Kwestie dotyczace zakresu danych osobowych dotyczacych pracownikéw, jaki moze byc
pozyskiwany przez pracodawce, sag w szczegdlnosci przedmiotem regulacji przepisow ustawy
z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy. To art. 22! tej ustawy powinien by¢ zatem
traktowany jako podstawa przetwarzania danych o pracowniku, w mysl zasady, iz w
sytuacji, gdy okreslone zagadnienia dotyczace przetwarzania danych osobowych unormowane
zostalty w przepisach odrebnych aktéw prawnych — innych niz ustawa z 29 sierpnia 1997 r. o
ochronie danych osobowych - nalezy si¢ do nich odwotac (art. 23 ust. 1 pkt 2 oraz art. 27 ust.

2 pkt 2 ustawy o ochronie danych osobowych).

Jednak problem ten zwigzany jest i z samymi przepisami prawa pracy ustalajacymi zakres
danych, ktore pracodawca moze przetwarzac, i z ich interpretacja, co do ktorej sa roznice w
doktrynie. Waski katalog danych z art. 22' wydaje si¢ by¢ réwniez niedostosowany do
mozliwosci wykorzystywania nowoczesnych technologii w stosunkach pracy. W dobie
postepu nauk socjotechnicznych i technicznych powstajg praktyczne trudnosci zwiqgzane z
realizacjg ochrony prywatnosci pracownika. Rozwoj cywilizacyjny wymaga zatem, aby na
wiele instytucji prawa pracy, w tym na prawo do prywatnosci pracownika, spoglgda¢ inaczej,
uwzgledniajgc nowe warunki, w ktorych musi by¢ ono respektowane (M. Gersdorf, Kodeks
pracy. Komentarz, wyd IlI).

Kwestig dyskusyjng pozostaje takze zastosowanie tych technik za zgoda pracownika oraz
pytanie o ich adekwatno$¢ do celu zbierania i przetwarzania danych osobowych. Przyjmujac
jednak, ze racjonalny ustawodawca wskazat w przepisach Kodeksu pracy katalog danych, jaki
w zwigzku z zatrudnieniem moze by¢ pozyskiwany i1 dalej przetwarzany, nie wydaje si¢, aby
w aktualnym stanie prawnym mozna byto uzna¢ za dopuszczalne jego rozszerzanie, nawet
poprzez uzyskanie zgody od pracownika, stosownie do art. 23 ust. 1 pkt 1 ustawy o ochronie
danych osobowych. Co wigcej, Naczelny Sagd Administracyjny (NSA) w wyroku z 1 grudnia
2009 r. (sygn. akt 1 OSK 249/09) stwierdzit, ze uznanie faktu wyrazenia przez pracownika
zgody na przetwarzanie jego danych (art. 23 ust. 1 pkt 1 ustawy o ochronie danych
osobowych) za okolicznos¢ legalizujaca pobranie od pracownika innych danych niz wskazane
w art. 22" Kodeksu pracy stanowitoby naruszenie tego przepisu. NSA powotat si¢ przy tym na
fakt, ze brak rownowagi w relacji pracodawca — pracownik stawia pod znakiem zapytania
dobrowolnos$¢ wyrazenia zgody na pobieranie i przetwarzanie danych osobowych. Orzeczenie

to odnosito si¢ wprawdzie do przetwarzania przez pracodawce danych biometrycznych na



podstawie wyrazonej przez pracownika zgody, jednak moze ono by¢ w tym przypadku cenng

wskazowka interpretacyjna.

Szczegdlnym przypadkiem dotyczagcym pozyskiwania i wykorzystywania przez pracodawce
zdjec osob, jest rekrutacja. Przyjmuje si¢ jednak, ze jesli kto$ sam, z wtasnej woli zamieszcza
w CV dodatkowe informacje, w tym swoje zdjgcie, to pracodawca ma prawo je przetwarzac,
o ile na wykorzystywanie tych dodatkowych danych uzyskal zgode osoby, ktérej dane
dotycza. Pracodawca nie narusza wiec Kodeksu pracy, bo nie zada innych danych

osobowych, niz wymienione w jego przepisach.

Takze kwestia umieszczania zdjg¢ pracownikow w Intranecie jest sytuacja szczegdlng, tym
bardziej ze dostep do tego wewngtrznego systemu ma $ciS$le ograniczony — liczba
zatrudnionych — krag osob, ktorzy widza si¢ na korytarzach, zebraniach czy w bezposrednich,
stuzbowych kontaktach, a cel jest $cisle zwigzany z potrzebami usprawnienia procesu
zarzadzania 1 komunikacji wewngtrznej w firmie. Nalezy si¢ wigc zastanowié, czy
wykorzystywanie zdjecia pracownika w tym witasnie celu mozna uzna¢ za usprawiedliwiony
cel pracodawcy. Z pewnoscia jednak kwestie te nalezatoby doprecyzowaé¢ w wewnetrznych
przepisach jednostki, jak regulamin, statut czy uktad zbiorowy pracy. Jednak przyjmujac takie
rozwigzanie, mozna narazic si¢ na zarzut niezgodnosci z art. 9 Kodeksu pracy. Zgodnie z jego
brzmieniem, przepisy wewnetrzne nie moga by¢ dla pracownikow mniej korzystne niz
regulacje Kodeksu pracy. Nalezy wziag¢ pod uwage, ze w niektorych sytuacjach moze istnie¢
wrecz  konieczno$¢  wizualnej identyfikacji pracownika wynikajacej np. z zakresu
obowigzkow, charakteru wykonywanej pracy czy potrzeb pracodawcy zwigzanych z
konkretnym stanowiskiem pracy. Nalezy jednak pamigtaé, ze ustalajac takie wewnetrzne
zasady umieszczania zdje¢ w Intranecie pracodawca musi wzigé rowniez pod uwage zasade
adekwatnosci wyrazong w art. 26 ustawy o ochronie danych osobowych. Zgodnie z jej
brzmieniem przetwarzane dane swym rodzajem i treScig nie powinny wykracza¢ poza
potrzeby wynikajace z celu przetwarzania. O ile wigc umieszczenie zdjg¢ w Intranecie stuzy
jedynie polepszeniu i usprawnieniu zarzadzania firma, a dostgpu do niego nie majg osoby z
zewnatrz, to teoretycznie mozna przyja¢ to za dopuszczalne (tak tez: M. Nalecz,
Oswiadczenie pracownika o wykorzystaniu jego zdjecia do celow stuzbowych [w:] Informacja

w administracji publicznej, 01/2015).



Z odmienng sytuacjg mamy natomiast do czynienia wowczas, gdy pracodawca planuje
wykorzystywa¢ zdjecia w innym celu, np. udostepni¢ je na stronie internetowej firmy lub
wykorzysta¢ w ulotkach. Wowczas zgoda pracownikow na rozpowszechnianie ich wizerunku
bytaby konieczna. Wizerunek cztowieka podlega bowiem takze ochronie na gruncie ustawy o
prawie autorskim i prawach pokrewnych. Zgodnie z jej przepisami rozpowszechnianie
wizerunku wymaga zezwolenia osoby na nim przedstawionej, ale w braku wyraznego
zastrzezenia zezwolenie nie jest wymagane, jezeli osoba ta otrzymata umowiong zaptlate za
pozowanie (art. 81 ust. 1). Zezwolenia nie wymaga takze rozpowszechnianie wizerunku
osoby powszechnie znanej, jezeli wizerunek wykonano w zwigzku z petlnieniem przez nig
funkcji publicznych, w szczegdlnosci politycznych, spotecznych, zawodowych oraz osoby
stanowigcej jedynie szczeg6l catosci takiej jak zgromadzenie, krajobraz, publiczna impreza

(art. 81 ust. 2).

Dodatkowo nalezy takze wskaza¢, ze wizerunek czlowicka, jako jego dobro osobiste,
chroniony jest tez przepisami ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny, w
szczegolnosci jej art. 23 1 24, za§ w kwestii ewentualnego naruszenia dobr osobistych
orzekaja sady cywilne w trybie wynikajacym z przepisow ustawy z dnia 17 listopada 1964 r.
Kodeks postepowania cywilnego.

Nalezy zatem stwierdzi¢, ze pracodawca dysponuje takimi danymi osobowymi pracownika,
ktorych zakres wynika z art. 22! Kodeksu pracy i aktow wykonawczych do niego, ale nie
oznacza to, ze moze je dowolnie udostgpnia¢ osobom nieupowaznionym, w tym innym
zatrudnionym. Zatem pracodawca, przed zamieszczeniem okre$lonego zakresu danych na
temat pracownika w Intranecie, musi si¢ zastanowié, czy istnieje podstawa legalizujaca jego

dziatanie.

Bez wzgledu na powyzsze kazda osoba, ktora uzna, ze doszlo do naruszenia ochrony jej
danych osobowych moze wnies¢ skarge do Generalnego Inspektora Ochrony Danych
Osobowych, ktory po przeprowadzeniu postepowania administracyjnego moze wydac decyzje

Zawierajaca wigzace stanowisko w konkretnej sprawie.



