie danych osobowych. Komentarz, Wzory pism i przepisy, wyd. 2, Wydawnic-
two Prawnicze LexisNexis, Warszawa 2006, s. 72.
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Ethical Problems of Personal Data Protection
of the Employee at Work

Summary

This study concerns the ethical problems of personal data protection at work. The aim of this project is the
analysis of the law structures, which determine the range of protection personal data of the employee and the
candidate to work and the rights of data collecting and processing by the employer. The employee privacy protec-
tion at work is the principle of labour law expressed in Article 11 of the Labour Code. However personal data
protection problem is directly regulated by Article 22 of the Labour Code, which entitle employers to demand
certain personal data from the employees and the candidates to work. The regulation determine the list of data,
which may be the subject of legal actions by employer in the field of collecting and processing of personal data.
The most important issue is connected with the treatment of sensitive information, such as health data, drug testing
and genetic testing, sex life, racial or ethnic origin, political opinions, religious or philosophical beliefs, trade-
union membership.

Personal data protection means the necessity of cooperation between the employee and the employer not on-
ly in the field determined by the law but on the basis of ethical values as well. Hence the employer’s obligation to
keep from actions which directly interfere in employee’s protected personal effects. But the employee is obliged to
give true information about himself in order to protect his health and life at work.



