Dr hab. Matgorzata Gersdorf

Nowe techniki gromadzenia i przetwarzania danych osobowych

pracownikow, a ochrona ich prywatnosci

1. Rozwoj instytucji ochrony prawa do prywatnosci pracownika, jako szczegolny rodzaj

ochrony danvch osobowych

A/ Uzasadnienie spoteczno - ekonomiczne dla specjalnej regulacji odnoszacej si¢ do

pracownikow

Prawo do ochrony prywatnosci pracownika i jego rodziny jest wycinkiem ogo6lnego prawa do

ochrony danych osobowych obywatela, u ktérego podstaw lezy ochrona prawna godnosci i

zycia prywatnego obywatela. Konieczno$¢ objgcia szczegdlna ochrong pracownika wynika z

cech charakterystycznych stosunku pracy, z ktorych najwazniejsze dla podjetego tematu sa :

(a) na dhugotrwala wigz prawna pracownika z pracodawca, (b) zalezno$¢ ekonomiczna od

tego ostatniego, (c)slabsza pozycja negocjacyjna pracownika jest szczegoOlnie podatne na

erozje. zawsze pole dla sporow migdzy pracodawcami, a pracownikami.

Mamy tu zatem do czynienia z typowym konfliktem intereséw, ktory -z uwagi na

nierownorzedno$¢ partnerow- wymaga specjalnej opieki i ingerencji ustawodawcy, i ktory

musi zosta¢ rozwiazany przy wywazeniu racji obu stron stosunku pracy. Pracodawcy daza -
co jest naturalne- do lepszego i1 szybkiego poznania pracownika . Takie dazenie pracodawcow
wywoluja zrozumiaty opdr pracownikéw i zwiazkow zawodowych przed nowym.

e Pracodawca ma zatem interes w tym, by uzyska¢ jak najpelniejszy obraz swego
pracownika, a zatem by dotrze¢ do wiadomos$ci nie tylko o jego umiejetnosciach
zawodowych lecz takze o jego sposobie zachowania si¢ w grupie, gdyz stanie si¢ on
czesScia zatogi, o jego preferowanym stylu zycia, ambicjach, zainteresowaniach, o
karalnosci, o statusie i cenzusie majatkowym rodziny pracownika. Zawsze przy tym
pracodawca bedzie powotywat si¢ na zasad¢ adekwatno$ci w zbieraniu i przetwarzaniu
takich danych, zastaniajac si¢ konieczno$cia ochrony intereséw firmy, zabezpieczenia jej
przed niesumiennymi pracownikami.

e Pracownicy z kolei sa zainteresowani w tym, by informacje o ich sferze poza zawodowej

nie byly zbierane i przetwarzane, poza dopuszczony zakres upowaznienia zawarty w



Kodeksie pracy. Stad de lege lata czgsto wystepuja do GIODO z prosba o interwencje w
tych sprawach, wskazujac 1z pracodawcy przetwarzaja dane poza dopuszczony prawem
zakres. Wiele kontrowersji w prawie polskim budzi np. informacja o karalnosci/

niekaralno$ci pracownika co do ktorej brakuje regulacji prawne;.

B/ Zarys ewolucji regulacji ochrony danych osobowych pracownika w Polsce.

1. Ochrona prawa do prywatnosci pracownika, w tym ochrona danych osobowych
pozyskiwanych w zwiazku ze stosunkiem pracy jeszcze do poczatku 2004 r. uregulowana
byta w Polsce fragmentarycznie. Mozna byto taka ochrong wywodzi¢ z norm Konstytucji
oraz z przepisu Kodeksu pracy naktadajacego na pracodawce obowiazek szanowania
godnosci 1 innych dobr osobistych pracownika, z zakazu dyskryminowania w stosunkach
pracy, a przede wszystkim z ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r o ochronie danych
osobowych.', ktéra pozwalata przetwarza¢ pracodawcy jedynie informacje okreslone w
przepisach prawa’. Ustawa ta nie okre$lata jednak zakresu informacji , ktore moze
pozyskiwac¢ pracodawca od pracownika, w trakcie werbunku do pracy i w trakcie trwania
stosunku pracy. Réwnie niebezpieczne dla pracownika i jego dobr osobistych sa bowiem
zachowania pracodawcoéw w trakcie trwania stosunku pracy, ktore nie rzadko cechuje
ch¢¢ nadmiernej inwigilacji w zycie prywatne pracownika. Ochrony swej prywatnosci
pracownicy poszukiwali zawsze w normach dotyczacych naruszenia dobr osobistych.
Byty to jednak procesy dlugie i trudne od strony prowadzenia, wymagajace fachowej , a
zatem dla pracownikow kosztowne.

2. W literaturze przedmiotu oraz w dyskusjach naukowych stale zwracano uwagg na to, iz
sfera prywatno$ci pracownika nie jest w wystarczajacy sposob zabezpieczona przez
normy polskiego prawa pracy, ktére wprost powinny wskazywac, jakich informacji moze
domagac si¢ pracodawca od kandydatow do pracy i od zatrudnionych juz pracownikow.

3. Problem wynikajacy z braku ochrony prywatnosci pracownika w przepisach prawa
potegowala niekorzystna sytuacja na rynku pracy, wysoki wskaznik bezrobocia .
Prowadzito to do sytuacji, w ktorej "drogowskazem" pracodawcy przy stawianiu
kandydatom do pracy okreslonych pytan stawaly si¢ nie oceny zawodowe lecz takze inne

( polityczne, etniczne, wyznaniowe, rodzinne). Taka praktyka narazata prawo do

"Tj. Dz.U. 22002 r./101/926
? blizej na ten temat J.Borowicz, Obowiazek prowadzenia przez pracodawce dokumentacji osobowej i
organizacyjnej z zakresu ochrony danych osobowych, PiZS 1998/7-8, s. 30 i nast.



prywatnos$ci kandydata do pracy i jego dobra osobiste. Mogla tez prowadzi¢ do
dyskryminacji w nawiazaniu stosunku pracy .
Konieczno$¢ regulacji tej materii prawnej nie mogta by¢ podwazana. Na koniecznos¢ taka

zwracal nota bene uwage juz M.Swiccicki w swoim podreczniku z 1968 r.°

Przelomem w sytuacji prawnej pracownikow w sferze ochrony prawa do
prywatnosci stala si¢ w Polsce ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy -
Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw, ktéra wprost wprowadzita do
kodeksu pracy unormowania dotyczace uprawnien pracodawcy w odniesieniu do
zakresu mozliwych do przetwarzania danych osobowych pracownika i - co bardzo
istotne z punktu widzenia niedyskryminacji - kandydata na pracownika".
Wprowadzony ta ustawa nowy przepis - art. 22' stanowit niewatpliwie takze krok w
kierunku harmonizacji obowiazujacego prawa pracy z art.. 51 ust. 1 Konstytucji, zgodnie

z ktorym nikt nie moze by¢ zobowiazany bez upowaznienia ustawowego do ujawniania

Wymaga podkreslenia, iz przepis po raz pierwszy w polskim ustawodawstwie pracy
normuje nie tylko zakres dozwolonych do przetwarzania informacji o osobie zatrudnionej
, ale takze pewien wycinek problematyki rokowan mi¢dzy osoba poszukujaca pracy , a
ewentualnym pracodawca. Ogranicza mianowicie prawo pracodawcy do zadawania
ubiegajacym si¢ o pracg pytan majacych na celu uzyskanie wszechstronnych informacji o
ewentualnym pracowniku. Samo istnienie takiego prawa pracodawcy — jako prosta
konsekwencja zasady swobody umow- jest bezsporne. Jednakze zawsze za

problematyczny uznawano w literaturze przedmiotu zakres tego uprawnienia.

4.
C/ Nowa regulacja w k.p.
5.
informacji dotyczacych jego osoby.
6.
7.

Zgodnie z normami prawnym zamieszczonymi w tym przepisie inny zakres informacji
moze by¢ kwestia zainteresowania pracodawcy w stosunku do kandydata na

pracownika, inny- w stosunku do pracownika.

Jesli chodzi o kandydata na pracownika przepis ogranicza prawo pracodawcy do
zadawania pytan do dwu sfer zZycia kandydata , a mianowicie do sfery identyfikacji

personalnej ( lecz bez koniecznosci podawania nr PESEL) i sfery pracy, pozostawiajqc

3 M.Swiecicki, Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 170

*Dz. U 22003 r. Nr 213, poz, 2081



pytania nalezqce do sfery prywatnej i sfery tajemnicy osobistej poza obowiqzkiem
kandydata do ich ujawnienia, z wylqczeniem sytuacji w ktorej przepis szczegolny na to
zezwala.

o  Od pracownikow juz zatrudnionych pracodawca moze zqdaé dodatkowo numeru PESEL
oraz okreslonych informacji prywatnych ( np. stan rodziny), o ile pracownik pragnie
wykorzystywaé te informacje do nabycia szczegolnych uprawnien przewidzianych w

prawie pracy.

8. Patrzac na sprawg od strony teoretycznej norma prawna zawarta w przepisie art. 22!
k.p. pozwala na podzielenie wszelkich okolicznosci dotyczacych zycia kandydata na
pracownika i pracownika na cztery sfery, a mianowicie sfer¢ identyfikacji

personalnej; sfer¢ pracy; sfere tajemnicy osobistej i tajemnicy prywatne;j.

e Za sferg identyfikacji personalnej nalezy uzna¢ imig i nazwisko, imiona rodzicéw, miejsce
zamieszkania ( lub adres do korespondenc;ji, a takze numer PESEL ).

e Za okolicznosci dotyczace sfery pracy ustawodawca uznal jedynie okoliczno$ci
dotyczace wyksztalcenia kandydata do pracy oraz przebiegu jego dotychczasowego
zatrudnienia. Nalezy przy tym oceni¢, iz moéwiac o zatrudnieniu ustawodawca mial na
mys$li jedynie pracg wykonywana w ramach stosunku pracy, nie za$§ caly przebieg pracy
zawodowej kandydata do pracy. Termin ,zatrudnienie” ustawodawca zarezerwowat
bowiem dla pracy w ramach stosunku pracy.

e Za okolicznosci nalezace do sfery prywatnej ustawodawca uznal inne dane osobowe
pracownika ( np. wiek, inwalidztwo, kombatanctwo, posiadanie dzieci do lat 14-tu etc.)

oraz imiona i nazwiska dzieci.

Pozostate informacje o pracowniku i kandydacie ( informacje sfery osobistej) na pracownika
ustawodawca uznat generalnie za niedostgpne pracodawcy, z jednym wyjatkiem. Pracodawca
ma mianowicie prawo zadania informacji stanowiacych tajemnice osobista, w sytuacji gdy
przepis szczegblny na to zezwala. Jako taki przepis szczegdlny mozna przywotaé
przyktadowo wszystkie regulacje, ktore wsrdd rygorow selekcyjnych wymieniaja brak

karalnosci, albo tez stawiane przez Prawo lotnicze wymagania personelowi lotniczemu.



D/ Pojecie przepisu prawa pracy, jako przepisu zezwalajacego na przetwarzanie danych

osobowych.

9. W kontekscie zakresu dozwolonych pytan powstaje w prawie pracy zagadnienie
teoretyczne, czy za taki przepis szczegolny, ktory naklada nowe/inne obowiazki w
zakresie przetwarzania danych osobowych moze byé¢ uznawany uklad zbiorowy pracy.
Powszechnie bowiem uklad zbiorowy pracy oceniany jest jako szczegdlne zrodlo prawa
pracy?

Na tle tak postawionego zagadnienia rodzi si¢ praktyczny problem , czy zwiazki zawodowe
moga rozszerza¢ swoje uprawnienia do uzyskiwania réznego rodzaju informacji przez
wprowadzenie do uktadu zbiorowego pracy stosownych postanowien, obciazajacych
pracodawce konieczno$cia konsultowania lub informowania organizacji zwiazkowych o
czynno$ciach faktycznych lub prawnych dotyczacych jednostkowo pracownikéw’. Taka
tendencja prezentowana przez organizacje zwiazkowe w trakcie negocjacji nad uktadami
zbiorowymi pracy jest uzasadniana dziataniem na rzecz pracownikow . Rodzi jednak ona dla
badacza prawa problem natury teoretycznej, czy wprowadzenie dodatkowo w uktadzie takiej
normy pogarsza sytuacj¢ prawna pracownika, czy tez - jak to podnosza zwiazki zawodowe -
polepsza ja. W przypadku oceny, ktdra uznaje za trafng , iz norma prawna o wskazanej tresci
wiaczona do ukladu pogarszataby sytuacje indywidualnego pracownika, nalezy uznaé , iz
postanowienia tego typu nie moga znalez¢ si¢ w uktadzie. Natomiast kwalifikacja odmienna
takich regulacji spowoduje, iz stang si¢ one prawem, a zatem ochrona prywatnosci z ustawy o

ochronie danych osobowych bedzie tu wytaczona.

Problem ten odnosi si¢ takze do mozliwosci wprowadzenia do uktadu prawa pracodawcy do

. . o, , . . . . .6
monitorowania pracownikow réznymi nowymi technikami’.

10. Przepis art. 22! k.p. nie stanowi de lege lata jedynej podstawy dla formulowania bazy
danych o pracowniku. Podstawe taka stanowia takze przepisy regulujace zakres
przedmiotowy akt osobowych oraz ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych
osobowych’. Na podstawie § 1 ust. 1 rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z

dnia 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia przez pracodawcow dokumentacji w

° Chodzi np. o informacje na temat awansowania konkretnego pracownika, przyznania mu premii lub
nagrody.

®D. Dérre- Nowak, Monitoring w miejscu pracy a prawo do prywatnosci, PiZS 2004/9
"Dz.U. Nr 133, poz. 883 ze zm., zwana dalej ,,u.d.o.”



sprawach zwiazanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych
pracownika ® pracodawca moze zada¢ od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie ztozenia
szeregu dokumentow.” M.in. przepisy prawa dopuszczaja przetwarzanie przez pracodawce
pewnych danych wrazliwych (tj. m.in. danych dotyczacych stanu zdrowia pracownika —
art. 229, 2341 235 k.p.), ale zawsze adekwatnych w stosunku do celow, w jakich sa
przetwarzane — czyli zatrudnienia. Praktycznie nalezy zatem szczegdlnie zwraca¢ uwage
na fakt, iz pracodawca w swoich dziataniach jest zwigzany zasada adekwatnosci (art. 26
ust. 1 u.d.o.), '°
11. Obrona przed pytaniami niedozwolonymi.
W s$wietle przedstawionej regulacji prawnej powstaje pytanie o prawo pracownika lub
kandydata na pracownika do udzielenia odpowiedzi niezgodnej z prawda, w sytuacji gdy
postawione pytanie godzi w prawa osobiste kandydata do pracy lub pracownika. Uwazam, iz
ktamstwo nie daje w takim przypadku podstawy do wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku
pracy w trybie natychmiastowym. Wykluczone jest rowniez ukaranie za takie dziatanie kara
porzadkowa lub dochodzenie odszkodowania.
Trudno tez méwi¢ o dziataniu podstgpnym, gdyz falszywa odpowiedz jest jednym ze
sposobdw ochrony godnosci osobistej pracownika , stanowi sui generis obrong konieczna
przed naruszeniem prawa.
Pracownik pytany o informacje osobiste moze oceni¢, iz pracodawca narusza jego dobra
osobiste ( art. 11° k.p); moze uzna¢ si¢ za dyskryminowanego, jesli brak odpowiedzi na
postawione pytania wptynat niekorzystnie na rozwoj jego kariery zawodowej ( brak awansu,
zwolnienie z pracy etc.), a w konsekwencji moze domagac¢ si¢ odszkodowania z tytuly
dyskryminujacych czynéw pracodawcy (art. 18% k.p..) Postawienie pytania niedozwolonego
z pewnoscia moze by¢ tez potraktowane jako cigzkie naruszenie obowiazkéw pracodawczych
, co daje podstaweg dla rozwigzania stosunku pracy przez pracownika w trybie

natychmiastowym z winy pracodawcy .

¥ Dz.U. Nr 62, poz. 286,

’ wypehionego kwestionariusza osobowego (zawiera on dane osoby wypetniajacej kwestionariusz,
obejmujace m. in. imi¢ i nazwisko, dat¢ i miejsce urodzenia, obywatelstwo, numer ewidencji
(PESEL), numer identyfikacji podatkowej (NIP), miejsce zameldowania, wyksztatcenie, dodatkowe
umiejetnosci, zainteresowania),Swiadectwa pracy z poprzedniego miejsca pracy,dokumentdéw
potwierdzajacych kwalifikacje zawodowe, wymagane do pracy na okreslonym stanowisku, orzeczenia
lekarskiego stwierdzajacego brak przeciwwskazan do pracy na okre§lonym stanowisku.

1%z wprowadzonej przez ustawe zasady adekwatno$ci wynika zakaz gromadzenia danych w zakresie
szerszym niz ten, jaki jest niezbedny i wystarczajacy do osiagnigcia celu przetwarzania danych.



Jaka obron¢ ma kandydat na pracownika, ktéremu postawiono pytanie lezace w jego sferze
osobistej? Z pewnos$cia moze zada¢ ochrony dobr osobistych na podstawie przepisow
kodeksu cywilnego ( art. 23 1 24 k..p).Jesli brak odpowiedzi na pytanie lezace w sferze
osobistej spowodowal niezatrudnienie kandydata, moze on zada¢ — jak sadzg -

odszkodowania na podstawie. art. 18>k .p.

11. Nowe techniki zbierania informacji o pracowniku

12. Przedstawione dotychczas kwestie maja charakter bezsporny. Wiedza o pracowniku
otrzymana na podstawie zakresu dozwolonych pytan 1 dozwolonego zbioru informacji
przetwarzanych przez pracodawce to wiedza skapa , nie pozwalajaca na oceng charakteru
pracownika jego zdolno$ci tworczych, mozliwosci rozwoju zawodowego.

13. W kontekscie omowione]j regulacji prawnej i w zwiazku z postgpem nauk
socjologicznych i technicznych powstaja w Polsce, tak jak i w innych krajach UE ,
praktyczne trudnosci zwiazane z realizacja ochrony prywatnos¢ pracownika w zwiazku z
wykorzystaniem przez pracodawcow nowoczesnych technik socjotechnicznych, audio-
wizualnych i teleinformatycznych w procesie werbowania pracownikow do pracy i ich
oceny w trakcie wykonywania pracy. Technik i urzadzen, ktére moga by¢ stosowane bez
wiedzy zainteresowanych. Chodzi o wykorzystanie nowych instrumentoéw technicznych i
socjotechnicznych pozwalajacych dokona¢ szybko analizy i oceny postawy moralnej
pracownika , jego zainteresowan, wykorzystywania jego czasu pracy w petni na pracg
zawodowa etc. Pracodawcy dla zabezpieczenia swych interesow, usituja wykorzystywac
wszelkie zdobycze nowoczesnosci , powolujac sig¢ na swobodg gospodarcza , rownos¢
stron stosunku pracy i konieczno$¢ dbania o wtasciwy dobor kadr 1 wlasciwa kariere
zawodowa pracownikow. Przeciwstawiaja zatem dobro wlasne dobru chronionemu,
najczesciej wskazujac, iz pracownik lub kandydata na pracownika zgodzit si¢ na
zastosowanie konkretnej techniki badawczej dla dokonania jego oceny.

A zatem rozw0j cywilizacyjny wymaga, by na wiele instytucji prawa pracy, w tym na prawo

do prywatnosci pracownika spoglada¢ inaczej, uwzgledniajac wtasnie inne warunki, w

ktoérych musi by¢ ono respektowane. Na marginesie wypada wskazaé, iz omawiana materia

stanowi doskonaty przyktad na wskazywany w literaturze przedmiotu zwiazek prawa pracy z



nauka iz technika i wptyw owej nauki i nowych rozwiazan technicznych ( postepu

technicznego) na dynamiczny rozwéj norm ochronnych prawa pracy i ich wyktadni''.

14. W stosunkach miedzy pracownikami i pracodawcami co do zasady niedopuszczalne
jest stosowanie wobec kandydatow na pracownikéw i1 wobec pracownikéw nowoczesnych
technik , ktore pozwalaja lepiej pozna¢ osobowos¢ pracownika, jego umiejetnosci, zdolnos¢
robienia kariery zawodowej, a takze zainteresowania pozazawodowe, kontakty osobiste,
preferencje kulinarne , towarzyskie i inne, gdyz powszechnie nie zezwalaja na to przepisy

prawa pracy .Chodzi gtownie o wykorzystanie :

e testow psychologicznych,

e poligrafu/ wariograf , potocznie zwany wykrywaczem klamst)

e 0 szeroko rozumiany monitoring pracownika (mozliwo$¢ badania zawartosci skrzynek e-
mailowych pracownikow zainstalowanych na serwerach pracodawcy, o mozliwos¢
"§ledzenia" krokow pracownika w internecie np. kamera w kazdym pomieszczeniu,
kamera na kazdym biurku, nagrywanie wszystkich rozméw, kontrola korespondenc;ji,
kontrola przegladanych w internecie stron, podstuch wszystkich przeprowadzanych
rozmow telefonicznych, rejestracja czasu przebywania w toalecie, rejestratory GPS
(Global Positioning System)'? w kazdym samochodzie', kontrola aktualnej pozycji
kazdego telefonu GSM ™.

e O prowadzenie ogélnodostepnych elektronicznych ksiazek adresowych, ktore zawieraltyby

wszelkie dane o pracowniku

Powstaje jednak zawsze pytanie o zastosowanie tych techniki za zgoda pracownika oraz

0 adekwatnos¢ tych technik do celu zbierania i przetwarzania danych osobowych.

" por. T.Zielinski , Prawo pracy . zarys systemu , cz. I, Warszawa, Pkrakow 1986 1. s. 36

12" Adres strony internetowej dotyczacej tej tematyki www.gps.pl.

1> GPS znacznie zwicksza efektywnosé pracy kierowcow i przedstawicieli handlowych, gdyz
umozliwia rejestracje i automatyczne nanoszenie na mape¢ przebiegu tras z podaniem dokladnego
czasu przebywania w okre§lonym punkcie, predkosci poruszania itp. - §redni koszt wyposazenia
jednego samochodu sigga okoto 1600,- zt, po zakupie odbiornikow nie istnieje konieczno$¢
ponoszenia jakichkolwiek dodatkowych optat.

'*" Adres strony internetowej zawierajacej dana problematyke www.idea.pl.



15. Zacznijmy od testow psychologicznych" , ktore czesto sa wykorzystywane przy
werbunku do pracy i nastgpnie przy okreslaniu Sciezki zawodowej ( $Sciezki kariery)
pracownika . Trafna , szybka i1 tania diagnoza pracownika to marzenie kazdego
pracodawcy. Uzycie tzw. technik "papier 1 otéwek" z cala pewnoscia zapewnia diagnoze¢
tanig i szybka. Pozwalaja oceni¢ temperament lub/i cechy osobowosciowe pracownika, a
przez to ujawniaja jego kreatywno$¢, szybko$¢ reakcji, wytrzymatosé, nastawienie do
innych ludzi, podatno$¢ na stres, wytrwalo§¢ w pracy. Sa to zatem narzedzia nie do
przecenianie dla dzialu kadr pracodawcy. Czy jednak ich stosowanie powszechnie jest
dopuszczalne na gruncie polskiego prawa pracy z uwagi na konieczno$ci zapewnienia
pracownikowi / kandydatowi do pracy/ prawa do prywatnosci, a takze z uwagi na

mozliwo$¢ przetwarzania danych osobowych, ktére moga by¢ prawnie pozyskiwane

16. Dane, co do ktorych pracodawca ma ustawowa zgode na przetwarzanie, nie
obejmuja co do zasady wszystkich danych, ktére moga zosta¢ uzyskane za pomocg
testow psychologicznych. Pracodawca nie uzyskal od ustawodawcy zgody na
przetwarzanie danych dotyczacych szeroko pojetego stanu zdrowia, w tym kondycji
psychicznej pracownika (z pewnymi wyjatkami przewidzianymi w rozporzadzeniu w
sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikow, zakresu profilaktycznej opieki
zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do celow
przewidzianych w Kodeksie pracy), czy przekonan filozoficznych. Program oceny
kompetencji pracownika jest zwykle procesem zbierania informacji o pracownikach w
celu uzyskania wiedzy na temat ich cech charakteru i usposobienia. Wobec powyzszego
co najmniej niezbedne jest uzyskanie przez pracodawcg zgody na ich przetwarzanie (art.
27 ust. 2 pkt 1 u.d.o.). Nalezy jednak podkresli¢, iz z wprowadzonej przez ustawe o
ochronie danych osobowych zasady adekwatnosci wynika zakaz gromadzenia
danych w zakresie szerszym niz ten, jaki jest niezbedny i wystarczajacy do
osiggniecia celu przetwarzania danych. Z jednej strony zatrudnienie odpowiednich
pracownikow wskutek tzw. rekrutacji wewnetrznej, opartej na tescie psychologicznym
jest niewatpliwie instrumentem stuzacym realizacji celéw firmy. Usprawiedliwione jest
zatem np. zbieranie danych o kwalifikacjach zawodowych, wiedzy, do$wiadczeniu,
przebiegu kariery zawodowej. Z drugiej strony niedopuszczalne, jako ze wykraczajace

poza zasad¢ adekwatnos$ci, jest natomiast zbieranie np. danych intymnych. Pracodawca

'3 por. na temat testow J.Czarnota-Bojarska, Wykorzystanie kwestionariuszy psychologicznych przy
doborze pracownikéw, PiZS 2001/3/12 i nast.



17.

18.

jest zobowiazany do tego nie tylko na podstawie przepisow ustawy o ochronie danych
osobowych, ale przede wszystkim art. 11 ' Kodeksu pracy, zgodnie z ktorym pracodawca

ma szanowac¢ godno$¢ osobista oraz inne dobra osobiste pracownika.

Wedhug art. 23 k.c., dobra osobiste cztowieka, jak w szczegdlnosci: zdrowie, wolno$¢,
czes$¢, swoboda sumienia, nazwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnica korespondencji,
nietykalno$¢ mieszkania, tworczo$¢ naukowa, artystyczna i racjonalizatorska, pozostaja
pod ochrong prawa cywilnego niezaleznie od ochrony przewidzianej w innych przepisach.
Dochodzi tu zatem do kumulacji ochrony przewidzianej przez przepisy kodeksu
cywilnego i1 ustawy o ochronie danych osobowych w przypadku przetwarzania danych

osobowych bedacych jednocze$nie dobrami osobistymi.

W przypadku, gdy konieczne jest uzyskanie zgody od konkretnej osoby na wykorzystanie
jej dobr osobistych, zgoda taka dla celéw dowodowych powinna zosta¢ udzielona na
pismie. Zgoda powinna okresli¢ w szczego6lnosci zakres zezwolenia na wykorzystanie
dobra osobistego poprzez wskazanie sposobu korzystania, w tym takze czasu i miejsca.
Podkreslenia wymaga fakt, iz w przypadku, gdy dla przetwarzania danych osobowych
wymagana jest zgoda osoby, ktorej dane beda przetwarzane, zgoda taka musi by¢
jednoznaczna, co oznacza iz nie moze mie¢ charakteru domniemanego lub wynika¢ w
sposOb dorozumiany z o$wiadczenia woli o innej tresci. Sama zgoda powinna by¢
wyrazona jasno 1 powinna by¢ skonkretyzowana. Udzielajacy zgody musi by¢
zorientowany o jakie dane chodzi i dla jakich celéw te dane bgda przetwarzane. Zgoda nie
moze mie¢ charakteru blankietowego, a wigc odnosi¢ si¢ do blizej nieokreslonych danych
osobowych, ktére mialyby by¢ przetwarzane w blizej nieokreslonym celu czy do blizej
nieokreslonych czynnos$ci, ktore mialyby by¢ dokonywane. Dodatkowo, gdy dotyczy

danych wrazliwych, musi by¢ udzielona na pismie.

Podkresli¢ tez trzeba, ze pracodawca powinien uzyska¢ zgodg osoby na przetwarzanie
wszelkich jej danych osobowych, za wyjatkiem danych, do przetwarzania ktorych
upowazniaja go przepisy prawa pracy. Nie ma przy tym znaczenia, czy sa to dane
wrazliwe czy jakiekolwiek inne dane. Jedyna roznica polega na tym, ze przepisy ustawy o
ochronie danych osobowych naktadaja obowiazek uzyskania przez administratora danych
pisemne] zgody w celu przetwarzania danych wrazliwych, podczas gdy zgoda na

przetwarzanie innych danych osobowych moze by¢ wyrazona w dowolnej formie (np.
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poprzez skinigcie gtowa lub uscisk dioni w okreslonych okoliczno$ciach). Jednak przy
takiej formie o$wiadczenia woli bardzo trudne, jezeli nie niemozliwe, bytoby
udowodnienie faktu jego ztozenia przez administratora danych. Wobec powyzszego, ze
wzgledu na potencjalne problemy dowodowe, niezbedne jest uzyskanie pisemnej zgody
zardbwno na przetwarzanie danych wrazliwych, jak i innych danych, na przetwarzanie
ktorych ustawodawca nie ma ustawowego upowaznienia.

19. W kazdym przypadku zbierania danych osobowych od osoby, ktorej dane dotycza,
administrator danych /pracodawca/ jest obowiazany poinformowac taka osobg o celu
zbierania danych, a w szczegdlnosci o odbiorcach lub kategoriach odbiorcow tych danych,
prawie wgladu do swoich danych oraz ich poprawiania, dobrowolnosci lub obowiazku
podania danych. W przypadku, gdy podanie danych jest obowiazkowe, administrator
danych ma poinformowa¢ o podstawie prawnej takiego obowiazku. Wskazane powyzej
informacje, powinny by¢ podane do wiadomosci osoby, od ktdrej zbierane sa dane, w
chwili podawania przez nia danych, a dla celéw dowodowych powinny by¢ podane na
piSmie. Nalezy dodatkowo pamigta¢ o tym, iz osoba ktorej dane osobowe sa
przetwarzane, ma prawo w kazdym czasie do uzupetniania lub poprawiania odnoszacych

si¢ do niej danych osobowych i prawa powyzszego nie mozna jej odmowic.

Reasumujac, wszelkie funkcjonujace w firmach ,Programy oceny kompetencji
pracownika” sa zgodne z obowiazujacymi przepisami prawa, o ile pracodawca uzyska od
pracownikow zgodg na przetwarzanie danych o odpowiedniej tresci, a charakter stawianych
pytan nie bedzie naruszal zasady adekwatnos$ci z ustawy o ochronie danych osobowych oraz
godnosci pracownikow. Zgoda musi okresla¢, iz pracownik zezwala na przetwarzanie danych

osobowych uzyskanych w toku przeprowadzonych testow psychologicznych. Dodatkowo

nalezy zwroci¢ uwagg, iz pisemna zgoda pracownika na przetwarzanie danych wrazliwych
powinna by¢ udzielana w odniesieniu do kazdorazowego zamiaru przeprowadzenia takich
testow, ze wskazaniem celu, dla jakiego te dane miatyby by¢ przetwarzane, i wskazaniem
podmiotu, jakiemu maja by¢ ujawnione. Jesli dane maja by¢ przetwarzane na szczeblu ponad
pracodawczym ( grupa kapitalowa) , a nie tylko na szczeblu konkretnego pracodawcy
pracownik musi wyrazi¢ zgode na przekazanie informacji przez pracodawcg tej grupie
kapitatowej Oczywiscie wazne jest tu wskazanie celu przekazania zbioru danych do grupy

kapitalowe;.
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20. Poligraf w stosunkach pracy . Poligraf jest to urzadzenie stuzace do pomiaru i rejestracji

21.

fizjologicznych objawéw pobudzenia emocjonalnego'®. Poligraf nie wykrywa klamstwa,
lecz mierzy 1 rejestruje reakcje fizjologiczne na bodzce: pytania, obrazy, dzwigki. Poligraf
bada si¢ zazwyczaj takie reakcje fizjologiczne jak oddech, ci$nienie krwi, czgstotliwo$¢
tetna i przewodnictwo elektryczne skory'’. Mozna badaé réwniez inne parametry, w tym
takze zmiany czestotliwosci fali glosowej, jako nastgpstwa stanu emocjonalnego
badanego'®.

W literaturze przedmiotu w Polsce wskazuje si¢, iz zastosowanie poligrafu jest
sprzeczne z Konstytucja'’, a kolizji tej nie niweluje zgoda pracownika na zastosowanie
klasycznego poligrafu. Prezentuje si¢ przekonanie, ze badania poligraficzne chronia
jedynie interesy pracodawcy i przez to nie daja szansy pracownikowi. Taki tez punkt
widzenia zaprezentowalt NSA w Warszawie w wyroku z dnia 13 lutego 2003 r. IT S.A.
1620/01%°, w ktorym stwierdzit, iz " skutki badar poligraficznych, mimo ze dobrowolnych,
naruszajq prawa i wolnosci osobiste badanych. Wyrazenie zgody na badania przy pomocy
wykrywacza ktamstw, prowadzone przez pracodawce, stawia pod znakiem zapytania
swobode tej decyzji" . Inne stanowisko w sprawie zostalo wyrazone przez przedstawicieli
prawa karnego na tamach Pracy i zabezpieczenia Spotecznego®' Poligraf i badania
przeprowadzone za jego pomoca moga by¢ zdaniem autoréw poruszajacych ten problem ,
o ile sa adekwatne do celu jakiemu maja stuzy¢ i oczywiscie wykonywane za zgoda
pracownika , istotne takze dla pracownika i posrednio chroni¢ jego dobre imig. np. w
sytuacji gdy konieczne jest wyselekcjonowanie potencjalnych sprawcow zniszczenia, czy
kradziezy w zaktadzie pracy, a zatem w sytuacji gdy dobre imi¢ wszystkich pracownikow
jest podwazane. Badania poligrafem musi przeprowadza¢ osoba fachowa , co daje
gwarancje ich wiarygodno$ci. Badania te wykonuje si¢ przy wiedzy i akceptacji osoby
badanej. I to gwarantuje ochrong jej praw. Natomiast zastosowanie innych urzadzen
przez pracodawce ( chocby poligrafu glosowego), nawet bez podstawy prawnej, ale w

sposob niewidoczny, o czym pracownik nie bgdzie poinformowany jest znacznie bardziej

' M. Kulicki, Kryminalistyka wybrane zagadnienia teorii i praktyki Sledczo sqdowej, WUMK Torun
1994, s. 460 i n.; patrz takze praca zbiorowa pod redakcja M. Kulickiego, Wariografia
kryminalistyczna, WWSP Szczytno 1998, s.58 i n.

" Tamze, s. 459 i n.

'8 Tamze, s. 497 i n.

"A.Drozd, O dopuszczalnosci wykorzystania wariografu w stosunkach pracy, PiZS 2003 nr 4, 5.9 i
nast.).

**M.Prawn. 2003/8/339

?! J Pietruszka,R.Rogalski, Nie odbierac prawa do obrony. Artykut dyskusyjny o poligrafie druku do PiZS
2004/11
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grozne 1 potencjalnie naruszajace dobra osobiste pracownika. Stad wydaje si¢ , iz lepiej
dopusci¢ do stosowania za zgoda pracownika poligraf klasyczny z catym profesjonalnym
oprzyrzadowaniem tego urzadzenia niz milczaco godzi¢ si¢ na to, iz pracodawcy i tak
beda niejako pokatnie wykorzystywa¢ nowoczesne technologie, zwlaszcza w zakresie

elektroniki oraz informatyki, by inwigilowa¢ (monitorowac) stale swoich pracownikow.

22. Monitoring w miejscu pracy

Kontrolowanie pracownikow przy zastosowaniu nowych technik nadzorczych (monitoring)

zawsze jest niedogodne dla pracownikéw. Skutek pozytywny monitorowania pracownik to

dla pracodawcy mozliwo$s¢ wyeliminowania lub ograniczenia prywatnej dzialalnosé
pracownika w czasie pracy , ktora zmniejsza efektywnos$¢ pracy, a nawet prowadzi do
dziatalno$ci na szkodg pracodawcy, np. kradzieze, korzystanie ze stuzbowego telefonu w
celach prywatnych, uzywanie Internetu (w szczegodlnoSci poczty elektronicznej) nie w

zwiazku z wykonywana praca. Skutek negatywny takiego nadzorowania pracownika to

mozliwo$¢ naruszenia godno$ci, prawa do prywatnosci oraz tajemnicy korespondencji
pracownikow.

Najczgsciej monitoring (nadzorowanie) pracownikow dotyczy rozmow telefonicznych, poczty
elektronicznej, korzystania z zasoboéw internetowych oraz aktywno$ci pracownikow przy
uzyciu kamer.

Wyrdézniamy monitoring ciagly, systematyczny dotyczy sytuacji, w ktérych pracodawca
monitoruje wszystkich pracownikow lub poszczegdlne ich grupy, zespoty, takze poprzez
uzycie srodkow prowadzacych do kontrolowania wszystkich wysytanych wiadomosci e-mail;
oraz monitoring incydentalny stosowany w sytuacji, gdy wykorzystanie monitoringu jest
uzasadnione szczego6lnymi okoliczno$ciami, np. zainstalowanie kamery w zwiazku z
podejrzeniem rozprowadzania na terenie zaktadu pracy narkotykow czy kontrola wiadomosci

e-mailowych wysytanych przez pracownika podejrzanego o molestowanie seksualne.

Problematyka monitoringu w pracy, aczkolwiek stale obecna w §rodkach masowego przekazu
nie zaistniata de lege lata w polskim prawie pracy, ani powszechnym , ani zbiorowym. Nie
ma tez wielu orzeczen sadowych dotyczacych tej materii. Zasadniczo orzecznictwo Sadu
Najwyzszego odnosi si¢ posrednio do tego zagadnienia przy zwolnieniach z pracy za

uzywanie telefonow stuzbowych dla celéw prywatnych. Dowodzenie bowiem tej kwestii

13



wymaga analizy wydrukéw polaczen z danego numeru telefonicznego, a to jest juz rodzaj
kontrolowania rozméw telefonicznych. Na takie dziatania polski Sad Najwyzszy zezwala.**
Sprawa jest zatem nieuregulowana w powszechnym prawie pracy. Brakuje tez rozwigzan
dotyczacych monitorowania pracownikéw w prawie wewnatrzzaktadowym. Jedyne przepisy,
jakie mozemy odnalez¢ w uktadach zbiorowych pracy dotycza dziatania stuzb ochrony, ktore
moga legitymowaé pracownikéw wchodzacych do zakladu i kontrolowa¢ ich z punktu
widzenia towardw przez tych pracownikdw wynoszonych. Problem zatem w praktyce polskiej
jest nierozpoznany, aczkolwiek nie mozna powiedzie¢ , iz brakuje instrumentéw prawnych
dla jego kwalifikacji. Instrumentem wystarczajacym jest tu bowiem ustawa o ochronie
danych osobowych oraz przepisy powszechnie obowiazujace dotyczace ochrony dobr
osobistych. Na ich podstawie wysuwana jest w literaturze przedmiotu teza™, ze w sytuacji
gdy pracodawca jest w stanie wykazac, ze uzyskiwanie i gromadzenie okreslonych informacji
dotyczacych pracownikbw w drodze monitoringu jest niezbgdne do realizacji
usprawiedliwionych celéw (np. ukrocenie kradziezy, zwigkszenie wydajnosci pracy przez
ograniczenie przegladania przez pracownikOw w czasie pracy stron internetowych,
zminimalizowanie kosztoéw rozmow telefonicznych przez wyeliminowanie czy ograniczenie
rozmoOw prywatnych), a zastosowane metody kontroli s do realizacji tych celow adekwatne,
nie jest wymagana zgoda pracownika na objecie go nadzorem. W innych za$ przypadkach
taka zgoda bedzie potrzebna. Braku zgody nie konwaliduje pdzniejsze poinformowanie o
tresci regulaminu, ktory normuje te kwestie, ani mozliwo$¢ zgloszenia zastrzezen wobec
pewnych form przetwarzania danych®*.
Omawiajac monitoring w polskiej literaturze przedmiotu wskazuje si¢ przy tym, za
rozwiazaniami obowiazujacymi w panstwach UE, ze
a) musi by¢ prowadzona rzetelna informacja pracownikdéw o objeciu ich monitorowaniem.
b) ukryte monitorowanie jest dopuszczalne jedynie wyjatkowo, gdy shuzy realizacji celu
niemozliwego do osiagnigcia przy zastosowaniu innych metod.
c) nie jest dopuszczalny monitoring systematyczny.
d) wszelkie formy monitorowania pracownikow musza wynika¢ z uzasadnionego interesu

25
pracodawcy.

> Wyrok Sadu Najwyzszego z 15 maja 1997 r., I PKN 93/97, OSNAPiUS 1998, nr 7, poz. 208.
»D. Dérre- Nowak, Monitoring w miejscu pracy a prawo do prywatnosci, PiZS 2004/9

* Wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego z 4 kwietnia 2003 r., II SA 2135/2002, ,,Monitor
Prawniczy” 2003, nr 10, s. 435.
D Dérre- Nowak, Monitoring........... op.cit
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e) zdobyte nielegalnie, podstgpnie informacje o pracowniku nie moga by¢ przedstawiane
jako dowod w sprawie”
Tak jak podniesiono brakuje jednak w polskim prawie pracy przepisu, ktory wprost
regulowalby omawiane kwestie i wylaczal prawo do prywatnosci pracownika,
zezwalajac, choéby w sposéb bardzo ogélny, na dzialania nadzorujace, ze wzgledu na
interes pracodawcy. Interes pracodawcy przejawia si¢ bowiem nie tylko w tym, iz pragnie
on unikna¢ czy ograniczy¢ wlasne wydatki zwigzane z nadmiernym wykorzystywaniem jego
mediow dla prywatnych celéw pracownika, ale takze i w tym , iz musi nadzorowac od strony
technicznej nowe $rodki tacznosci i w tym celu musi np. mie¢ dostep do sieci internetowej
wszystkich pracownikéw. Problem zatem wymaga zauwazenia i choc¢by ogdlnej regulacji
prawnej, ktéra z waznych powodow zezwolitaby pracodawcy na ukryte monitorowanie
pracownika lub tez pozwolitaby w normach wewnatrzzakladowych na ustalenie granic

takiego monitorowania.

23. Czgsto, w powiazaniu z ustawa o informacji publicznej, projektuje si¢ u pracodawcow
tworzenie zbioru danych o pracownikach przy zatozeniu, iz r6zne dane beda dostgpne dla
réznych osob, a czg$¢ znajdzie sig¢ w tzw. Ksiazce teleadresowej. W tym celu powstaja
gigantyczne zbiory informacji elektronicznej, do ktorych dost¢p maja roézne shuzby .
Problematyczny jest zawsze zakres udostepnianych informacji poszczegdlnym sthuzbom 1
bezposredniemu przetozonemu. Rozwazajac ten problem, ktéry jest juz problemem
praktycznym w polskiej rzeczywistosci, nalezy wyj$¢ z zalozenia, ze wszelkie dane
powinny by¢ dostepne dla pracownika oraz, ze za zgoda pracownika wyrazona na pismie,
mozna udostepnia¢ wszelkie jego dane dowolnemu kregowi odbiorcéw. Ponizej postaram
si¢ w skrocie wskaza¢ przyktadowo, ktére dane osobowe uznaje si¢ w obrocie za

ogolnodostepne. I tak np:

1. adres zamieszkania — tj. miejsce zameldowania oraz adres do korespondencji pracownik podaje w zwiazku
z zawarciem umowy o prac¢ w kwestionariuszu osobowym ; informacja musi by¢ dostepna dla kadr i stuzb
finansowych;

2. aktualnie zajmowane stanowisko z podzialem na pion, komoérke i stanowisko — jest to informacja
powszechnie dostgpna wewnatrz pracodawcy., zatem moze by¢ przetwarzana na cele kadr i sluzb
finansowych, przelozonego oraz w ksigzce teleadresowej;

3. dane personalne — imi¢ i nazwisko to informacja powszechnie dost¢gpna wewnatrz pracodawcy.;
pozostale informacje powinny by¢ dostene dla kadr i stuzb finansowych;

4. wizerunek (zdjecie) — pracodawca moze zada¢ od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie zlozenia
wypelnionego kwestionariusza osobowego wraz z niezbedna liczba fotografii; wizerunek moze by¢
przetwarzany na podstawie przepisu szczegdlnego innej ustawy, jak to miato (i ma nadal ,,sita rozpedu™)
miejsce w przypadku wystawiania legitymacji ubezpieczeniowej ze zdjgciem na podstawie obowiazujacej

26 blizej na ten temat : A. Laskowska, Dowody w postepowaniu cywilnym uzyskane w sposéb sprzeczny z
prawem, PiP 2003/12/88
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10.

11.
12.
13.
14.
15.

16.

17.
18.

do 1 stycznia 1999 r. ustawy z dnia 25 listopada 1986 r. o organizacji i finansowaniu ubezpieczen
spotecznych (Dz.U. z 1989 r.,, Nr 25, poz. 137); w innych przypadkach wizerunek moze by¢
przetwarzany jedynie za zgodg pracownika;

badania psychotechnicze — badaniastanu zdrowia pracownika; dane te naleza do danych ,,wrazliwych”;
pracodawca moze je jednak przetwarza¢ w pewnym zakresie, gdyz zezwalaja mu na to przepisy ustawy -
Kodeks pracy; pracodawca ma obowiazek przechowywac orzeczenia wydane na podstawie wstgpnych,
kontrolnych i okresowych badan lekarskich (art. 229 k.p.); informacja ta powinna by¢ dostgpna dla kadr;
pracodawca ma obowiazek prowadzi¢ rejestr wypadkow przy pracy (art. 234 k.p.) oraz rejestr zachorowan
na choroby zawodowe i podejrzen o takie choroby (art. 235 k.p.); informacje te powinny by¢ dostgpne dla
kadr oraz stuzby bezpieczenstwa i higieny pracy;

dodatkowe zatrudnienie- w przepisach prawa pracy, nie ma obowiazku informowania pracodawcy o
podjeciu dodatkowego zatrudnienia; obowiazek ten moze si¢ zaktualizowa¢ na podstawie umowy o zakazie
konkurencji w czasie trwania stosunku pracy zawieranej kazdorazowo z pracownikiem; jezeli na
pracowniku spoczywa taki obowiazek, wtedy informacja o dodatkowym zatrudnieniu powinna by¢
udostepniona zgodnie z trescia tej umowy o zakazie konkurencji; jezeli przyktadowo dodatkowe
zatrudnienie moze by¢ podejmowane wylacznie za zgoda pracodawcy, wtedy informacja powinna byc
udostgpniona tylko pracodawcy;

kary i wyréznienia — w czgSci B akt osobowych pracodawca przechowuje dokumenty zwiazane z
przyznaniem pracownikowi nagrody lub wyrdznienia oraz wymierzeniem kary porzadkowe;j (§ 6 ust. 2 pkt 2
lit. g rozporzadzenia); pod pojeciem ,.kary” nalezy rozumie¢ jedynie kary porzadkowe, zgodnie z art. 108
k.p. 1 nast.; informacja ta powinna by¢ dostgpna dla kadr (jako stanowiaca element akt osobowych) oraz
stuzb finansowych (w zakresie dotyczacym skutkéw finansowych kar i wyrdznien); kary sa stosowane
przez pracodawcg zapewne w praktyce bezposredni przelozony jest motorem naktadania kar i
przyznawania wyroznien, co jednak nie oznacza, iz musi on mie¢ dostgp do tych danych; sam fakt, iz odpis
zawiadomienia o ukaraniu przechowuje si¢ w aktach osobowych co do zasady przez co najmniej rok
nienagannej pracy, nie §wiadczy o ich powszechnym dostgpie; ma to stuzy¢ pracodawcy w celu oceny
pracownika;

kasa chorych — informacja dostgpna tylko dla kadr i stuzb finansowych;

kursy i szkolenia — w kwestionariuszu osobowym podaje si¢ wyksztatcenie uzupetniajace, tj. kursy, studia
podyplomowe wraz z datami ukonczenia lub rozpoczgcia nauki w przypadku jej trwania ; ponadto podaje
si¢ dodatkowe uprawnienia, umiejgtnosci, zainteresowania - dane powinny by¢ dostepne dla kadr i stuzb
finansowych, dla réznych celow (urlopy, ewentualne potracenia, konieczno$¢ odpracowania pewnego
okresu) w zaleznos$ci od rodzaju szkolen, oraz dla przelozonego pracownika, np. w razie wnioskowania o
awans dla pracownika;

kwalifikacje zawodowe - w kwestionariuszu osobowym podaje si¢ zawdd, specjalnos¢, stopien tytut
zawodowy — naukowy ; dodatkowo pracodawca moze zadaé zlozenia dokumentéw potwierdzajacych
kwalifikacje zawodowe, wymagane do wykonywania okreslonej pracy; w cze$ci B akt osobowych
pracodawca przechowuje ,dokumenty zwiazane z podnoszeniem przez pracownika kwalifikacji
zawodowych”; informacje te powinny by¢ dostepne dla kadr i shuzb finansowych oraz dla przelozonego,
np. w razie wnioskowania o awans dla pracownika;

lata nauki — informacja dostgpna dla kadr i stuzb finansowych;

nieobecnos¢ do 35 dni — informacja dla kadr i stuzb finansowych;

niepodjete wynagrodzenie —jest to informacja dla stuzb finansowych;

parametry liczenia podatku - informacja dla kadr i stuzb finansowych;

pelnione funkcje — jezeli dotyczy to funkcji sprawowanych z racji stanowiska, na ktorym pracownik jest
zatrudniony, to mozna je umiesci¢ w ogolnodostepnej ksiazce teleadresowej; jezeli dotyczy danych
»wrazliwych”, to w ogole nie mozna ich przetwarzac, za wyjatkiem danych dotyczacych funkcji pelnionych
w zwiazkach zawodowych; jest to dopuszczalne zar6wno na zasadzie art. 27 ust. 2 pkt 2 ustawy o ochronie
danych osobowych (zezwolenie na przetwarzanie danych przez przepis ustawy, tj. ustawy z dnia 23 maja
1991 r. o zwiazkach zawodowych), jak i na zasadzie art. 27 ust. 2 pkt 6 ustawy o ochronie danych
osobowych (przetwarzanie niezbgdne do wykonania zadan administratora danych odnoszacych si¢ do
zatrudnienia pracownikow, a zakres przetwarzanych danych jest okreslony w ustawie, tj. art. 23> Kodeksu
pracy); w takiej sytuacji dostgp powinny mie¢ kadry; dodatkowo wszelkie dane mozna przetwarzac za
zgoda pracownika;

posiadane odznaczenia — ani przepis szczeg6lny innej ustawy nie zezwala na przetwarzanie tych danych,
ani ich przetwarzanie nie jest niezbedne do wykonania zadan administratora danych odnoszacych si¢ do
zatrudnienia pracownikow; w zwiazku z powyzszym niniejsze pole moze by¢ przetwarzane tylko za zgoda
pracownika;

pozyczki z funduszu §wiadczen socjalnych - dane dostgpne jedynie dla kadr i stuzb finansowych;
przebieg pracy zawodowej —informacja dost¢pna dla kadr;
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19.
20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.
27.

28.

29.
30.

przekroczenie podstawy skladek — informacja dla kadr i stuzb finansowych,;

przynalezno$¢ do organizacji — nalezy rozrézni¢ przynaleznos$¢ do organizacji, ktéra to informacja jest
objeta szczegdlng ochrong jako dane wrazliwe, oraz przynalezno$¢ do innych organizacji; dana wrazliwa,
zgodnie z art. 27 ustawy o ochronie danych osobowych, jest dana ujawniajaca poglady polityczne,
przekonania religijne lub filozoficzne, przynalezno$¢ wyznaniowa, partyjna lub zwiazkowa; przetwarzanie
tych danych jest niedopuszczalne, chyba ze stuzy¢ ma to wykonaniu zadan administratora danych
odnoszacych si¢ do zatrudnienia pracownikow, a zakres przetwarzania danych jest okreslony w ustawie;
Kodeks pracy sposrod danych wrazliwych dopuszcza w tej kategorii przetwarzanie danych dotyczacych
przynaleznosci do zwiazkéw zawodowych; dana ta powinna by¢ dostgpna dla kadr; pozostale dane moga
by¢ przetwarzane za zgoda pracownika;

rachunki bankowe - informacja dotyczaca rachunku bankowego, na ktéry ma by¢ przekazywane
wynagrodzenie tylko dla stuzb finansowych; pozostate rachunki moga by¢ ujawnione jedynie za zgoda
pracownika;

renta lub emerytura — informacja o przejSciu na emerytur¢ dla kadr (przygotowanie dokumentacji
zwiazanej z przejSciem na emeryturg lub rentg) i stuzb finansowych (kwestic odpraw emerytalno-
rentowych);

rodzina —dane niezb¢dne dla kadr i sluzb finansowych takze dla przeloZzonego, jezeli ma on np.
uprawnienie do udzielania dni wolnych od pracy ,,na dziecko” (art. 188 k.p.);

roszczenia sporne — czyli informacja, czy migdzy pracodawca a pracownikiem istnieja pewne sporne
kwestie; dane powinny by¢ dostepne dla oséb §wiadczacych pomoc prawna dla pracodawcy;

sluzba wojskowa —informacje powinny by¢ dostgpne dla kadr i stuzb finansowych (w odniesieniu do
odprawy przyshugujacej pracownikowi powotanemu do zasadniczej lub okresowej stuzby wojskowej w
wysokosci dwutygodniowego wynagrodzenia obliczonego wedlug zasad okreslonych dla ustalenia
ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy (art. 125 ustawy z dnia 21 listopada 1967 r. o powszechnym
obowiazku ochrony Rzeczpospolitej Polskiej - Dz.U. z 1992 r. Nr 4, poz. 16).

umowa o kursach - informacja dla kadr i stuzb finansowych;

urlop — w odniesieniu do réznych rodzajow urlopdéw (wypoczynkowych, bezptatnych, wychowawczych,
macierzynskich) informacjg¢ powinny posiada¢ kadry i stuzby finansowe;

wyroki — problematyka informacji o skazaniu wynika z ustawy z dnia 24 maja 2000 r. o Krajowym
Rejestrze Karnym; wedhlug art. 6 tej ustawy, prawo do uzyskania informacji o osobach, ktorych dane
osobowe zgromadzone zostaly w Rejestrze, przyshiguje pracodawcom, w zakresie niezbednym dla
zatrudnienia pracownika, co do ktérego z przepisow ustawy wynika wymaganie niekaralnosci,
korzystania z pelni praw publicznych, a takze ustalenia uprawnienia do zajmowania okreslonego
stanowiska, wykonywania okreslonego zawodu lub prowadzenia okre$lonej dziatalnosci gospodarczej; z
literalnej wyktadni tego przepisu wynika, iz dane wrazliwe, jakimi sa informacje o skazaniu, moga by¢
przetwarzane jedynie dla samego nawiazania stosunku pracy, a nie podczas jego trwania; ich przetwarzanie
powinno podlegaé szczegdlnej ochronie; w zwiazku z tym dane te powinny by¢ dostepne jedynie dla osob,
ktore zgodnie z § 4 ust. 2 Regulaminu pracy dokonuja czynnosci z zakresu prawa pracy za pracodawce, tj.
Prezesowi Zarzadu, a w zakresie udzielonego pelnomocnictwa Dyrektorowi Kadr

zajecia sadowe — informacja wylacznie dla stuzb finansowych;

znajomos$¢ jezykow obcych w mowie i piSmie —informacja jest zatem dostgpna dla kadr; mozliwosé
udostgpnienia przelozonemu.

III. Ochrona danych osobowych pracownika , a prawa

zwiazkow zawodowych i prasy

24. Problemy z zachowaniem prawa do prywatnosci pracownika przebiegaja

wielotorowo. Nie jest to bowiem jedynie problem zabezpieczenia pracownika przed
nadmierng ingerencja pracodawcy w jego sferg prywatna, ale takze konieczno$¢

zabezpieczenia owej prywatnosci przed prasa 1 zwiazkami zawodowymi, ktére powotuja
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si¢ na wlasne wolnos$ci i prawa do informacji zadajac wiadomosci na temat pracownikow.

Powstaje tu zatem zawsze konflikt dwu istotnych wolnosci i praw.

25. Jesli chodzi o media, to mamy tu do czynienia z konfliktem. wolnosci prasy i wolnosci
osobistej obywatela, ktory musi by¢ rozstrzygany ad casum. Z jednej bowiem strony
przyznane dziennikarzom prawo do informacji, wolno$¢ wypowiedzi i krytyki, zaktadaja
swobodg zbierania, gromadzenia, porzadkowania i udostgpniania réwniez tego rodzaju
informacji. Przetwarzanie danych osobowych jest niezbedne do wypehienia
usprawiedliwionych celéw przez tego rodzaju administratoréw danych co redakcje
prasowe czy dziennikarze, ktérzy przetwarzaja dane w zwiazku z dziatalnoscia
zarobkowa, zawodowa lub dla swych celow statutowych (art. 24 ust. 1 pkt 5 w zwiazku z
art. 3 ust. 2 [ustawy z 1997 r. o ochronie danych osobowych]). Z drugiej jednak strony
warunkiem stosowania tej przestanki jest, by przetwarzanie danych nie naruszalo praw i
wolnosci osoby, ktorej dotycza.”’ Praktyczne problemy powstaja tez na styku ustawy z
dnia o dostepie do informacji publicznej i ustawy o ochronie danych osobowych”®

26. Udostepnianie danych osobowych zwigzkom zawodowym stanowi staly problem
praktyczny. Takze i tu mamy do czynienia z konfliktem dwdch wolnosci 1 praw:
wolno$ci zwiazkowej 1 z niej wynikajacego prawa zwiazkowego do informacji i prawa
pracownika do ochrony jego prywatnosci. W uchwale z dnia 16 lipca 1993 r.** SN stanat
w tym przedmiocie na stanowisku, ze zawarte w art. 8 i art. 23 ust. 1 oraz art. 26 pkt 3
ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych30) uprawnienie do kontrolowania

przez zwiazki zawodowe przestrzegania prawa pracy oznacza takze uprawnienie do

" por. J. Barta , R.Markiewicz , Dwie wolnosci, Rzeczpospolita 2000/11/27 oraz orzeczenie NSA w
Warszawie z dnia 24 czerwca 1999 r. I S.A. 686/99 LEX nr 46190, w mys$l1 ktorego " 1. Blednym jest
twierdzenie, iz imi¢ i nazwisko oraz stanowiska pracownika panstwowego (z wyjatkiem shuzb
specjalnych) lub samorzadowego podlega ochronie danych osobowych na podstawie przepiséw
ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych (Dz. U. Nr 133, poz. 883).

2. Z art. 61 ust. 2 Konstytucji RP wynika obowiazek udostgpniania danych juz istniejacych
(dokumenty).

Natomiast zaden przepis nie zobowiazuje organdéw panstwowych i samorzadowych do
wykonywania, wylacznie na potrzeby prasy, specjalnych wykazow, zestawien czy innego rodzaju
opracowywanych danych. "

Powszechnie uznaje si¢ w judykaturze , ze wysoko$§¢ wynagrodzenia osob petniacych funkcje
publiczne nie stanowi tajemnicy panstwowej , czy stuzbowej i nie leza w sferze zycia prywatnego
pracownika ( wyrok NSA z dnia 5 grudnia 1995 r., ( por. Raport GIODO za 1999 r.)

*¥ K. Tarnacka Prawo do informacji w Polsce, PiP 2003/5/69

¥ Sygn. I PZP 28/93, (OSNC 1994/1/2).
*Dz. U. Nr 55, poz. 234 z p6zn. zm.
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kontrolowania wysokos$ci wynagrodzen pracownikow; nie oznacza natomiast uprawnienia

do zadania od pracodawcy udzielenia informacji o wysokosci wynagrodzenia konkretnego

pracownika bez jego zgody. Sad Najwyzszy dodat jednocze$nie, Zze ujawnienie przez

pracodawceg bez zgody pracownika wysoko$ci jego wynagrodzenia za pracg moze

stanowi¢ naruszenie jego dobra osobistego w rozumieniu art. 23 1 24 kodeksu cywilnego.

Nie bedzie natomiast narusza¢ ustawy o ochronie danych osobowych udzielanie

zwigzkom zawodowym informacji dotyczacych

a)

b)

wynagrodzen podstawowych w poszczegdlnych zawodach i na poszczegolnych
stanowiskach pracy (takze sumy wynagrodzen podstawowych w danym zawodzie
lub na danym stanowisku pracy z uwzglednieniem ilo$ci pracownikéw w kazdej
grupie zawodowej), bez powiazania tych informacji z nazwiskami konkretnych
0sOb, w celu opracowania zaktadowego uktadu zbiorowego pracy.

informacji o wysokosci sktadek zwiazkowych potracanych poszczegdlnym
cztonkom zwiazku. Organizacje zwiazkowe sa bowiem upowaznione do
otrzymywania interesujacych je danych, gdyz art. 28 ustawy z dnia 23 maja 1991

r. 0 zwiazkach zawodowych (Dz. U. Nr 55, poz. 234 z pdzn. zm.) zobowiazuje
pracodawcg do udzielania organizacji zwiazkowej informacji niezbgdnych do
prowadzenia dzialalnosci zwiazkowej; do nich naleza informacje o ptaceniu
sktadek przez poszczegolnych cztonkow zwiazku oraz informacje o globalne;j
wysokosci sktadek wplywajacych na konto zwiazku zawodowego.

Nie bedzie takze naruszeniem ustawy przekazanie informacji o stanie majatkowym
( 0 wysokosci zarobkdéw) pracownika w celu skorzystania ze §wiadczen z
zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych. Podstawa prawnej do zadania
powyzszych zas§wiadczen na mocy art. 8 ustawy o zakladowym funduszu
socjalnym, ktory wskazuje na konieczno$¢ ustalenia sytuacji zyciowej, rodzinnej i

materialnej osoby uprawnionej i podjeciu stosownej decyzji.
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