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GENERALNY INSPEKTOR OCHRONY GIODO

DANYCH OSOBOWYCH WYJASNIA

PY TANIE:

Czy pracodawca podlegajgcy przepisom ustawy o stuzbie cywilnej moze zadaé od
pracownika oswiadczenia, w ktérym pracownik informuje go, ze nie wykonuje pra-
cy w ramach dodatkowego zatrudnienia?

ODPOWIEDZ:

Tak, poniewaz zezwalaja na to przepisy ustawy o stuzbie cywilnej.

UZASADNIENIE:

Informacja o wykonywaniu przez okreslong osobe pracy w ramach dodatkowego zatrudnienia nalezy do da-

nych osobowych. Zgodnie z ustawa z 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych przetwarzanie danych
osobowych (m.in. ich zbieranie czy udostepnianie) jest dopuszczalne wtedy, gdy jest niezbedne do zrealizowa-
nia uprawnienia lub spetnienia obowiazku wynikajacego z przepisu prawa (art. 23 ust. 1 pkt 2). Tym przepi-
sem prawa w przypadku pracodawcy jest art. 221 k.p. Okresla on, jakie dane moze uzyskac pracodawca od
pracownika. Sg to m.in.: imie (imiona) i nazwisko, imiona rodzicéw, data urodzenia, miejsce zamieszkania
(adres do korespondencdji), wyksztatcenie, przebieg dotychczasowego zatrudnienia, nr PESEL orazimionai na-
zwiska oraz daty urodzenia dzieci. Dodatkowo pracodawca jest uprawniony do uzyskania od pracownika in-
nych danych osobowych, jezeli obowiazek ich podania wynika z odrebnych ustaw (art. 221 § 4 k.p.).
Ta odrebna ustawa jest ustawa z 24 sierpnia 2006 r. o stuzbie cywilnej. Zgodnie z jej przepisami cztonek
korpusu stuzby cywilnej oraz urzednik stuzby cywilnej nie moga podejmowac dodatkowego zatrudnienia
bez pisemnej zgody dyrektora generalnego urzedu. Ponadto cztonek korpusu stuzby cywilnej nie moze
wykonywac czynnosci lub zaje¢ sprzecznych z obowiazkami wynikajacymi z ustawy lub podwazajacych
zaufanie do stuzby cywilnej (art. 80 ust. 11 2).

Przepisy te uprawniaja zatem dyrektora do przetwarzania danych osobowych pracownikéw, bedacych
cztonkami korpusu stuzby cywilnej w zakresie informacji, czy nie wykonuja oni dodatkowego zatrudnienia.

PY TANIE:

Czy pracodawca moze kontrolowaé rozmowy pracownika np. przez sprawdzanie
bilingéw telefonicznych?

ODPOWIEDZ:

Tak, gdyz pracodawca ma uzasadniony interes w sprawdzaniu, czy pracownik korzysta z telefonu do ce-
l[6w zwigzanych z praca, ale musi wczedniej poinformowac o tym pracownika.

UZASADNIENIE:

Wykorzystywanie przez pracownika telefonu stuzbowego moze by¢ kontrolowane przez pracodawce.

Whynika to z faktu, ze pracownik, korzystajac z takiego telefonu, powinien dziata¢ w imieniu i na rzecz
pracodawcy, wykonujac powierzone czy zlecone obowiazki stuzbowe. Poza tym pracownik jest jedynie
uzytkownikiem telefonu stuzbowego, ktérego witascicielem jest pracodawca, pokrywajacy koszty uzytko-
wania telefonu. A zatem nalezy uzna¢, ze pracodawca ma uzasadniony interes w sprawdzaniu, w jakim
celu pracownik korzysta z telefonu stuzbowego, jezeli zostat on mu powierzony do pracy.

Mimo ze takie dziatanie pracodawcy nalezy uznac za dopuszczalne, to jednak pracodawca musi wczedniej
poinformowac swoich pracownikéw o zasadach korzystania lub catkowitego zakazu korzystania z te-
lefonu stuzbowego do celéw prywatnych. Powinien ich poinformowac przede wszystkim o dokonywa-
niu kontroli bilingéw z rozméw przeprowadzanych z telefonu stuzbowego, tj. weryfikacji potaczeri wy-
konanych w celach stuzbowych. Brak powiadomienia pracownika o sprawdzaniu bilingéw rozméw
z telefonu stuzbowego moze by¢ uznany za naruszenie jego prawa do prywatnosci. W tym miejscu
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zasadne jest wskazanie wyroku Europejskiego Trybunatu Praw Cztowieka w Strasburgu z 3 kwietnia
2007 r. w sprawie Copland v. the United Kingdom (no. 62617/00) dotyczacego monitoringu rozméw
telefonicznych i maili pracownikéw. Trybunat zwrécit w tym rozstrzygnieciu uwage, Ze zgodnie z art. 8
Europejskiej Konwencji Praw Cztowieka, ktéra zostata ratyfikowana (przyjeta) przez Polske, kazdy ma
prawo do poszanowania swojego zycia prywatnego i rodzinnego, swojego mieszkania i swojej kore-
spondencji. Trybunat uznat, ze brak powiadomienia pracownika o monitorowaniu jego rozméw czy
przesytanej elektronicznie korespondencji, a takze innej aktywnosci, mozna rozpatrywac w kontekscie
ewentualnego naruszenie jego prawa do prywatnosci.

Artykut 49 Konstytucji RP gwarantuje wolnosc i ochrone tajemnicy komunikowania sie. Uprawnienie to
nalezy rozumiec szeroko, a wiec nie tylko jako prawo do tajemnicy tresci korespondencji, ale réwniez
prawo do zachowania w tajemnicy przed innymi podmiotami faktu, ze do komunikacji miedzy okreslo-
nymi osobami w ogdle doszto. Jednak w czasie pracy pracownik powinien wykonywac¢ prace na rzecz
pracodawcy. Z tego wzgledu swoboda komunikowania sie moze zosta¢ ograniczona.

A zatem sprawdzanie bilingédw rozméw pracownika z telefonu stuzbowego bedzie dozwolone jedynie za
jego wiedza. Niezwykle wazne jest réwniez ustalenie jasnych zasad korzystania przez pracownika z tele-
fonu stuzbowego. Poinformowanie pracownika o mozliwosci sprawdzania przez pracodawce bilingéw
rozmoéw z telefonu stuzbowego moze zostac¢ zawarte np. w regulaminie pracy lub umowie o prace czy
zarzadzeniach pracodawcy wydawanych wobec pracownikéw.

Czy organizacja zwigzkowa moze przekaza¢ pracodawcy imienng liste pracowni-
kéw korzystajacych z jej obrony zwigzkowej?

Nie, gdyz zaden przepis prawa na to nie zezwala.

Dane ujawniajace przynaleznos¢ zwiazkowa naleza do kategorii danych szczegélnie chronionych, ktérych
wykorzystywanie (m.in. gromadzenie, udostepnianie) jest - co do zasady wskazanej w art. 27 ust. 1 usta-
wy o ochronie danych osobowych (zwanej dalej uodo) - zabronione. Jednak wspomniana ustawa w wy-
jatkowych sytuacjach (art. 27 ust. 2) zezwala na ich wykorzystywanie (przetwarzanie). W szczegdlnosci
przetwarzanie takich danych jest dopuszczalne, jezeli przepis szczegdlny innej ustawy zezwala na ich prze-
twarzanie bez zgody osoby, ktdrej dane dotycza, i jednoczesnie stwarza petne gwarancje ich ochrony.
Przepisy ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych przewiduja, ze w indywidualnych sprawach ze
stosunku pracy, w ktérych przepisy prawa pracy zobowiazuja pracodawce do wspétdziatania z zaktadowa
organizacja zwiazkowa, pracodawca jest zobowiazany zwrécic sie do tej organizacji o informacje o pracow-
nikach korzystajacych z jej obrony (art. 30 ust. 21 ww. ustawy). Nieudzielenie tej informacji w ciagu 5 dni
zwalnia pracodawce od obowiazku wspétdziatania z zaktadowa organizacja zwigzkowa w sprawach doty-
czacych tych pracownikéw. Powyzszy przepis stanowi rozwinigcie zasady wyrazonej w art. 232 k.p., wedtug
ktorej, jezeli przepisy prawa pracy przewiduja wspoétdziatanie pracodawcy z zaktadowa organizacja zwigz-
kowa w indywidualnych sprawach ze stosunku pracy, pracodawca ma obowiazek wspétdziataé¢ w takich
sprawach z zaktadowa organizacja zwiazkowa reprezentujaca pracownika z tytutu jego cztonkostwa
w zwiazku zawodowym albo wyrazenia zgody na obrone praw pracownika niezrzeszonego w zwiazku.
Oznacza to, Ze organizacja zwigzkowa ma obowiazek przekaza¢ pracodawcy tylko informacje, czy imien-
nie wskazany pracownik korzysta z jej obrony, jedli dotyczy to kwestii zwigzanych z jego zatrudnieniem.
Zaden przepis ustawy o zwiazkach zawodowych nie zezwala jednak organizacji na przekazanie praco-
dawcy zbiorczej listy wszystkich jej cztonkéw - pracownikéw, korzystajacych z jej ochrony.
Administrator danych, przetwarzajacy dane, powinien dofozy¢ szczegélnej starannosci w celu ochrony
intereséw oséb, ktérych dane dotycza, a w szczegdlnosci jest zobowiazany zapewnic, aby dane te byty
merytorycznie poprawne i adekwatne w stosunku do celéw, w jakich sg przetwarzane (art. 26 ust. 1 pkt 3
uodo). Oznacza to zakaz gromadzenia wszelkich danych nieistotnych dla celu ich zbierania. Tym samym
pracodawca, jako administrator danych swoich pracownikéw, powinien przestrzegac tej zasady i nie
gromadzi¢ wiecej informacji o pracownikach, niz jest to konieczne i wymagane przepisami prawa.
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