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W odpowiedzi na Pana wystapienie z dnia 21 stycznia 2010 r., znak: DOL1S-035-
416/09/2699/10, zawierajgce propozycje podjecia prac legislacyjnych nad zmiang przepisow
regulujacych przetwarzanie dan.ych osobowych pracownikéw (kandydatéw do pracy) przez
pracodawcéw oraz dokonania przegladu obowigzujacych przepisow prawa pracy w celu
weryfikacji, czy 1 jakie przepisy wymagaja nowelizacji oraz czy uzasadnione byloby
stworzenie nowych rozwigzan prawnych dotyczacych spraw poruszonych w piSmie -

uprzejmie przedstawiam nastgpujace stanowisko:

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94
z pézn. zm.) okresla prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcoéHw. Nie jest to jednak
catosciowa regulacja dotyczaca stosunku pracy. Ze wzgledu na ztozonos¢ tej problematyki
szereg kwestil (np. zatrudnianie pracownikéw tymczasowych, zwolnienia grupowe)
uregulowanych zostato przepisami ustaw szczegélnych oraz aktdéw wykonawczych do

Kodeksu pracy.
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Nalezy podkresli¢, ze Kodeks pracy zawiera przepisy o charakterze ogélnym,
powszechnym, ktére - co do zasady - majg zastosowanie do wszystkich pracownikow.
Natomiast specyficzne prawa 1 obowiazki pracownicze, wynikajace m.in. z charakteru pracy
1 jej rodzaju, z zasady sa regulowane w innych ustawach, tj. ustawach normujacych okreslong
sfere dziatalnosci (ustawa o transporcie drogowym, ustawa o ochronie oso6b 1 mienia) albo
w pragmatykach stuzbowych (ustawa o stuzbie cywilnej, ustawa o pracownikach
samorzadowych). Regulacje w Kodeksie pracy moga by¢ zatem postrzegane jedynie jako
okreslenie podstawowych standardow w dziedzinie zatrudnienia. Nie jest bowiem mozliwe
objecie przepisami Kodeksu pracy praw 1 obowiazkéw wynikajacych ze specyficznego
charakteru kazdego rodzaju pracy, ktéra moze by¢ (jest) swiadczona w ramach stosunku
pracy. Przesadza to m.in. o zakresie danych osobowych, ktorych pracodawca moze zada¢ od
osoby ubiegajace] si¢ o zatrudnienie i od pracownika. W tym stanie rzeczy mozna uznac za
zasadne, aby niektore osoby ubiegajace si¢ o prace byly obowiazane do ujawniania szerszego
zakresu danych osobowych, o ile jest to uzasadnione szczegdlnym charakterem pracy, o ktéra
sie ubiegaja. Z tego tez wzgledu art. 22" § 4 Kodeksu pracy stanowi, iz pracodawca moze
zada¢ od osoby ubiegajace] si¢ o zatrudnienie, a takze od pracownika podania innych danych
osobowych niz okreslone w § 11 2 tego artykutu, jezeli obowiazek ten wynika z odrgbnych
przepisow.

W moje| opinii zasadne bytoby uwzglednienie powyzszego stanowiska przy
rozwazaniu, czy 1 jakie przepisy wymagaja nowelizacji, ewentualnie czy 1 w odniesieniu do
jakich kwestii uzasadnione byloby stworzenie zupeinie nowych rozwigzan prawnych
dotyczacych przetwarzania danych osobowych w zwiazku ze stosunkiem pracy. Warto przy
tym zauwazyC, 1z do wilasciwosci Ministra Pracy 1 Polityki Spolecznej nalezy przede
wszystkim regulowanie praw 1 obowiazkéw pracowniczych w Kodeksie pracy, natomiast
szereg ustaw ,.branzowych” (regulujacych kompleksowo okreslone sfery dziatalnosci) nalezy
do wiasciwosci innych ministréw, zgodnie z ustawa z dnia 4 wrzesnia 1997 r. o dziatach
administracji rzadowej (Dz. U. z 2007 r. Nr 65, poz. 437 z p6zn. zm.).

Pragne jednoczesnie poinformowac, iz podzielam poglad zawarty w wyroku
Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 1 grudnia 2009 r. (sygn. akt I OSK 249/09), iz
uznanie faktu wyrazenia zgody na podstawie art. 23 ust. 1 ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r.
o ochronie danych osobowych (Dz. U. z 2002 r. Nr 101, poz. 926 z p6zn. zm.), jako
okolicznosci legalizujace) pobranie od pracownika innych danych niz wskazane w art. 22!

Kodeksu pracy, stanowitoby obejscie tego przepisu. Brak rownowagi w relacji pracodawca -



pracownik stawia bowiem pod znakiem zapytania dobrowolnos¢ wyrazenia zgody na
pobieranie i przetworzenie danych osobowych. Jest to kolejny istotny aspekt, ktory nalezy
bra¢ pod uwage, rozpatrujac zasadnos¢ podniesionych w pismie postulatow.

Rozpatrujac te postulaty nalezy takze mie¢ na uwadze konstytucyjng zasade

proporcjonalnosci, wyrazong w art. 31 Konstytucji RP.

Majac powyzsze na wzgledzie przedstawiam nastepujace stanowisko odno$nie

szczegbtowych postulatéw przedstawionych w Pana pismie:

Zakres danych osobowych, ktorych pracodawca ma prawo zadac od osoby
ubiegajacej si¢ o zatrudnienie i1 od pracownika, zawarty w katalogu w art. 22" § 112 Kodeksu
pracy, nalezy uzna¢ za wystarczajacy, aby pracodawca mogt podja¢ racjonalng decyzje
o zatrudnieniu danej osoby, a nastgpnie wywigzywac si¢ wobec niej z ustawowych
obowiazkéw. Nie ma wsrod tych danych osobowych wymienionych informacji dotyczacych
karalnosci pracownika. Natomiast w Swietle przepisu art. 22" § 4 Kodeksu pracy podstawg
zadania od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie informacji o niekaralnosci moze by¢ odrgbny
przepis rangi ustawowej, nakladajacy obowigzek podania takich danych. Nalezy zatem
przyja¢, ze tylko w przypadku wyraznego przepisu rangi ustawowej zobowigzujacego osobg
ubiegajaca si¢ o zatrudnienie do wykazania swojej niekaralnosci i dostarczenia w zwiazku
z tym stosownego dokumentu — pracodawca ma prawo zada¢ od kandydata do pracy takiego
dokumentu. Taka regulacja prawna wyst¢puje m.in. w:

ustawie z dnia 20 czerwca 1985 r. o prokuraturze (Dz. U. z 2008 r. Nr 7, poz. 39 z pozn.
zm.). Zgodnie z art. 11 ust. 2 tej ustawy kandydat na stanowisko prokuratorskie
przedstawia informacj¢ z Krajowego Rejestru Karnego dotyczaca jego osoby,

ustawie z dnia 27 lipca 2001 r. — Prawo o ustroju sadéw powszechnych (Dz. U. Nr 98,
poz. 1070 z pozn. zm.). Zgodnie z art. 57 § 1 tej ustawy zglaszajacy swoja kandydaturg
do objecia stanowiska sedziego sadu powszechnego przedstawia informacje
z Krajowego Rejestru Karnego dotyczaca jego osoby.

W pozostatych przypadkach, gdy przepis rangi ustawowej wsréd przestanek
koniecznych do speinienia od kandydata do pracy wymienia niekaralnos¢, wtascia droga do
uzyskania takiej informacji, jak si¢g wydaje, jest wystapienie pracodawcy do Krajowego
Rejestru Karnego. Nie ma bowiem podstawy prawnej do tego, aby od kandydata do pracy

zadac takiej informacji. Mozna tu wskaza¢ takie regulacje prawne, jak np.:



- ustawe z dnia 22 sierpnia 1997 r. o ochronie 0oséb 1 mienia (Dz. U. z 2005 r. Nr 145,
poz. 1221 z p6zn. zm.), ktéra w art. 26 ust. 2 pkt 5, art. 27 ust. 2 pkt 1, art. 28 ust.
2 pkt 2 i art. 29 ust. 2 wymaga od licencjonowanego pracownika ochrony fizycznej
pierwszego, drugiego i trzeciego stopnia, a takze od licencjonowanego pracownika
zabezpieczenia technicznego pierwszego, drugiego i trzeciego stopnia, aby nie byt on
skazany prawomocnym orzeczeniem za przestgpstwo umyslne,

- ustawe z dnia 6 wrzes$nia 2001 r. o transporcie drogowym (Dz. U. z 2007 r. Nr 125,
poz. 874 z p6zn. zm.), ktéra uzaleznia podjecie 1 wykonywanie transportu drogowego
od nieskazania prawomocnym wyrokiem sadu za przestepstwa umyslne przeciwko
bezpieczenstwu w komunikacji, mieniu, wiarygodnosci dokumentéw lub $rodowisku,

- ustawe z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz. U. Nr 227, poz. 1505,
z pozn. zm.), ktéra w art. 4 pkt 3 stanowi, ze w stuzbie cywilne] moze by¢ zatrudniona
osoba, ktéra nie byla skazana prawomocnym wyrokiem za umyslne przestgpstwo lub
umyslne przestgpstwo skarbowe.

W zwiazku z powyzszym warto zauwazy¢, ze obowigzujace przepisy nie zawieraja
jednego wzorca w zakresie informacji o niekaralnosci, wymagania te s3a formulowane
w poszczegblnych ustawach w rézny sposéb, zaleznie od charakteru zatrudnienia. Zatem
formutujac zapytanie o karalnos¢ kandydata do pracy pracodawca powinien wyraznie
wskazac¢ brzmienie konkretnego przepisu, okreslajacego wymog niekaralnosci od kandydata
do pracy. Nie w kazdym bowiem przypadku informacja uzyskana z Rejestru powinna
dotyczy¢ kazdego popetnionego przez kandydata przestgpstwa, za ktore zostal skazany
prawomocnym wyrokiem.

Zasady uzyskiwania informacji z Krajowego Rejestru Karnego reguluje szczegétowo
ustawa z dnia 24 maja 2000 r. o Krajowym Rejestrze Karnym (Dz. U. z 2008 r. Nr 50, poz.
292 ze zm.). Z ustawy tej wynika, iz prawo do uzyskania informacji o osobach, ktérych dane
osobowe zgromadzone zostaly w Rejestrze przystuguje pracodawcom, ale tylko w zakresie
niezbednym dla zatrudnienia pracownika, co do ktérego z przepiséw ustawy wynika wymog
niekaralnosci, korzystania z peini praw publicznych, a takze ustalenia uprawnienia do
zajmowania okreslonego stanowiska, wykonywania okreslonego zawodu lub prowadzenia
okreslonej dziatalnosci gospodarczej (art. 6 ust. 1 pkt 10 ustawy). Ponadto kazdemu
przysfuguje prawo do uzyskania informacji, czy jego dane osobowe zgromadzone sg
w Rejestrze. Osobie, ktérej dane osobowe znajduja sie w zbiorach danych zgromadzonych

w Rejestrze, na jej wniosek, udostepnia si¢ informacje o tresci wszystkich zapisow



dotyczacych tej osoby (art. 7 ust. 1 ustawy). Informacje dotyczace niekaralnosci osoba

ubiegajaca si¢ o zatrudnienie moze zatem przedstawi¢ pracodawcy z wiasnej inicjatywy, po

uzyskaniu ich z Rejestru, np. jezeli, jej zdaniem, moga przyczyni¢ si¢ one do pozytywne]
oceny przez pracodawce 1 wyboru na dane stanowisko spos$rod wielu innych kandydatéw.

W celu poszerzenia mozliwosci uzyskiwania informacji dotyczacych karalnosci
pracownikéw przez pracodawcow - co mozna byloby ewentualnie uzna¢ za zasadne
w przypadku okreslonych rodzajow prac (w szczegdlnosci zwigzanych z obszarem finansow
pracodawcy, odpowiedzialnosciag materialng pracownikow) — zasadne byloby rozwazenie
wprowadzenia stosownych zmian w ustawie o Krajowym Rejestrze Karnym.

Natomiast odno$nie postulatu uregulowania przeprowadzania przez pracodawcow
szeroko rozumianych testow psychologicznych i psychometrycznych, nalezy wyjasnié, iz
w obecnym stanie prawnym tego typu badania przewidziane sg jedynie w nielicznych
przepisach, m.in. w:

- art. 39a ust. 1 pkt 4 ustawy z dnia 6 wrze$nia 2001 r. o transporcie drogowym (Dz. U.
2 2007 r. Nr 125, poz. 874 z p6zn. zm.),

- art. 26 ust. 3 pkt 2 ustawy z dnia 22 sierpnia 1997 r. o ochronie osob i mienia (Dz. U.
z 2005 r. Nr 145, poz. 1221 z pézn. zm.), przy czym zasady dokonywania badan
regulujg przepisy rozporzadzenia Ministra Zdrowia i1 Opieki Spotecznej z dnia
23 marca 1999 r. w sprawie badan lekarskich i psychologicznych oséb ubiegajacych
sie o wydanie licencji oraz posiadajacych licencj¢ pracownika ochrony fizyczne]
(Dz. U. Nr 30, poz. 299 z pézn. zm.),

- § 12 rozporzadzenia Prezesa Rady Ministréw z dnia 16 grudnia 2009 r. w sprawie
sposobu przeprowadzania postgpowania kwalifikacyjnego w stuzbie cywilnej (Dz. U.
Nr 218, poz. 1695 z p6zn. zm.).

Wiasciwy dobdr pracownikow do pracy jest obecnie mozliwy na podstawie
dokumentow potwierdzajacych kwalifikacje zawodowe, wymagane do wykonywania
oferowanej pracy, dokumenty przedstawiajace dotychczasowy przebieg zatrudnienia (przede
wszystkim $wiadectwa pracy), a takze inne dokumenty, ktére kandydaci do pracy moga
przedstawi¢ w celu potwierdzenia swoich umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych. W mojej
opinii nie znajduje uzasadnienia natozenie na wszystkich pracownikéw obowigzku poddania
si¢ badaniom psychologicznym 1 psychometrycznym. Tego rodzaju badania powinny by¢
obowigzkowe przede wszystkim w przypadku takich rodzajow prac, od ktérych zalezne jest

bezpieczenstwo samego pracownika 1 0sob trzecich. Natomiast w przypadku przewazajacej



liczby rodzajow prac jest to postulat zbyt daleko idacy, ingerujacy w prywatnosé¢ pracownika.
Wskutek badan psychologicznych mozliwe jest bowiem pozyskanie wielu informacji
dotyczacych pracownika, z ktorych znaczna czgs¢ moze nie by¢ konieczna dla prawidtowe;
realizacji praw i obowiazkéw ze stosunku pracy.

Nalezy takze zaznaczy¢, ze nie wydaje si¢ mozliwe okreslenie w przepisach rangi
ustéwowej badz w przepisach wykonawczych do ustaw, metod i sposobu dokonywania takich
badan w przypadku poszczegdlnych rodzajéw prac, majac na wzgledzie ich specyfike
I charakter. Konieczne bytoby takze okreslenie oséb uprawnionych do dokonywania takich

badan, posiadajacych stosowne wyksztatcenie i kwalifikacje w tym kierunku.

W zwigzku z postulatem dotyczacym rozwazenia zmian w zakresie mozliwosci
uzyskiwanie przez pracodawcéw informacji o pracowniku z jego poprzednich miejsc
pracy — nalezy wyjasni¢, ze w obecnym stanie prawnym takie informacje znajdujg sig¢
w Swiadectwie pracy, wystawianym pracownikowi w zwiazku z ustaniem zatrudnienia,
zgodnie z art. 97 Kodeksu pracy. Wykazaniu w $wiadectwie pracy podlegaja jedynie te
informacje, ktére sg niezbedne do ustalenia uprawnien pracowniczych u kolejnych
pracodawcow oraz uprawnien z ubezpieczenia spotecznego. Wykaz tych informacji zawarty
jest w art. 97 § 2 Kodeksu pracy i doprecyzowany w przepisach rozporzadzenia Ministra
Pracy 1 Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie szczegbétowe) tresci Swiadectwa
pracy oraz sposobu 1 trybu jego wydawania 1 prostowania (Dz. U. Nr 60, poz. 282 z p6zn.
zm.). Nalezy podkresli¢, ze wykazaniu w $wiadectwie pracy podlegajq jedynie informacje
o charakterze obiektywnym, dotyczace okresu zatrudnienia pracownika u pracodawcy.
Pracodawca nie moze natomiast zamie$ci¢ w s$wiadectwie pracy innych informacji niz
wymagane przepisami prawa, w tym elementéw ocennych. Ze wzgledu na to, ze
w $wiadectwie pracy wykazywane sa fakty dotyczace okresu zatrudnienia u pracodawcy
o charakterze wytacznie obiektywnym, w praktyce powoduje to bardzo malg

konfliktogennos¢ tej instytucji i tatwos¢ rozstrzygania sporow na tym tle przez sady pracy.

Natomiast w zwigzku z postulatem uregulowania kwestii gromadzenia danych
zawartych w opiniach, tzw. referencjach, trzeba stwierdzic, iz w obecnym stanie prawnym
wydawanie opinii  dotyczacej pracownika, m.in. podmiotowi  zainteresowanemu
zatrudnieniem tego pracownika, zaréwno w formie ustnej, jak 1 pisemnej, nie jest

dopuszczalne. W zwigzku z zatrudnianiem pracownika pracodawca ma bowiem prawo



wystawia¢ tylko dokumenty przewidziane wprost przepisami prawa, a inne - tylko na
wniosek pracownika.

Nalezy takze wyjasni¢, iz w przesziosci przepisy Kodeksu pracy w art. 98
przewidywaty obowiazek pracodawcy wydania pracownikowi, na jego wniosek, opinii
0 pracy w zwigzku z wypowiedzeniem, rozwigzaniem lub wygasnigciem stosunku pracy.
Przepisy te okreslaty szczegbtowo zakres informacji, ktére powinny znalez¢ si¢ w tej opinii
oraz tryb je| prostowania. Jednakze przepis zawierajacy te regulacje zostat uchylony i stracit
moc w dniu 2 czerwca 1996 r. W praktyce wydawanie pracownikom opinii powodowato
bowiem szereg konfliktéw migdzy pracownikami a pracodawcami na tle ich tresci, poniewaz
zawieraly one elementy ocenne, o charakterze subiektywnym. W obecnym stanie prawnym
nie ma przeszkéd prawnych, aby opinia o pracowniku czy tez referencje mogty byé
wystawione — jezeli pracownik zlozy w tej sprawie wniosek. W takim przypadku do decyzji
pracownika nalezy, czy bedzie postugiwat si¢ taka opinia.

W zwigzku z powyzszym, opierajac si¢ na doswiadczeniach z przesztosci, nalezy
uznac, ze ponowne wprowadzenie przepisow przewidujacych taki obowiazek nie jest celowe.
Szczegblne problemy budziloby sprecyzowanie zakresu informacji zawartych w tych
opiniach. Nalezy sie tez spodziewad, ze wystawienie pracownikowi niepochlebnej opinii
powodowaioby przeniesienie sporu na tym tle na droge postepowania sgdowego. Konieczne
byloby bowiem zapewnienie pracownikowi mozliwosci odwolania si¢ od opinii pracodawcy
do niezaleznego organu. Nalezy uznac, ze zakres danych ze swiadectwa pracy, ktore co
nalezy jeszcze raz podkresli¢, sq danymi o charakterze obiektywnym, jest wystarczajacy dla
ustalenia uprawnien pracownika ze stosunku pracy 1 dla celéw emerytalno - rentowych.

W mojej opinii dalsza ingerencja ustawodawcy w tgq problematyke nie jest pozadana.

W zwigzku z postulatem wprowadzenia przepisow powszechnie obowiazujacych
dotyczacych pozyskiwania przez pracodawcow danych osobowych w zakresie
przynaleznosci zwigzkowej w zwiazku z procesem rekrutacyjnym oraz tworzenia
imiennych list cztonkow organizacji zwiazkowych organizujacych akcje protestacyjne —
uprzejmie wyjasniam, iz zgodnie z art. 59 ust 1 Konstytucji RP zapewnia si¢ wolnos¢
zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych, a na podstawie ust. 4 tego artykuiu - zakres
wolnosci zrzeszania si¢ w zwiazkach zawodowych moze podlegac¢ tylko takim ograniczeniom
ustawowym, jakie sg dopuszczalne przez wigzace RP umowy miedzynarodowe. Przepis

art. 32 ust. 2 Konstytucji wprowadza natomiast zakaz dyskryminacji w zyciu politycznym,



spotecznym 1 gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny. Na wolno$¢ zrzeszania sig
w zwigzkach zawodowych sktada si¢ m.in. niezaleznos¢ organizacji zwiazkowych, zaréwno
od wtadz panstwowych, jak 1 od pracodawcéw. Zasada ta wynika wprost z art. 3 ust. 2
Konwencji nr 87 MOP, a na gruncie prawa krajowego - z art. 1 ust. 2 ustawy o zwiazkach
zawodowych. W Swietle wymienionych przepiséw niezaleznos¢ zwigzku zawodowego polega
na powstrzymaniu si¢ innych podmiotéw od wszelkiej ingerencji, ktéra ograniczataby lub
przeszkadzata w dziataniu organizacji pracownikéw (w tym prowadzeniu akcji
protestacyjnych 1 strajkow). Ponadto Konwencja nr 98 MOP wymaga, by pracownicy
korzystali z nalezytej ochrony przed wszelkimi aktami dyskryminacji, dazacymi do
naruszenia wolnosci zwigzkowej w dziedzinie pracy. Przepis art. 1 ust. 2 Konwencji nr 98
stanowl wprost, ze taka ochrona powinna odnosi¢ si¢ do czynéw majacych na celu m.in.
uzaleznienie zatrudnienia pracownika od warunku, ze nie przystapi on do zwigzku

zawodowego lub przestanie naleze¢ do takiego zwigzku.

W zwigzku z powyzszym, wyrazam poglad, ze wprowadzenie powszechnie
obowigzujacych przepisow dotyczacych pozyskiwania przez pracodawcéow danych
osobowych w zakresie przynaleznosci zwigzkowej w trakcie procesu rekrutacyjnego oraz
tworzenia imiennych list czlonkow organizacji zwiazkowych organizujacych akcje
protestacyjne - mogloby stanowi¢ naruszenie norm prawa mi¢dzynarodowego 1 Konstytucji

RP.

Odnosnie uregulowania kwestii przetwarzania przez pracodawcoéw danych
biometrycznych pracownikow podzielam poglad wyrazony przez Pana, a takze
w powotanym na wstepie niniejszego pisma, wyroku Naczelnego Sadu Administracyjnego, 1z
wykorzystanie danych biometrycznych do kontroli czasu pracy pracownikow jest
nieproporcjonalne do zamierzonego celu ich przetwarzania, a tym samym narusza zasade
proporcjonalnosci. Czas pracy 1 ruch na terenie zaktadu pracy mozna bowiem skutecznie
kontrolowaé w inny sposéb, mniej ingerujacy w prywatnos¢ pracownikow. Nie wyklucza to
mozliwosci natozenia na pracownikéw ujawnienia tego typu danych w przypadku rodzajow
prac o szczegbélnym charakterze, m.in. zwigzanych z dostepem do tajemnicy panstwowej.
Jednakze tego rodzaju regulacje prawne powinny by¢ zamieszczone w przepisach innych

ustaw niz Kodeks pracy, np. w pragmatykach stuzbowych.



Odnosnie  potrzeby kompleksowego uregulowania przetwarzania informacji
o pracownikach, w zwiazku z monitorowaniem zawartosci skrzynek poczty elektronicznej
i komputerow, ktorymi postuguja si¢ pracownicy, kontrola rozmoéw telefonicznych,
miejsca pobytu pracownika za pomoca urzadzen nawigacji satelitarnej — nalezy
wyjasni¢, 1z Kodeks pracy nie zawiera przepisow, ktére wprost okreslatyby zasady
stosowania réznego rodzaju monitoringu w miejscu pracy. Z przepiséw Kodeksu pfacy
wynika natomiast, ze pracownik jest obowigzany wykonywac¢ swoje obowiazki sumienie
1 starannie, w szczegoOlnosci pracownik jest obowigzany m.in. do przestrzegania czasu pracy
ustalonego w zakltadzie pracy (art. 22 § 1, art. 100 § 1 oraz art. 128 Kodeksu pracy),
a pracodawca obowigzany jest organizowa¢ pracg w sposob zapewniajacy petne
wykorzystanie czasu pracy (art. 94 pkt 2 Kodeksu pracy). A zatem pracodawca, bedac
organizatorem czasu pracy pracownika, ma prawo do sprawowania kontroli nad
wypeinianymi przez pracownika obowigzkami stuzbowymi takimi $rodkami, jakie
w konkretnej sytuacji uzna za wiasciwe. Trzeba podkresli¢, ze wszelkie narzedzia i sprzety,
Jakie pracodawca udostgpnia pracownikowi sg przekazywane w celu wykonywania pracy, do
uzytku stuzbowego. Pracownik nie powinien zatem wykorzystywa¢ ich do uzytku
prywatnego. Nalezy takze przyjac, ze pracodawca, na ktérym spoczywa ryzyko prowadzonej
dziatalnosci 1 ktory ponosi odpowiedzialnos¢ wobec oséb trzecich za szkode wyrzadzonag
przez pracownikow przy wykonywaniu obowigzkow stuzbowych (na podstawie art. 120
Kodeksu pracy), ma prawo kontrolowac¢ sposéb wypetniania obowiazkéw przez pracownika.
Stuzy to takze ocenie wydajnosci pracownika i jakosci jego pracy, od ktérych to elementéw
uzaleznione jest wynagrodzenie za prace, co wynika wprost z art. 78 Kodeksu pracy.

Jednocze$nie jednak trzeba podkreslic, ze korzystanie przez pracodawce
z monitoringu musi si¢ odbywac z poszanowaniem débr osobistych pracownikéw oraz ich
prawa do prywatnosci. Wynika to m.in. z art. 5 1 30 Konstytucji RP, a takze z art. 11’
Kodeksu pracy oraz art. 23 Kodeksu cywilnego. Ze wzgledu na te przepisy nalezy przyjac, ze
pracodawca powinien poinformowa¢ pracownikéw o fakcie 1 zasadach stosowania
monitoringu wobec pracownikow. Zasady te moga wynikac¢, np. z regulaminu pracy lub
zarzadzenia albo by¢ udost¢pnione do wiadomosci wszystkim pracownikom w inny sposob
przyjety u pracodawcy, np. poprzez zamieszczenie stosownej informacji na tablicy ogtoszen.
Nalezy takze podkreslic, ze jezeli stosujac monitoring pracodawca ustali, ze pracownik
korzysta, np. ze stuzbowej poczty elektronicznej dla celéw prywatnych, to nie powinien

zapoznawaé si¢ z prywatng korespondencja pracownika, ani tez jej przechowywac, co



w sposéb jednoznaczny wynika zaréwno z art. 11' Kodeksu pracy, jak 1 art. 23 Kodeksu
cywilnego.

W  mojej ocenie szybki 1 ciagly rozwéj technologii informatycznych,
telekomunikacyjnych oraz przekazu elektronicznego sprawia, ze nie jest mozliwe
uregulowanie w przepisach prawa w sposob szczegélowy 1 wyczerpujacy wszystkich zasad
monitorowania pracownikéw przez pracodawcoéw. Chociaz obecnie funkcjonujace
rozwigzania prawne nie wyznaczajg wprost granic stosowania monitoringu w zakfadach
pracy, to pracodawca stosujacy takg forme kontroli wykonywania pracy przez pracownika jest
obowigzany podejmowac dziatania zgodne z prawem, w celu zapobiezenia ewentualnym
dziataniom pracownikow, ktére mogtyby wyrzadzi¢c mu szkodg. Ponadto, dziatania
monitorujace powinny by¢ stosowane z zachowaniem zasady adekwatnosci, tzn. srodki
podjete przez pracodawce powinny by¢ proporcjonalne do celu, ktéry ma zostac osiagniety
przy ich zastosowaniu oraz w jak najmniejszym stopniu ingerowa¢ w prywatnosc¢

pracownikow.

W zwiazku z postulatem dotyczacym uregulowania problematyki dotyczacej
wewnetrznego systemu informowania o nieprawidlowosciach w firmie (whistle-blowing
scheme) nalezy natomiast wyjasni¢, 1z obowigzujace przepisy nie zawierajg ustawowej
definicji whistleblowingu. Jest to pojecie funkcjonujgce przede wszystkim na gruncie prawa
anglosaskiego. W praktyce za whistleblowing najczg¢sciej uwaza si¢ ujawnianie w interesie
publicznym okreslonych informacji (nieprawidlowosci) zwigzanych z dziatalno$cia
prowadzong przez pracodawce, u ktérego osoba jest zatrudniona. Formutowane sg takze inne
definicje tego pojecia.

Wyrazam opinig, iz obowigzujace przepisy prawa pracy w wystarczajacy sposob
chronig takich pracownikow (whistleblower’é6w) przed negatywnymi konsekwencjami ze
strony pracodawcy w zwiazku z ujawnieniem przez nich nieprawidfowosci, a nawet
przestgpstw, jakie majq miejsce u zatrudniajacego ich pracodawcy. Trzeba bowiem
stwierdzi¢, ze pracownik jest wprawdzie obowigzany wykonywac prace sumiennie 1 Starannie
oraz stosowac sie do polecen przetozonych, ktore dotycza pracy, ale tylko wowczas, jezeli nie
sa one sprzeczne z przepisami prawa lub umowa o pracg (art. 100 § 1 Kodeksu pracy).
A zatem pracownik nie ma obowiazku wykonywania polecen przetozonych, o ile sa one
niezgodne z przepisami prawa, np. co do nieujawniania informacji, ktére mogtyby

spowodowa¢ negatywne skutki dla pracodawcy, ktéry narusza przepisy prawa. Skutkiem
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tego, pracodawca nie moze wyciagna¢ wobec pracownika, ktéry nie wykonatl takiego
polecenia, zadnych negatywnych konsekwencji. Obowigzujace przepisy, w tym przepisy
Kodeksu pracy, w wystarczajacy sposob zabezpieczaja pracownika przed bezprawnym
wyciagnigciem wobec niego takich konsekwencji. Do przepiséw tych naleza w pierwszej
kolejnosci przepisy zakazujace dyskryminacji, w tym dyskryminacji w zatrudnieniu. Zgodnie
bowiem z art. 32 ust. 2 Konstytucji RP nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu
politycznym, spolecznym Iub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny. Natomiast
w stosunkach pracy zakaz dyskryminacji potwierdzaja przepisy prawa pracy, tj. art. 1%, 11°
i 18% Kodeksu pracy. Z przepiséw tych wynika, iz pracownicy majg rowne prawa z tytutu
jednakowego wypetniania takich samych obowigzkéw. Ponadto niedopuszczalna jest
jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia. Pracownicy powinni
by¢ réwno traktowani w zakresie nawiazania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw
zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych. Réwne traktowanie w  zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie
w jakikolwiek sposéb, bezposrednio lub posrednio. Nalezy podkresli¢, ze w mysl art. 18§ 5
Kodeksu pracy przejawem dyskryminowania jest takze m.in. niepozadane zachowanie,
ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego
zastraszajacej,  wrogiej,  ponizajacej, upokarzajagcej lub  uwlaczajacej atmosfery
(molestowanie). Pracownik, ktory czuje si¢ przez pracodawcg dyskryminowany,
w rozumieniu powyzszych przepisow, moze skorzysta¢ ze stosownych uprawnien w celu
ochrony przed dyskryminacja z jakiegokolwiek wzgledu, w tym np. dyskryminacja
spowodowang ujawnieniem przez niego nieprawidiowosci majacych miejsce w zakladzie
pracy. Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu,
ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za
prace, ustalane na podstawie odr¢bnych przepisow (art. 18* Kodeksu pracy). Ponadto,
przepisy gwarantuja takiemu pracownikowi, iz skorzystanie przez niego z uprawnien
przystugujacych z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie moze
by¢ podstawa niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodowac
jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika, zwlaszcza nie moze stanowic
przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego
rozwigzanie bez wypowiedzenia (art. 18% § 1 Kodeksu pracy).

Jezeli natomiast dziatan odwetowych podjetych przez pracodawce nie mozna

zakwalifikowac jako dyskryminacji, bowiem odnosza si¢ one nie tyle do niekorzystnego
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traktowania pracownika w zatrudnieniu, ile do pracownika jako osoby - mozna dokonac¢ ich
oceny w $wietle przepiséw zakazujacych mobbingu w zaktadzie pracy. Zgodnie z art. 94°
§ 2 Kodeksu pracy mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i1 dtugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizona ocen¢ przydatnosci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspoétpracownikéw. Pracodawca nie moze stosowa¢ mobbingu
w zaktadzie pracy, co wigcej, jest mu obowigzany przeciwdziata¢; obowigzek taki nakiada na
niego art. 94 § 1 Kodeksu pracy. Na mocy art. 94° Kodeksu pracy pracownik, u ktérego
mobbing wywotat rozstréj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy
tytutem zadosS¢uczynienia pienigznego za doznang krzywde. Natomiast pracownik, ktory
wskutek mobbingu rozwiazal umowg o pracg, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy
odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za pracg, ustalane na
podstawie odregbnych przepisow.

Ochrong pracownikowi zapewniaja takze przepisy o rozwigzywaniu umow o prace.
Pracownik, ktory czuje sie pokrzywdzony zwolnieniem z pracy moze bowiem odwotac si¢ do
sadu pracy, ktory w razie stwierdzenia, ze pracownik zostal zwolniony bezpodstawnie lub
z naruszeniem przepisOw, orzeka m.in. o przywréceniu pracownika do pracy na poprzednich
warunkach albo o odszkodowaniu (art. 45 § 1, art. 56 § 1 Kodeksu pracy).

Zatem, w mojej ocenie, nie jest konieczne podjecie dodatkowych srodkéw ochrony
pracownikéw — whistleblower’6w na gruncie przepisOw prawa pracy, poniewaz obecnie
obowiazujace przepisy w wystarczajacy sposob zabezpieczaja ochrone ich stosunku pracy.

Jednoczesnie uprzejmie informuje, ze z przepiséw Kodeksu pracy nie wynika
obowiazek pracodawcy ujawnienia danych osobowych whistleblowera osobie podejrzewane;j
o popelnienie czynu naruszajacego przepisy. Kwestia czasu 1 zakresu danych osobowych,
jakie musza by¢ ujawnione przez pracodawcg pracownikowi, ktérego dane sa przetwarzane,
w zwiazku z zasadami wewngtrznego systemu informowania o nieprawidtowosciach, nie jest
bowiem zwiazana z prawami 1 obowiazkami ze stosunku pracy, co jest przedmiotem regulacji

zawartych w Kodeksie pracy.
Odnoszac si¢ do propozycji bardziej jednoznacznego zdefiniowania danych

dotyczgcych stanu zdrowia pracownikow, celu ich pozyskiwania, przestanek

dopuszczajacych przetwarzanie tych danych przez pracodawce i lekarzy oraz
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rygorystycznego ustalenia zasady gromadzenia dokumentacji zwigzanej z ustalaniem
stanu zdrowia pracownikéw pragne wyjasnié, iz w mojej opinii przepisy Kodeksu pracy
w sposob precyzyjny okreslaja przypadki, w ktorych niezbedne jest uzyskanie opinii lekarza
na temat stanu zdrowia pracownika. Od tego zalezy bowiem wilasciwa realizacja obowiazkdéw
pracodawcy dotyczacych ochrony zycia 1 zdrowia pracownikéw. Wydane na podstawie art.
229 § 8 Kodeksu pracy rozporzadzenie Ministra Zdrowia 1 Opieki Spofecznej z dnia 30 maja
1996 r. w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikow, zakresu profilaktycznej
opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do celéw
przewidzianych w Kodeksie pracy (Dz. U. Nr 69, poz. 332, z pézn. zm.), okresla migdzy
innymi zakres wstepnych, okresowych i kontrolnych badan lekarskich pracownikéw, tryb ich
przeprowadzania oraz sposob dokumentowania 1 kontroli tych badan, a takze tryb wydawania
1 przechowywania orzeczen lekarskich. Szczegélowo =zostaty takze okreslone wzory
zaswiadczen lekarskich oraz rejestr zaswiadczen lekarskich wydawanych do celow
przewidzianych w Kodeksie pracy. Pracodawca kierujacy pracownika na te badania
otrzymuje jednak tylko zaswiadczenie lekarskie, w ktorym lekarz przeprowadzajacy badanie
profilaktyczne wpisuje sentencj¢ orzeczenia stwierdzajaca;

- brak przeciwwskazan zdrowotnych do pracy do pracy na okreslonym stanowisku lub

- istnienie przeciwwskazan zdrowotnych do pracy na okreslonym stanowisku.

W zaswiadczeniu lekarskim lekarz nie podaje uzasadnienia swojej decyzji.

Zadania dotyczace ochrony zdrowia pracujgcych przed wplywem niekorzystnych
warunkéw srodowiska pracy 1 sposobem jej wykonywania oraz sprawowania profilaktyczne;j
opieki zdrowotnej nad pracujacymi, w tym kontroli zdrowia pracujacych realizuje stuzba
medycyny pracy, ktéra dziata na podstawie ustawy z dnia 27 czerwca 1997 r. (Dz. U. z 2004
r. Nr 125, poz. 1317, z pézn. zm.). Zgodnie z przepisami tej ustawy jednostka stuzby
medycyny pracy prowadzi dokumentacj¢ medyczna osob objetych zakresem jej dziatania.
Dane zawarte w dokumentacji medyczne] oraz dokumentacji badan 1 orzeczen
psychologicznych sa objete tajemnica zawodowa 1 stuzbowa.

Zasady udostgpniania dokumentacji medycznej okresla ustawa z dnia 6 listopada
2008 r. o prawach pacjenta i Rzeczniku Praw Pacjenta (Dz. U. z 2009 r. Nr 52, poz. 417,

z pozn. zm.).
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Przedstawiajac powyzsze nalezy stwierdzié, ze przepisy dotyczace badan lekarskich
pracownikéw szczegdtowo okreslaja dane dotyczace stanu zdrowia pracownikéw niezbedne
dla wilasciwej realizacji obowiazkéw pracodawcy wynikajacych z Kodeksu pracy, cel ich
pozyskiwania oraz przetwarzania, jak rowniez rygorystyczne zasady gromadzenia tej
dokumentacji 1 jej udostgpniania. Procedury te zapewniaja niewatpliwie wtasciwa ochrong

danych osobowych pracownikow.
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