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zwracam si do Pani Minister z piéoa 0 rozwaenie propozycji podgia prac legislacyjnych nad
zmiary przepisOw regulacych przetwarzanie danych osobowych pracownikowdigdatow do
pracy) przez pracodawcéw.

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej w art. 47 kfaonowata prawo do ochrony prawnej
zycia prywatnego, rodzinnego, czci i dobrego imienfsutonomg informacyjrn jednostki
gwarantuje natomiast przede wszystkim art. 51 Kdosji RP. W myl tego artykutu, nikt nie
moze by obowihzany inaczej i na podstawie ustawy do ujawniania informacji dedggch jego
osoby. Przepis ten nie okle w sposob jednoznaczny podmiotu zolxaanego do realizacji prawa
w nim zagwarantowanego. Oznacza #e,wymieniony przepis konstytucyjny dotyczy wszelkic
przypadkow, w ktorych jednostka zobaw@na zostaje do ujawniania informacji o sobie innym
podmiotom, a wic takze podmiotom prywatnym. Jednoémé&e zwrOcté naleey uwag na
przestanki dopuszczalbm wkroczenia w sfer konstytucyjnych praw i wolrigi obywateli
przewidziane w art. 31 Konstytucji RP. Zasada projpmalngci wyrazona w tym przepisie
stanowi, ¥ ograniczenia w zakresie korzystania z konstytughnwolngci i praw mog by¢
ustanawiane tylko w ustawie i tylko wtedy, gdyk®nieczne w demokratycznymipswie dla jego
bezpieczastwa lub poradku publicznego, 41z dla ochronysrodowiska, zdrowia i moralisoi
publicznej, albo wolngi i praw innych osob. Ograniczenia te nie magrusza istoty wolngci
i praw. Ponadto w wyroku z dnia 12 grudnia 200&ygn. K. 32/2004), Trybunat Konstytucyjny
stwierdzit, ze ,konieczné¢ w demokratycznym pestwie prawnym to zastosowani&odkow

niezlednych (koniecznych) w tym sensige bgda one chroni okreslone wartdci w sposob lub



stopniu, ktory nie mégtby ldyosihgnicty przy zastosowaniu innycnodkdéw, a jednoczmie winny
to by¢ srodki jak najmniej ucizliwe dla podmiotow, ktérych prawo lub wolébograniczaj”.

Odnoszc sk natomiast do przepiséw regujaych kwestie stosunku pracy, wskéazelezy,
iz zakres danych osobowych pracownikéw, ktory mqgzetwarza pracodawcy w zwizku
z zatrudnieniem, okgny w art. 22 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy Bzj. U.

z 1998 r. Nr 21, poz. 94, z fd. zm.), jest nieadekwatny do potrzeb jakie obedyiduje rynek
pracy w zwazku z rozwojem cywilizacyjnym. Zwré€ibowiem zaley uwag;, iz obowhzujace
przepisy prawa znacznie ograniczanozliwosci pracodawcow, jak rownie nie gwarantyy
pracownikom (osobom, ktérych dane dotycadpowiedniej ochrony, albowiem stwargzgpwazne
trudndci interpretacyjne, co w konsekwencji doprowadzdadgatelizowania, a nawet obchodzenia
tych przepiséw w ich praktycznym zastosowaniu.

Ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie darngobowych (Dz. U. z 2002 r. Nr 101,
poz. 926, z pé&n. zm.) wprawdzie znajduje zastosowanie w przypeldkaieuregulowanych
w przepisach Kodeksu pracy (art.'2® 5), jednake nie dotyczy to kwestii zakresu danych
osobowych pracownikow (kandydatow do pracy), jakige przetwarzé&pracodawca, ktory zostat
uregulowany w tych przepisach. Przepisy ustawylov@ue danych osobowychgdinc przepisami
0golnymi, nie normuy kwestii, ktore zwizane § bezpdrednio z dziatalnécia pracodawcow oraz
prawami pracownikéw, a tym samym nie regalkpmpleksowo przedmiotowego zagadnienia. Bez
watpienia jednak stanowiogoélne zasady przetwarzania danych osobowych,ydtiéwinien
przestrzegakazdy pracodawca.

Z punktu widzenia przepisow ustawy o ochronie danysobowych istotne jest, aby
administrator danych legitymowat ¢sijedra z przestanek legaldoi przetwarzania, w tym
pozyskiwania danych osobowych, ktére dla danych tamyktych (jak np. im¢, nazwisko, adres
zamieszkania) okieone zostaty w art. 23 ust. 1,szdanych tzw. szczegdlnie chronionych w art. 27
ust. 2 ustawy. Katalog danych szczegdlnie chroribnyskazany zostat przez ustawodawcart.

27 ust. 1 ustawy. Przetwarzanie danych osobowygfkigeh jest dopuszczalne m.in. wtedy, gdy
jest to niezbdne dla zrealizowania uprawnienia lub spetnieniavabzku wynikapcego z przepisu
prawa (art. 23 ust. 1 pkt 2 ustawy), natomiast darszczegolnie chronionych m.in. wéwczas, gdy
przepis szczegolny innej ustawy zezwala na prze@vee takich danych bez zgody osoby, ktorej
dane dotycz i stwarza petne gwarancje ich ochrony (art. 27 2gbkt 2 ustawy). Ponadto, jegn

z podstawowych zasad przetwarzania danych osoboegtizasada adekwatiwg wyrazona w art.

26 ust. 1 pkt 3 cytowanej ustawy, zgodnie, z ktadministrator danych powinien przetwarza
w zgodzie z obowizujacym prawem tylko takiego rodzaju dane i tylko oi¢pkresci, ktore a
niezkzdne ze wzgldu na cel zbierania danych. W ¢hyowotanego przepisu administrator jest
obowigzany zapewrdi, aby dane te byly merytorycznie poprawne i adekwat stosunku do celu

przetwarzania. Adekwatdé danych w stosunku do celu ich przetwarzania posvioyt natomiast



rozumiana jako rownowaga pogdzy dobrem osoby, ktérej dane dotyca interesem
administratora danych. Oznacza tze administrator danych nie m® przetwarzé& danych
w zakresie szerszym miniezledny dla osignigcia zamierzonego celu, jak réwniedanych
0 wickszym, nk uzasadniony tym celem stopniu szczegokmio

Odnoszc sk bezpdrednio do zakresu danych osobowych pracownikow dikdatow do
pracy), do ktérych przetwarzania upcm@ny jest, na mocy przepiséw prawa pracy, pracadaw
podnigé¢ nalezy, ze jest on aktualnie ograniczony, co powoduje, pracodawcy zmuszeni do
dokonywania obiektywnej oceny pracownika (kandydatdo pracy), zamiast ww. przepisow
prawa, stosuj przestank zgody na rozszerzenie zakresu i zalegalizowanigtew sposéb
pozyskiwania informacji dla oceny osob kandwdyph do pracy, jak i samych pracownikow.
Woprawdzie zgoda na przetwarzanie danych osobowsshj¢dnym z dopuszczalnych warunkéw
przetwarzania danych osobowych (art. 23 ust. 1 Ipkistawy), niemniej jednak przedmiotowa
zgoda w wielu przypadkach jest jednak wymuszanadaZame jest to z charakterem relacji, jakie
zachodz pomkdzy pracodawg a pracownikiem (kandydatem do pracy). Maleodkréli¢, ze
konsekwengj uznania zgody za przestankozwalajca na zbieranie danych pracownikéw, jest
konieczné¢ dokonania oceny, czy zostata ona wgrga w sposéb dobrowolny. Jak poditaesi
w literaturze, brak rownowagi muzy pozycy pracodawcy a pracownika niweczy swobod.
~Wydaje sk, ze dopuszczenie przetwarzania danych na podstawyzgv sytuacji, gdy przepisy
ograniczag zakres przetwarzania danych, pozbawia sensu wspoBn ograniczenie,
w szczegOlnéci wéwczas, gdy osoba, ktorej dane dotycpozostaje w ukiadzie podleg
wzgledem podmiotu, ktéremu zgoda machydzielona” (Pawet Fajgielski, Zgoda na przetwarzan
danych w: Grzegorz Sibiga, Xawery Konarski (redDchrona danych osobowych. Aktualne
problemy i nowe wyzwania, Oficyna a Wolters Kluwmrsiness). W relacji zachagz] midzy
pracownikiem (kandydatem do pracy) a pracodawgsipuja okolicznagci wptywajace na brak
omawianej rownowagi, ktore sprzygayymuszaniu zgody, a tym samym pozbawijajprzymiotu
dobrowolndci.

Poza powyszym warto zwro@ uwag;, iz Naczelny §d Administracyjny w wyroku z dnia 1
grudnia 2009 r. (sygn. akt | OSK 249/09), doyaan pozyskiwania przez pracodawcow danych
biometrycznych (linii papilarnych) w celu kontratzasu pracy, na podstawie zgody udzielanej
przez pracownikow, wskazat m.inze ,(...) brak rownowagi w relacji pracodawca pracadgni
stawia pod znakiem zapytania dobrowalhavyrazenia zgody na pobieranie i przetworzenie
danych osobowych (biometrycznych). Z tego wdgl ustawodawca ograniczyt przepisem art. 22
Kodeksu Pracy katalog danych, ktérych pracodawcaemadac od pracownika. Uznanie faktu
wyrazenia zgody na podstawie art. 23 ust. 1 pkt 1 ustawpchronie danych osobowych, jako
okoliczndici legalizujicej pobranie od pracownika innych danychwiskazane w art. 2Kodeksu

pracy, stanowitoby obsgie tego przepisu”.



Biorac zatem pod uwag powyzsze za uzasadnign uznag koniecznéé zmiany
obowiazujacych przepisOw prawa pracy, tak aby zaréwno rozszekatalog danych, jakie mag
przetwarza pracodawcy o swoich pracownikach (kandydatach @y, jak rownie zapewnt
ustawowo gwarancje ochrony praw pracownikéw, bydaehodzito do nadmiernego pozyskiwania
informacji, nieadekwatnych dla potrzeb zatrudniemaokrélonym stanowisku. Powgze wynika
takze z postulatow zebranych przez Generalnego Insgek@chrony Danych Osobowych
w ramach podejmowanych przez ten organ dziatepcych na celu identyfikagj problemow
zwiazanych z ochrandanych w prawie pracy.

W opinii srodowiska bezpa@ednio zainteresowanego kwestiami zz@nymi ze stosunkiem
pracy, do problemoéw zastugalych na rozwzenie w kontekcie omawianych zmian nadg m.in.
przetwarzanielanych o karalncéci osob kandyduagych do pracy. Zwrééibowiem naley uwag:,
iz w aktualnym stanie prawnym niewiele przepisow wsszczegoélnych przewiduje rovosci
zadania przez pracodaw®d kandydata do pracy informacji o jego karamoTymczasem, o ile
takie informacje o pracowniku magjistotne znaczenie, w zwgaku z podgciem decyzji
0 dopuszczeniu do np. pracy z dnm, badz pracy na stanowisku, z ktérym age st duza
odpowiedzialné¢ materialna, to przetwarzanie danych o kar@ndkandydata na okékne
stanowisko powinno siodbywa na podstawie przepisu ustawowego.

Ponadto, podnoszony jest postulat doiggyz kompleksowego uregulowania kwestii
przeprowadzania przez pracodawcéw szeroko rozurmlianyestéw psychologicznych
i psychometrycznych, ktére pozwalatyby na precyyyphobor pracownikéw oraz efektywne
wykorzystywanie ich umiefnosci. Dla przetwarzania takich danych o kandydacie paacy,
czy pracowniku rownie istnie€¢ powinna stosowna podstawa prawna. Ewentualne igszep
wykonawcze powinny precyzowametody, cele realizacji oraz sposob przeprowadzamzez
pracodawe bada.

Zasadnym jest rOwnie rozwaenie zmian w zakresie mlovosci uzyskiwania przez
pracodawcéw informacji o pracowniku z jego poprzedich miejsc pracy, jak rowniez prawo
do gromadzenia danych, zawartych w opiniach, tzw.aferencjach. Obecnie brak jest norm
prawnych regulujcych kwestie dogpu pracodawcow do informacji o kandydatach do pradgh
bytych lub aktualnych miejscach pracy. Feki to zagadnienie wymaga uregulowania,
a w szczegllnwi wprowadzenia przepiséw, okiajacych zasady i tryb dogiu do
przedmiotowych danych.

Inna kwesth wymagajca doprecyzowania w przepisach powszechnie ofmyicych jest
pozyskiwanie przez pracodawcoéw danych osobowwclzakresie przynalenosci zwigzkowej
w zwigzku z procesem rekrutacyjnym czy te: imiennych list cztonkOw organizacji zgakowych
organizujcych akcje protestacyjne. Problematyczna bowien ij@grpretacja obowkzujacych

przepisow w odniesieniu do chwili, w ktérej pracoeda mae pozyska informacg



0 przynalencsci zwiazkowej danego pracownika oraz czasu przetwarzagjiaddnej, a tale
w odniesieniu do tego czy majo by informacje indywidualnie pozyskiwane, czy: tebiorowo,
tzn. w postaci listy pracownikow oldlajacej ich przynalenos¢ zwiazkowa.

Poza powyszymi postulatami niezbine jest uregulowanie kwestii przetwarzania przez
pracodawcéwdanych biometrycznych pracownikéw. W zwiazku z rozwojem nowoczesnych
technologii, coraz wicej pracodawcow wprowadza systemy ewidencji czascypw oparciu
o dane biometryczne pracownikéw. W obamvijacym stanie prawnym brak jest przepisow, na
podstawie ktérych, pracodawca mogtdac od pracownikéw ich danych biometrycznych, do
ktérych naleéa m.in. linie papilarne, obrazedzéwki oka. W tym miejscu podréie nalezy, iz
zagadnienie to nabiera szczegodlnie istotnej wagibliczu segania przez pracodawcow do tak
gkebokiej ingerencji w prywatni@ pracownikow, niezalmie od celu, dla ktérego miatyby by
pozyskiwane dane biometryczne, np. w celu ewidermsj@nia czasu pracy, ktory to cel medoyt
osiagniety w inny sposob lub za pomocinnych technik, np. poprzez wprowadzenie kart
magnetycznych. Przetwarzanie takiej kategorii danyarzez pracodawcéw powinno dy
dopuszczalne, ale wécisle okr&lonych sytuacjach, np. gdy jest to zwane z dogpem
pracownikow do tajemnicy patwowe;.

Jednoczénie, naleatoby zwroct uwag na potrzeb kompleksowego uregulowania
przetwarzania informacji o pracownikach, w zwigzku z monitorowaniem zawartgci skrzynek
poczty elektronicznej i komputerow, ktorymi postugya sie pracownicy, kontrole ich rozméw
telefonicznych, miejsca pobytu pracownika za pomecurzadzen nawigacji satelitarnej oraz
czasu i zakresu danych osobowych, jakie raus#Z ujawnione przez pracodaw@racownikowi,
ktérego dane @ przetwarzane, w zwiku z zasadami wewsgtrznego systemu informowania
0 nieprawidtowosciach (tzw. whistle-blowing scheme).W odniesieniu do ostatniej kwestii
problematycznym jest rownieokreslenie momentu, w ktérym nalg poinformowa osolg, wobec
ktorej zachodzi podejrzenie o nieprawidideiolub popetnieniu przegbstwa o przetwarzaniu jej
danych. Zbyt wczesne bowiem udzielenie informasplne zainteresowanej e doprowadz do
negatywnego wptywu na ewentualne czyumaevyjasniajace.

Powyzej przedstawione zagadnienia, dotamz zmian w obowzujacych przepisach prawa
pracy, byty rownie postulatami stawianymi na konferencji naukowejra@ice ochrony danych
osobowych w stosunkach pracy” zorganizowanej p@eneralnego Inspektora Ochrony Danych
Osobowych oraz KateglrPrawa Prywatnego Kolegium Prawa Akademii Leona&rKiaskiego.

W trakcie tej konferencji zwrécono ponadto uwatp kwest przetwarzania przez pracodawc
danych osobowych w zakresie stanu zdrowia pracavnWprawdzie uznanoze szeroko
rozumiane prawo pracy, wzmocnione ustawochronie danych osobowych, ktéra w zakresie
w nim nieuregulowanym znajduje zastosowanie do damgobowych dotyezych pracownikdw,

dostatecznie okéta granice ochrony danych dotycych stanu zdrowia pracownikow, to jednak



stwierdzono,4 przepisy prawa pracy powinny bardziej jednoznexniz dotychczas definiowa
te dane, cel ich pozyskiwania, przestanki dopugaceaprzetwarzanie tych danych przez
pracodawe i lekarzy profilaktykow oraz bardziej rygorystyéenustalé zasady gromadzenia
dokumentacji zwjzanej z ustalaniem stanu zdrowia pracownikéw.

Ze wzgkdu na to, # wyze] przedstawione problemy, wymagzg@ odpowiedniego
rozwigzania, nie stanowi zamkngtego kegu postulatéw, koniecznym wydajee spodgcie
stosownej debaty, ktéra umiwi przeprowadzenie kompleksowej analizy, ze syroaukowej jak
i praktycznej, kwestii przetwarzania danych osobdwyracownikéw i oséb kandydigych do
pracy przez pracodawcow.

Jednoczénie zwrdct nalezy uwag, iz niezmiernie wanym, w procesie podejmowania prac
legislacyjnych stanowtych odpowied na ww. postulaty, ddzie zidentyfikowanie celéw
przyswiecapcych pracodawcom, w zwiku 2z przetwarzaniem przez nich informaciji
0 pracownikach. Ponadto, wskazanym jest, by zmigmaepisbw nie prowadzita do
uprzywilejowania jednej ze stron stosunku pracylelaprecyzyjnie wyway¢ zaréwno interesy
pracodawcéw, jak i samych pracownikbéw, by nie daldilo do dysproporcji pomdzy
uprawnieniami pracodawcow, a konstytucyjnym praveenprywatndci pracownikow.

Uzasadnionym bytoby tak dokonanie przegllu obowazujacych przepisow prawa pracy,
tak aby zweryfikowé, czy i jakie przepisy wymaganowelizacji, ewentualnie czy i w odniesieniu
do jakich kwestii uzasadnione bytoby stworzenieetn nowych rozwizan prawnych (czy to
w Kodeksie pracy, czy w przepisach o randze ustaygybbranzowych”] lub rozporadzeniach
odnoszcych sé do poruszonych niniejszym pismem kwestii).

Przekazujc w zahczeniu kopie opinii zebranych przez Generalnego pdkiora,
zawierajcych opisane powej postulaty, jednoczaie deklarug gotowad¢ ewentualnej
wspotpracy w powyszym zakresie, by nowe przepisy nie staty w spm&cz z obowazujacymi

przepisami ustawy o ochronie danych osobowych.

Zalaczniki:

- kopia pisma Business Centre Club,

- kopia pisma NSZZ Solidarsé,

- kopia pisma Forum Zwzkéw Zawodowych,

- kopia pisma Konfederacji Pracodawcow Polskich,

- kopia pisma Polskiej Konfederacji Pracodawcowwtyych ,Lewiatan”,
- kopia pisma Fundacji Dzieci Niczyje,

- kopia pisma Krajowej Izby Gospodarczej.



