Rozdzial I. Kontrola pracownika w swietle
przepisow prawa

1.1. Kontrola pracownika w §wietle przepisow
prawa pracy

Prawo pracy zostalo wyodrebnione w samodzielng galaz prawa z uwagi
na potrzebe ochrony praw i intereséw ludzi pracy. Legalng definicje prawa pra-
cy statuuje art. 9 § 1 KP'. Wylicza on, ze przepisami prawa pracy sg przepisy
Kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw i aktéw wykonawczych, okreslajace
prawa i obowigzki pracownikow i pracodawcdw, a takze postanowienia uktadéw
zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regula-
minoéw i statutow okreslajacych prawa i obowigzki stron stosunku pracy. Prawo
pracy to jednak nie tylko normy okreslajace prawa i obowiazki pracodawcéw
i pracownikéw $wiadczacych prace, to rowniez te wszystkie normy, ktére regu-
luja stosunki pozostajace w zwiazku z owa pracg, tak jak np. przepisy dotyczace
bezpieczenstwa i higieny pracy. Ustawodawca zadbal o okreslenie w Kodeksie
pracy, przepisach innych ustaw i aktach wykonawczych minimum uprawnien
pracownika, ponizej ktdrego nie moze zej$¢ uregulowanie aktu prawnego niz-
szej rangi. W razie naruszenia tego minimum postanowienia uktadéw zbioro-
wych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regulaminéw
oraz statutow, nie beda obowiazywaé. Natomiast gdy w normie nizszego rzedu
znajda si¢ uregulowania korzystniejsze dla pracownika, to norma ta bedzie mia-
ta pierwszenstwo w zastosowaniu przed mniej korzystng normg wyzszego rzedu
(zasada korzystnosci art. 9 § 2 i art. 24126 KP)2.

Przepisy stanowione przez panstwo nie okreslaja wprost uprawnien kontrol-
nych pracodawcy wobec pracownika.

Uprawnien pracodawcy do kontroli pracownika nalezy upatrywaé w nawig-
zaniu stosunku pracy i wynikajacego z niego kierownictwa pracodawcy. Nie

! Ustawa z 26.6.1974 r. — Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2014 r. poz. 1502 ze zm.).
2 Wyr. SN z 3.7.2013 r., I PK 62/13, OSNAPiUS 2014, Nr 11, poz. 155.
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mniej istotna jest wlasciwos$¢ stosunku pracy, jaka jest gospodarcze, techniczne,
osobowe oraz socjalne ryzyko pracy ponoszone przez pracodawce’.

Stosunek pracy to trwata i dobrowolna wiez prawna laczaca pracowni-
ka i pracodawce, ktorej trescia jest obowiazek osobistego wykonywania pracy
okreslonego rodzaju przez pracownika pod kierownictwem, na rzecz i na ry-
zyko pracodawcy oraz obowigzek pracodawcy zatrudniania pracownika przy
umowionej pracy i wyplacania mu wynagrodzenia za prace. W stosunku tym
pracownik jest obowigzany do $wiadczenia pracy okreslonego rodzaju (a wiec
nie kazdej pracy), w sposob ciagly, powtarzajacy sie, w miejscu i czasie wyzna-
czonym przez pracodawce* i w sposob podporzadkowany kierowniczej roli pra-
codawcy. Stosunek pracy jest stosunkiem prawnym dobrowolnym, o charakte-
rze zobowigzaniowym. Przez sam fakt nawigzania stosunku pracy pracownik
przyjmuje na siebie zobowigzanie $wiadczenia pracy na rzecz pracodawcy?, przy
wykonywaniu ktdrej nie jest obcigzony — w przeciwienstwie do pracodawcy -
ryzykiem realizacji zobowigzania. Przedmiotem umowy ze strony pracownika
nie jest ,wykonanie” pracy, lecz jej ,wykonywanie’, czyli zachowanie bedace wy-
razem woli pracownika, mogace przybra¢ posta¢ pewnych dzialan fizycznych
i intelektualnych®.

Kierownictwo pracodawcy to cecha o charakterze konstrukcyjnym dla ist-
nienia stosunku pracy’. Pozwala odrézni¢ stosunek pracy od stosunku cywil-
nego®. Wigze sie z organizowaniem procesu pracy’ i z roznorodnymi uprawnie-
niami pracodawcy. Do uprawnien pracodawcy nalezy m.in. wydawanie polecen,
a w zwiazku z tym takze kontrola ich realizacji (uprawnienie dyrektywne).

Natomiast dla stwierdzenia podporzadkowania pracownika z reguly wskazu-
je si¢ na takie elementy jak: okreslony czas pracy i miejsce wykonywania czyn-
nosci, podpisywanie listy obecnosci, podporzadkowanie pracownika regulami-
nowi pracy oraz poleceniom kierownictwa (nakazom, zakazom, zaleceniom,
wskazéwkom itp.) co do miejsca, czasu i sposobu wykonywania pracy oraz obo-
wigzek przestrzegania norm pracy, obowigzek wykonywania polecen przetozo-
nych, wykonywanie pracy zmianowej i stata dyspozycyjnos¢, dokladne okresle-
nie miejsca i czasu realizacji powierzonego zadania oraz ich wykonywanie pod
nadzorem kierownika!'®.

3 L. Florek, T. Zieliriski, Prawo pracy, s. 45.
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Uregulowane w KP stosunki pracy co do zasady charakteryzujg si¢ mniej-
szym lub wiekszym stopniem podporzadkowania!l. Nie istnieje jeden uniwer-
salny ustawowy model podporzagdkowania pracownika'?. Podporzagdkowanie
moze mie¢ bardzo $cisle sformalizowany charakter badZ moze sprowadza¢ sie
do wyznaczenia pracownikowi zadan bez ingerowania w sposdb wykonania tych
zadan'® co wigze sie z samodzielno$cig pracownika nie tylko co do sposobu wy-
konywania pracy, ale takze w zakresie pracy i miejsca pracy'*. Moze takze spro-
wadza¢ si¢ do podporzadkowania ekonomicznego, zwigzanego z osigganiem
zarobkow. Podporzadkowaniem w $cistym znaczeniu jest podporzadkowanie
organizacyjne, ktdre uznaje sie za jeden z przejawow realizacji funkcji organiza-
cyjnej (organizatorskiej) prawa pracy'. Polega ona na takim zorganizowaniu sie
pracodawcy, aby proces pracy byt prawidlowy.

Jak juz wspomniano, na prawo pracodawcy do kontroli pracownika skta-
da sie takze ryzyko gospodarcze, techniczne i socjalne, a w szczegdlnosci ryzy-
ko osobowe, ktdre obcigza pracodawce w nastepstwie zatrudniania pracowni-
kéw. Pracodawca ponosi konsekwencje prawne zachowan swoich pracownikéw,
jest obcigzony skutkami niezawinionych bledéw pracownikal® i z tego tytutu
musi mie¢ prawo do weryfikacji, czy podlegte mu osoby wykonuja powierzone
im zadania zgodnie z interesem firmy!”.

Czestotliwos¢ korzystania przez pracodawce z prawa do kontroli pracow-
nika zalezna jest od przyjetego w zakladzie pracy modelu kierowania, czyli
sposobu postepowania pracodawcy w odniesieniu do swoich podwtadnych!s.
Najwiekszy zakres kontroli jest w przypadku autokratycznego stylu kierowania.
Wrynika on z braku zaufania pracodawcy do swoich pracownikéw. W tym mo-
delu kierowania pracownikéw traktuje sie jak potencjalnych naruszycieli intere-
séw pracodawcy. Tu kontrola bedzie zjawiskiem powszechnym, zaréwno w ce-
lach prewencyjnych, jak i po to, aby ujawni¢ przypadki niepozadanych z punktu
widzenia pracodawcy zachowan i uruchomi¢ okreslong represje wobec tych,
ktorzy sie ich dopuscili'®. Natomiast w stylu demokratycznym, w modelu pet-
nego partnerstwa, kontrola nie odgrywa wielkiej roli. Jest zastepowana przez sa-
mokontrole pracownika. Pracownicy $wiadomi celéw i oczekiwanych wynikéw

1 'Wyr. SN 2 19.2.1987 r., I PR 6/87, OSNCP 1988, Nr 4, poz. 52.

12 Wyr. SN 2 9.6.2010 r., I UK 33/10, Legalis.

13 Wyr. SN 2 7.9.1999 r., I PKN 277/99, OSNAPiUS 2001, Nr 1, poz. 18.
4 Wyr. SN z 7.9.2006 1., I PK 146/05, OSNAPiUS 2007, Nr 5-6, poz. 67.
15 Z. Salwa, Organizacyjna funkcja, s. 113 i n.

16 M. Swigcicki, Charakterystyka prawna, s. 354.

17 £. Pisarczyk, Ryzyko, s. 28-29.

18 http://pl.wikipedia.org/wiki/Styl_kierowania.

19 Z. Géral, Kontrola pracownika, s. 45.
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kontrolujg sie ,,samoczynnie”?. Sami kontrolujg swoja prace, z wlasnej inicjaty-
wy weryfikujg stan realizacji powierzonych zadan oraz czuwaja nad przestrze-
ganiem zalozonych terminéw. Samokontrola wystepuje w trzech znaczeniach:
atrybutowym (jako cecha osobowosci cztowieka), czynnosciowym (jako spo-
sOb kontrolowania emogji i zachowan) oraz instrumentalnym (jako mechanizm
psychologiczny osiaggania zgodno$ci miedzy wzorcem a rzeczywistym zacho-
waniem). Zastosowanie samokontroli postuluje si¢ szczegdlnie w odniesieniu
do struktur zadaniowych.

W stosunkach pracy wystepuje klasyczny konflikt intereséw. Z jednej stro-
ny jest pracodawca, ktdrego obowiazkiem jest organizowanie procesu pracy,
a z drugiej strony jest pracownik, ktérego prawa i interesy nalezy chroni¢?!, jako
stabszej strony stosunku pracy, podporzadkowanej pracodawcy i uzaleznionej
od niego ekonomicznie??, przed bezprawnym dzialaniem pracodawcy. W pra-
wie pracy za bezprawne uznaje si¢ dziatania kontrolne sprzeczne z obowiazuja-
cymi przepisami prawa i z zasadami wspolzycia spolecznego, ktore moze takze
ksztaltowa¢ praktyka istniejaca w danym zakladzie pracy. Od bezprawnosci uj-
mowanych w innych dziedzinach prawa odréznia j to, Ze na gruncie prawa pra-
cy nie jest dopuszczalne uregulowanie stosunkéw w sposéb mniej korzystny niz
wynika to z obowiazujacych regulacji ustawowych.

Dzialania kontrolne pracodawcy musza wiec by¢ zgodne z prawem lub zasa-
dami wspolzycia spotecznego (art. 8 KP). Kumulatywnie musi by¢ spetniony wa-
runek celowosci, jawnosci, proporcjonalnosci i poszanowania débr osobistych.

Cel kontroli powinien by¢ zwigzany z realizacjg stosunku pracy i moze od-
nosi¢ sie do weryfikacji sumiennoéci i starannosci pracownika przy $wiadcze-
niu pracy, weryfikacji przebiegu procesu pracy, w tym przestrzegania przepi-
séw BHP, ochrony mienia, ochrony informacji objetych tajemnica pracodawcy
czy ochrony przetwarzanych przez pracodawce danych osobowych. Kontrola
stuzy¢ powinna jedynie celom zwiazanym ze stosunkiem pracy, za$ grani-
ce dla niej zawsze stanowi¢ powinna sfera prywatnosci pracownika®. W cza-
sie kontroli pracodawca pozyskuje dane osobowe pracownika, a zatem musi
by¢ takze zachowana przeslanka legalnosci przetwarzania danych osobowych.
Innym warunkiem dopuszczalnosci kontroli pracownika jest proporcjonalnosé
sprowadzajaca sie do obowigzku zaniechania kontroli w sytuacji, gdy mozli-
we jest zastosowanie innej metody kontrolowania potrzebnej dla sprawdzenia
czy pracownik wlasciwie wywigzuje si¢ ze swoich obowiazkéw. Nadto praco-

20 J. Zieleniewski, Organizacja, s. 327.

2l H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze, s. 5-6.
22 T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2006, s. 85.

23 Z. Géral, Zarys systemu, s. 618.
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dawca musi respektowac zasade jawnosci kontroli, co oznacza, ze pracownicy
podlegajacy kontroli musza mie¢ jej $wiadomos$¢, wiedzied, jakie srodki kontro-
li moga by¢ wobec nich uzyte, wedtug jakich zasad i kryteriéw beda stosowane
i dla jakiego celu. Dla zachowania legalnosci kontroli pracodawca musi uzyska¢
zgode pracownika na poddanie go procesowi kontroli.

Czynnosci kontrolne w sposob istotny ogranicza obowigzek poszanowania
godnosci pracownika i jego dobr osobistych (art. 11' KP). Obowiazek ten zo-
stat podniesiony przez ustawodawce do rangi podstawowych zasad prawa pracy
co uczynilo go instytucjg prawa pracy?.

Pracodawca ma nie tylko obowigzek zaniechania dzialan zagrazajacych do-
brom osobistym pracownikdw, ale takze obowiazek stworzenia w miejscu pra-
cy takich warunkéw, w ktorych nie bedzie dochodzi¢ do naruszen®. Pracownik
angazuje przeciez w procesie pracy pewne swoje wartosci (prestiz zawodo-
wy, umiejetnosci, zdolnoéci czy zdrowie), wiec pracodawca ma obowigzek
o nie dbad. Zastuguja one na szczeg6lng ochrone?®. Dla oceny, czy podczas kon-
troli nie doszto do naruszenia débr osobistych pracownika nie ma znaczenia
to, czy sam pracownik potraktowat okreslone zachowanie osoby reprezentujacej
pracodawce jako godzace w jego warto$¢?’, czy sam odczuwa zachowanie pra-
codawcy jako krzywde i przeciwko niej protestuje, czy tez godzi sie na zte trak-
towanie?,

W prawie pracy nie zostato zdefiniowane pojecie ,godno$¢”. W Stowniku
jezyka polskiego godno$¢ zostata oznaczona jako §wiadomos¢ wiasnej warto-
$ci oraz szacunek dla samego siebie?’. W literaturze przedmiotu i orzecznictwie
godnos¢ traktuje sie jako element czci cztowieka®®. Cze$¢ zostala wymieniona
expressis verbis w art. 23 KC, przy czym cze$¢ odnosi si¢ bardziej do relacji ze-
wnetrznych, a godnos$¢ do relacji miedzy pracownikiem a pracodawca (cze$é
wewnetrzna)®!. Strefa wewnetrzna czci to wyobrazenie jednostki o wlasnej war-
tosci, a strefa zewnetrzna to opinia (dobre imie, ,dobra stawa’, reputacja), jaka
inni ludzie majg o wartosci innego cztowieka, a wiec jego obraz w oczach oséb
trzecich2.

24 K. Kolasitiski, Prawo pracy, s. 44.

25 7. Géral, Kontrola pracownika, s. 41.

26 T. Wyka, Ochrona zdrowia i zycia pracownika, s. 139.

27 Wyr. SA we Wroclawiu z 6.3.2012 r., III APa 53/11, Legalis.

28 Wyr. SN z 8.10.2009 r., IT PK 114/09, OSNP 2011, Nr 9-10, poz. 127.
2 M. Szymczak (red.), Stownik, Warszawa 1996, s. 631.

30 H. Szewczyk, Prawo pracownika, s. 40-51.

31 M. Wandzel, w: B. Wagner (red.), Kodeks, s. 42.

32 Wyr. SN z 18.11.2005 ., IV CK 213/05, Legalis.
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W doktrynie prawa pracy i orzecznictwie sgdowym?® funkcjonuje pojecie
»godnosci pracowniczej”, ktére utozsamiane jest z poczuciem wiasnej warto-
$ci, opartej na opinii dobrego fachowca i sumiennego pracownika oraz na uzna-
niu zdolno$ci, umiejetnoséci i wktadu pracy pracownika przez jego przetozonych
lub jako sfera wyobrazenia aktywnego pracownika odnosnie do jego przydat-
nosci zawodowej (na pelnionym stanowisku lub przy wykonywaniu okreslo-
nej funkeji)**. Niewatpliwie, godnos¢ okreslong w art. 11! KP nalezy postrzegaé
jako przejaw nieinstrumentalnego traktowania pracownika przez pracodawce,
»upodmiotowienia” pracownika w procesie pracy, co umozliwia wytworzenie
sie w pracowniku poczucia wlasnej wartosci, zwiekszajac tym samym jego oso-
biste zaangazowanie si¢ w wykonywanie pracy®®. Generalnie, godno$¢ wystepu-
jaca w prawie pracy to godnos¢ osobowa obejmujaca wszelkie wartosci, ktdre
okreslaja pozycje jednostki w spoleczenstwie i skladaja sie na nalezny jej szacu-
nek. Ten wymiar godnoéci moze by¢ przedmiotem naruszen®®. Moga one po-
lega¢ na stownej lub czynnej zniewadze, dopuszczaniu si¢ czynéw nieobyczaj-
nych wobec pracownika, krzywdzacych ocenach jego kwalifikacji, udzielaniu
nieprawdziwych opinii o pracowniku, bezzasadnym wymierzaniu mu kar dy-
scyplinarnych, ujawnianiu bez zgody pracownika informacji objetych ochrona
danych osobowych?’, na kontrolowaniu zachowania pracownikéw w pomiesz-
czeniach o charakterze intymnym czy podstuchiwaniu.

Z pojeciem pracowniczej godnosci zwigzane jest pojecie dobr osobistych
chronionych w art. 23 i 24 KC*. W stosunku do débr wymienionych w art. 23
KC dobra osobiste pracownika nie stanowig jakie$ odrebnej kategorii.

Wyliczenie dobr osobistych w art. 23 KC nie jest wyczerpujace. Praktyka
zycia codziennego stale wyksztalca nowe ich kategorie, co znajduje uznanie
w orzecznictwie®. Na gruncie prawa pracy do dobr osobistych zaliczono ,,spra-
wiedliwg ocene pracy”, ,tajemnice zarobkow™, ,tytul zawodowy magistra™!,
czy »indywidualne bhp™#2. Istnieje tez mozliwo$¢ uznania odrebnego od zdrowia
i zycia pracownika dobra osobistego (wtdrnego) w postaci prawa do bezpiecz-
nych i higienicznych warunkéw pracy*® czy prawa do obrony przed publicznie

33 Wyr. SA w Katowicach z 29.3.2013 r., III APa 52/12, Legalis.

3 Wyr. SN z 6.2.2014 r., I CSK 203/13, Legalis.

35 H. Szewczyk, Ochrona débr osobistych, s. 274.

36 D. Dérre-Nowak, Ochrona godnoéci, s. 19.

37 Wyr. SA w Katowicach z 29.3.2013 r., IIT APa 52/12, Legalis.

38 Ustawa z 23.4.1964 r. - Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. z 2014 r. poz. 121 ze zm.).
3 Wyr. SA w Gdansku z 31.12.2009 r., IIT APa 24/09, OSP 2011, Nr 3, poz. 35.
40 Wyr. SN z 16.11.2000 r., I PKN 537/00, OSNAPiUS 2002, Nr 11, poz. 269.
41 Wyr. SN z 7.2.2007 r., I PK 211/06, OSP 2009, Nr 2, poz. 16.

42 J. Jankowiak, ,Indywidualne BHP” 5. 95 i n.

43 Wyr. SN 2 9.7.2009 r., IT PK 311/08, Legalis.
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stawianymi zarzutami*. Element dobra osobistego stanowi takze osobiste do-
$wiadczenie i wiedza pracownika zdobyte w toku wieloletniego zatrudnienia®.
Otwarty katalog z art. 23 KC umozliwia objecie ochrona prawna prywatnos¢
pracownika. Jako dobro osobiste znajduje ona powszechne uznanie zaréwno
w doktrynie, jak i w orzecznictwie®®. W polskiej literaturze right of privacy zo-
stato utozsamione z prawem do ochrony sfery zycia prywatnego, w ktdrej wy-
odrebniona zostala sfera intymnoéci, sfera prywatnoséci, obejmujaca takze sfere
zycia spolecznego oraz sfere powszechnej dostepnosci*’. Zycie intymne pracow-
nika jest zawsze pod ochrong, natomiast zycie prywatne nie zawsze jest chronio-
ne ze wzgledu na czynnik ,,usprawiedliwionego zainteresowania™®. Oznacza to,
ze ochrona zycia prywatnego nie jest absolutna, tj. przed kazdym jej narusze-
niem niezaleznie od okoliczno$ci®.

Trzeba zauwazy¢, ze ochrona prywatnosci w miejscu pracy ma inny zakres
niz powszechne rozumienie tego pojecia. Osoba nawiazujaca stosunek pracy
z wlasnej woli wlacza sie w sfere spotecznych i prawnych relacji dotyczacych wy-
konywania pracy i w funkcjonowanie zatogi. Juz tylko to skutkuje samoistnym
zwigkszeniem dostepnoséci do prywatnej sfery pracownika. Pracownik zostaje
poddany ogladowi innych pracownikéw i przetozonych, wchodzi z nimi w roz-
ne relacje, na podstawie ktorych wyciagane sa wnioski dotyczace nie tylko pra-
cowniczej przydatnosci pracownika, ale takze jego spraw prywatnych®. Zaciera
sie granica miedzy sfera zawodows a sferg prywatng pracownika. Jednak przed
niepotrzebng ingerencja pracodawcy pracownik moze si¢ bronié. Jest podmio-
tem obdarzonym autonomia woli i ma prawo wyznacza¢ obszar swojej prywat-
nosci, w szczegdlnosci wytyczaé zakres dostepnosci swojego zycia osobistego
dla innych®L.

Wprowadzenie do Kodeksu pracy zasady poszanowania godnosci i innych
débr osobistych pracownika wywotato spor w doktrynie co do stosunku art. 111
KP do art. 23 KC. Jest stanowisko, ze regulacje prawne dotyczace ochrony débr
osobistych, zamieszczone w Kodeksie pracy i Kodeksie cywilnym pozostaja
w stosunku do siebie w zbiegu kumulatywnym. Prowadzi to do wniosku, ze w ra-
zie kolizji migdzy nimi normy Kodeksu pracy obowiazuja tylko w takim zakre-
sie, w jakim nie obnizajg standardu ochrony przewidzianej w KC, jest to bo-

4 Wyr. SN 2 30.10.2013 r., V CSK 482/12, Legalis.

45 Post. SA w Poznaniu z 20.2.2013 r., I Acz 286/13, Legalis.

46 M. Wujczyk, Prawo pracownika, s. 438.

47" A. Kopff, Koncepcja praw, s. 32 i n.

48 Ibidem, s. 32.

4 Wyr. SA w Krakowie z 11.4.2002 r., I ACa 244/01, TPP 2002, Nr 3, poz. 125.
50" M. Skgpski, Wplyw pracowniczego obowiazku, s. 78.

1 Wyr. SA w Warszawie z 12.11.2013 r., I ACa 906/13, Legalis.



Rozdziat 1. Kontrola pracownika w swietle przepisow prawa

wiem standard minimalny. Unormowania KC zapewniaja ochrone kazdemu,
ktérego dobra zostaly naruszone, a wiec réwniez pracownikowi, takze przed
naruszeniem ze strony pracodawcy>2. Jest tez poglad odmawiajacy bezwzgled-
nego charakteru ochronie dobr osobistych. Inne stanowisko bazuje na zalo-
zeniu, ze ochrona godnodci i innych débr osobistych pracownika jest sprawa
uregulowang w przepisach prawa pracy (art. 11! KP), ale w spos6b niekomplet-
ny. Wystepujace w tym zakresie luki w regulacji prawnej nalezy na podstawie
art. 300 KP wypeni¢, stosujac art. 23 i 24 KC**. Drugie stanowisko jest przyjmo-
wane jako bardziej przekonywajace>.

Obecnie kontrola pracownika przez pracodawce wigze si¢ z coraz wieksza
ingerencja w sfere zachowan podleglych pracownikéw™. Pozwala na to rozbu-
dowane instrumentarium kontrolne bazujace na stalym postepie naukowo-tech-
nicznym i silne dazenie pracodawcy do ekonomicznego sukcesu. Mimo tego na-
silenia, ustawodawca do tej pory nie zapewnil wystarczajacej ochrony przed
nieuprawniong ingerencja pracodawcy w prawa pracownika.

1.2. Kontrola pracownika a ochrona jego godnosci
i innych débr osobistych w $wietle postanowien
Konstytucji RP oraz przepiséw prawa cywilnego

W Konstytucji uchwalonej 2.4.1997 r.>® mowa jest o ,wolno$ciach i pra-
wach osobistych” Nalezy przez nie rozumie¢ wszelkie swobody i uprawnienia
jednostki, ktére zapewniaja jej nieskrepowany rozwdj na wszystkich plaszczy-
znach egzystencji - takze zawodowej — wolny od wszelkich pozaprawnych dzia-
tari przyjmujgcych posta¢ zewnetrznej ingerencji®’. Przepisy konstytucyjne sta-
nowig tu podstawe do uznawania dalszych dobr osobistych.

Centralne miejsce wérdd praw i wolnosci zajmuje godnos¢ czlowieka (art. 30
Konstytucji RP). Godno$¢ cztowieka nie moze by¢ rozumiana jako jedno z débr
osobistych, poniewaz w systemie prawnym dopuszcza si¢ ingerowanie w dobra
osobiste, tymczasem godnos¢ czlowieka, o jakiej mowa w art. 30, jest nienaru-

52 A. Dydoniak, Z problematyki, s. 31.

53 . A. Piszczek, Cywilnoprawna ochrona, s. 175.

54 Z. Goral, Kontrola pracownika, s. 41.

55 Ibidem, s. 15.

%6 Dz.U. z 1997 1., Nr 78, poz. 483 ze zm.

57 M. Jabtonski, S. Jarosz-Zukowska, Prawa czlowieka, s. 51.
38 Z. Radwariski, Prawo cywilne, 1993, s. 122.



1.2. Kontrola pracownika a ochrona jego godnosci i innych dobr...

szalna®. Jej istnienie nie jest zalezne od woli ustawodawcy. Jest ona warto$cig
przyrodzona cztowiekowi i niezbywalna, jest Zrédtem wolnosci i praw czlowie-
ka i obywatela, samodzielng podstawg prawa jednostki®. Statuuje wiele praw
z punktu widzenia autonomii jednostki®'. Godno$¢ jest wartoécig absolutng; na-
wet osobie postepujacej niegodnie nie mozna odmowic takiej samej godnosci
réwnej jakiejkolwiek osobie. Immanuel Kant uwazal, ze cztowieczenstwo samo
w sobie jest godnoscig i ze cztowiek nie moze by¢ uzywany jako srodek przez
nikogo, lecz zawsze powinien by¢ traktowany jako cel®’. Godno$¢ nie moze
by¢ ograniczona nawet w sytuacjach tak nadzwyczajnych, jak stan wojenny
czy wyjatkowy (art. 233 Konstytucji RP). Jej poszanowanie jest nakazem nie tyl-
ko prawnym, ale i moralnym. Rola wladz publicznych jest natomiast stworzenie
ku temu odpowiednich warunkéw. Rozumie¢ przez to nalezy zakaz stanowienia
przepiséw sprzecznych z nakazem okreslonym w art. 30 Konstytucji RP.

Artykut 30 Konstytucji RP ma charakter generalny, a zawarta w nim tre§¢
znajduje szczegdtowy wyraz w dalszych regulacjach odnoszacych sie do kon-
kretnych praw i wolnosci®?.

Konstytucyjnego nakazu poszanowania débr osobistych kazdego czlowieka,
w tym pracownika, nalezy poszukiwaé w art. 47 chronigcym zycie prywatne, ro-
dzinne, cze$¢ i dobre imie., w art. 41 chronigcym, nietykalnos$¢ osobista i wol-
nos¢ osobista, w art. 49 dotyczacym wolnosci i ochrony tajemnicy komuniko-
wania sie, w art. 51 chronigcym informacje o danej osobie, w art. 54 méwiacym
o wolno$ci wyrazania pogladéw czy w art. 68 stanowiacym o prawie do ochro-
ny zdrowia. To ostatnie prawo Iaczy sie z zabezpieczeniem pracownikom ludz-
kich warunkow pracy oraz zagwarantowaniem im dobrobytu fizycznego, mo-
ralnego i umystowego®. Ze zdrowiem nalezy takze laczy¢ Zzycie i nietykalno$¢
cielesng®, przy czym pojecie nietykalnosci cielesnej powinno by¢ na tyle szero-
kie, aby obejmowato takze rozne postaci molestowania seksualnego®. Z ochro-
ng zdrowia wigze si¢ prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy
(art. 66 ust. 1), w tym do dni wolnych od pracy, corocznych urlopéw wypoczyn-
kowych i maksymalnych norm czasu pracy.

Wszystkie te normy odnosza si¢ do calego systemu prawa. Ze wzgledu
na swoje ponadgaleziowe znaczenie, sg istotne rowniez w zakresie prawa pracy®’.

59 Wyr. SA w Lodziz 21.2.2013 ., 1 ACa 1184/12, Legalis.

0 H. Szewczyk, Ochrona débr osobistych pracownika w Konstytucji RP, s. 79.
61 J. Sadomski, Konflikt zasad, s. 104.

62 I. Kant, Krytyka praktycznego rozumu, s. 61.

63 J. Oniszczuk, Wolnoéci i prawa, s. 47.

4 H. Szewczyk, Ochrona débr osobistych pracownika w Konstytucji RP, s. 84.
5'S. Grzybowski, Ochrona, s. 82.

% J. Warylewski, Molestowanie, s. 60.

7 H. Szewczyk, Ochrona débr osobistych, s. 122.



Rozdziat 1. Kontrola pracownika w swietle przepisow prawa

W tych regulacjach nalezy poszukiwaé nakazu poszanowania dobr osobistych
pracownika. W Konstytucji RP brak jest bowiem przepisu, ktory expressis ver-
bis ustanawiatby taki obowigzek.

Konstytucja RP chroni w przytoczonych artykulach prywatnos¢ pracow-
nika. Prawo do prywatnosci nalezy traktowa¢ jako prawo pracownika do sa-
modzielnego i wylacznego decydowania o tym, w jakim zakresie chce zacho-

waé anonimowo$¢, a jakie informacje mogg by¢ dostepne osobom trzecim®®.

Pracownikowi gwarantowany jest w ten sposob pewien stan niezalezno$ci®®.

Dotychczasowe orzecznictwo Trybunalu Konstytucyjnego nie zawiera przy-
ktadéw rozwigzan uznanych za niezgodne z Konstytucja RP ze wzgledu na na-
ruszenie istoty prawa do prywatnosci. Wynika¢ to moze z faktu, ze pojecie pry-
watno$ci jest pojeciem szerokim, trudnym do zdefiniowania, a takze dlatego,
ze istnieje wiele aspektow prywatnoéci, pokrywajacych si¢ niekiedy z innymi
prawami i wolno$ciami gwarantowanymi w Konstytucji RP.

Ochrong dobrom osobistym pracownika zapewnia prawo cywilne. W art. 23
KC wymieniono dobra, jak w szczegdlnosci zdrowie, wolnos¢, czesé, swoboda
sumienia, nazwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnica korespondencji, nie-
tykalnos¢ mieszkania, tworczo$¢ naukowa, artystyczna, wynalazcza, racjonali-
zatorska. Dobra osobiste tam wskazane nie zostaly wyodrebnione ze wzgledu
na kategorie podmiotéw, ktéorym przystuguja. Chronione s takze przed na-
ruszeniem ze strony pracodawcy’, i to niezaleznie od ochrony przewidzianej
w innych przepisach, np. w szczegdlnej pragmatyce stuzbowej’!. Sg prawami
bezwzglednymi, skutecznymi wobec wszelkich oséb fizycznych i prawnych nie-
zaleznie od stosunku faczacego osobe naruszajaca z osoba, ktérej dobro zostalo
naruszone (skutecznymi erga omnes).

Przepisy prawa cywilnego nie zawieraja definicji dobra osobistego. W lite-
raturze brak jest tez zgody co do sposobu pojmowania poszczegélnych dobr
osobistych’2. Niewatpliwie kazde dobro osobiste skupia w sobie dwa elemen-
ty — chroniong warto$¢ (np. dobre imie, cze$¢, wizerunek) oraz prawo zadania
od innych jej poszanowania’?. Dobra osobiste nalezg do kategorii dobr niema-
jatkowych, nie daja si¢ wiec wyrazi¢ w pieniadzu, aczkolwiek posrednio moga
wplywac¢ na sytuacje¢ ekonomiczng cztowieka — np. na jego zatrudnienie lub po-
ziom zarobkéw wskutek utraty dobrej stawy”%.

% Wyr. SA w Poznaniu z 10.1.2008 ., I ACa 1048/07, niepubl.

% Orz. TK z 24.6.1997 r., K 21/96, OTK 1997, Nr 2, poz. 23.

70 A. Dydoniak, Z problematyki, s. 31.

7 Uchw. SN(7) - zasada prawna z 28.5.1971 r., III PZP 33/70, OSNCP 1971, Nr 11, poz. 188.
72 M. Pazdan, w: K. Pietrzykowski (red.), Kodeks, 2005, s. 103.

73 Wyr. SA w Warszawie z 12.1.2012 r., VI ACa 961/11, Legalis.

74 Z. Radwariski, Prawo cywilne, 2007, s. 161.
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1.2. Kontrola pracownika a ochrona jego godnosci i innych dabr...

W procesie kontroli przez pracodawce niektdre dobra osobiste pracownika
beda bardziej, a inne mniej narazone na naruszenie. Krytyka, ktora przekracza
dopuszczalne formy i jest ztosliwa’>, czy ujawnienie bez zgody pracownika wy-
sokodci jego wynagrodzenia za prace’®, to obecnie do$¢ czeste przyktady naru-
szen. Jednak pojecie zagrozenia lub naruszenia dobra osobistego jest pojeciem
zmiennym, dynamicznym w czasie, ma charakter otwarty zalezac od takich
czynnikéw: jak poziom rozwoju technologicznego i cywilizacyjnego, przyjetych
zasad moralnych i prawnych czy istniejacego rodzaju stosunkéw w konkretnym
srodowisku czy zakladzie wraz z nimi si¢ zmienia.

Zasadniczo kazde naruszenie dobra osobistego uznawane jest za bezpraw-
ne”’. Jednak pojecie zagrozenia lub naruszenia dobra jest pojeciem zmiennym,
dynamicznym w czasie, o otwartym charakterze. Zmienia si¢ wraz z poziomem
rozwoju technologicznego i cywilizacyjnego, przyjetych zasad moralnych i praw-
nych, i przyjetych zwyczajow w konkretnym zaktadzie pracy lub konkretnym
srodowisku zawodowym. Nie kazda jednak dolegliwo$¢ w postaci doznanych
przykroéci na skutek omylki czy nieprawidlowosci stanowi o bezprawnym na-
ruszeniu débr osobistych. Dolegliwos¢ ta musi, wedle przejrzystych ocen przyj-
mowanych w spoleczenstwie, przekracza¢ prog dozwolonych zachowan i nie
moze by¢ matej wagi’®. Konieczne jest bowiem zachowanie nalezytych propor-
¢ji i umiaru, gdyz nie mozna naduzywa¢ instrumentéw prawnych wlasciwych
tej ochronie dla przypadkéw drobnych, incydentalnych, dotyczacych wylacznie
subiektywnych przezy¢ osoby. Taki sposob postepowania prowadzilby do nie-
dopuszczalnego deprecjonowania samego przedmiotu ochrony”®. Miary poczu-
cia wlasnej wartoéci i naruszenia godnosci sg r6zne?. Dlatego zawsze przy wy-
jasnieniu istoty dobra osobistego, jak i jego naruszenia nalezy postugiwacd sie
kryterium obiektywnym. Miernikiem oceny obiektywnej jest przede wszystkim
stanowisko opinii publicznej bedacej wyrazem pogladéw powszechnie przyje-
tych i akceptowanych przez spoleczenstwo w danym czasie i miejscu, zapatry-
wan rozsadnie i uczciwie myslacych ludzi oraz poglady moralne oséb kompe-
tentnych w tym zakresie i cieszacych sie niekwestionowanym autorytetem8!.

Nie bedzie stanowifo dzialania bezprawnego w rozumieniu art. 24 § 1 KC
podanie w pismie do zarzadu zakladowej organizacji zwiazkowej (art. 38 KP),
jako przyczyny zamierzonego wypowiedzenia umowy o prace, zachowania pra-

75 Wyr. SN z 14.7.2004 r., IV CK 588/03, MoP 2004, Nr 16, s. 728.

76 Uchw. SN(7) z 16.7.1993 r., 1 PZP 28/93, OSNCP 1994, Nr 1, poz. 2.
77 Wyr. SA w Lodzi z 23.5.2014 r., ] ACa 1523/13, Legalis.

78 Wyr. SN z 17.9.2004 r., V CK 69/04, Legalis.

79 Wyr. SN z 23.5.2002 r., IV CKN 1076/00, OSNC 2003, Nr 9, poz. 121.
80 Wyr. SA w Lodzi z 23.5.2014 r., ] ACa 1523/13, Legalis.

81 Wyr. SN 2 22.2.2012 ., IV CSK 276/11, OSNC 2012, Nr 9, poz. 107.
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cownika ocenionego jako naruszajace obowiazki pracownicze czy tez wskaza-
nie jego nieprzydatnosci do pracy na zajmowanym stanowisku, bez wzgledu
na to, czy oceny i stwierdzenia sformutowane przez pracodawce odpowiadaja
rzeczywisto$ci®?. Nie bedzie bezprawng krytyka, jesli trafia w istotne, a nie nie-
prawdziwe uchybienia®, nie bedzie tez bezprawnym zadanie od pracownika
ujawnienia przez niego wysokoéci wynagrodzenia u innego pracodawcy w ra-
zie ubiegania si¢ 0 zapomoge z zakladowego funduszu $wiadczen socjalnych.
Nadal aktualne® jest stanowisko Sadu Najwyzszego, zaprezentowane w wyroku
z 16.11.2000 .%, ze rozwigzanie (takze wadliwe) stosunku pracy przez praco-
dawce wyklucza mozliwo$¢ stosowania przepiséw prawa cywilnego o ochronie
débr osobistych (art. 23, 24, 448 KC), chyba ze w zwiazku z tym rozwigzaniem
pracodawca naruszy dobro osobiste pracownika poza zakresem stosunku pra-
cy, podejmujac dziatania niemieszczace sie w uksztattowanej przez ustawodaw-
ce formie i tresci czynno$ci prawnej rozwigzujacej stosunek pracy®. W odnie-
sieniu do nietykalnosci cielesnej Sad Najwyzszy uznal, ze jest zgodne z prawem
i nienaruszajace dobr osobistych pracownikéw dzialanie pracodawcy polegajace
na wykonywaniu kontroli osobistej pracownikéw w celu zapobiezenia wynosze-
nia mienia z zakladu pracy, gdy pracownicy zostali uprzedzeni o mozliwosci sto-
sowania tego rodzaju kontroli¥”. Pracodawca nie bedzie ponosit odpowiedzial-
nosci odszkodowawczej z art. 24 § 1 KC za skutki postepowania karnego, ktére
zostalo przeprowadzone w zwigzku z zawiadomieniem o przestepstwie popet-
nionym przez pracownika, wywolanego dokonanym przez pracodawce zawia-
domieniem zgodnie z Kodeksem postepowania karnego®®. Zlozenie doniesie-
nia do organdéw $cigania z przywolaniem faktéw prawdziwych i bez oceny tych
dziatan, ktéra mogtaby narusza¢ dobra osobiste nalezy uznac za dziatanie w ra-
mach obowigzujacego porzadku prawnego, wylaczajace bezprawnos¢.

Przytoczone dzialania sa dziataniami w ramach ustalonego porzadku praw-
nego, dozwolone przez obowiazujace przepisy prawa, polegajace na wykonywa-
niu prawa podmiotowego badz na obronie uzasadnionego interesu prywatnego
lub publicznego.

82 Wyr. SN 2 23.9.1997 ., 1 PKN 287/97, OSNAPiUS 1998, Nr 14, poz. 419.
83 Wyr. SN z 21.6.1968 r., I CR 206/68, OSNCP 1969, Nr 5, poz.94.

84 Wyr. SA w Biatymstoku z 7.11.2013 r., IIT APa 14/13, Legalis Nr 745032.
85 Wyr. SN z 16.11.2000 r., I PKN 537/00, OSNAPiUS 2002, Nr 11, poz. 269.
86 Wyr. SA w Biatymstoku z 7.11.2013 r., IIT APa 14/13, Legalis.

87 Wyr. SN z 3.4.1972 r., I PR 153/72, OSNCP 1972, Nr 10, poz. 184.

8 Wyr. SN z 26.3.1998 r., I PKN 573/97, OSNAPiUS 1999, Nr 6, poz. 197.
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1.3. Dopuszczalnosé kontroli pracownikow w swietle przepisow...

1.3. Dopuszczalno$¢ kontroli pracownikow w swietle
przepisow o ochronie danych osobowych

Wraz z rozwojem technologii informatycznych zaczely pojawia¢ sie proble-
my z przechowywaniem danych osobowych. Zaczeto postulowaé wprowadzenie
prawa ochrony danych, rozumianego jako catoksztalt norm dotyczacych zbiera-
nia, przechowywania, przetwarzania i przekazywania danych osobowych, kto-
re chronig prawa i wolnosci cztowieka. W europejskiej mysli prawniczej prawo
do ochrony danych osobowych objete zostalo koncepcja prawa do prywatnosci
zawarta w art. 8 EKPCz.

Jednym z podstawowych europejskich aktéw regulujacych ochrone danych
osobowych jest konwencja Nr 108 Rady Europy o ochronie 0séb w zwiazku
z automatycznym przetwarzaniem danych osobowych®. Podkreslono w niej,
ze kazdej osobie fizycznej nalezy zagwarantowa¢ poszanowanie jej praw i pod-
stawowych wolnoéci, w zwigzku z automatycznym przetwarzaniem danych
osobowych. Standardy wyznaczaja takze postanowienia dyrektywy 95/46/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady z 24.10.1995 r. w sprawie ochrony oséb fi-
zycznych w zakresie przetwarzania danych osobowych i swobodnego przeply-
wu tych danych, w tym rekomendacja R (89)/2%°. Z dyrektywy wynika zasada
celowosci (purpose limitation), tj. ograniczenie dopuszczalnosci przetwarzania
danych do okreslonych celéw i zakaz poddawania danych dalszemu przetwarza-
niu niezgodnemu z tymi celami oraz zasada jakosci danych (accuracy) iich ade-
kwatnosci (data minimisation), tj. wymog merytorycznej poprawnosci i aktual-
nosci danych oraz proporcjonalnosci do celdw ich przetwarzania®.

W celu dopetnienia dyrektywy 95/46/WE instytucje unijne wydaty szereg
innych dokumentéw regulujacych problematyke ochrony danych osobowych
w réznych aspektach, a mianowicie®:

1) dyrektywe 96/9/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 11.3.1996 r. w sprawie
ochrony prawnej baz danych®?;
2) dyrektywe 97/66/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 15.12.1997 r.

w sprawie przetwarzania danych osobowych i ochrony prywatnosci w dzie-

dzinie telekomunikacji®;

89 Dz.U. 22003 r. Nr 3, poz. 25.

%0 Rekomendacja R (89)/2 z 18.1.1989 r. (Dz.Urz. UE L z 1995 r. Nr 281, poz. 31 ze zm.),
www.giodo.gov.pl.

91 M. Krzysztofek, Ochrona danych.

92 J. Barta, P. Fajgielski, R. Markiewicz, Ochrona, Warszawa 2011, s. 68, 157, 227, 259, 261.

% Dz.Urz. UE 227.3.1996 . L Nr 77, 5. 20 ze zm.

94 Dz.Urz. UE 230.1.1998 r. L Nr 24, s. 1.
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3)

4)

5)

6)

dyrektywe 2000/31/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 8.6.2000 r.
w sprawie niektorych aspektow prawnych ustug spoleczenstwa informacyj-
nego, w szczegdlnosci handlu elektronicznego w ramach rynku wewnetrznego
(dyrektywa o handlu elektronicznym)®>;

dyrektywe 2002/58/ WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 12.7.2002 r. doty-
czacy przetwarzania danych osobowych i ochrony prywatnosci w sektorze tacz-
nosci elektronicznej (dyrektywa o prywatnosci i facznoscei elektronicznej)®s;
dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady 2009/136/WE z 25.11.2009 r.
zmieniajaca dyrektywe 2002/22/WE w sprawie ustugi powszechnej i zwig-
zanych z sieciami i ustugami lacznosci elektronicznej praw uzytkownikow,
dyrektywe 2002/58/WE dotyczaca przetwarzania danych osobowych i ochrony
prywatnosci w sektorze tacznosci elektronicznej oraz rozporzadzenie (WE)
Nr 2006/2004 w sprawie wspotpracy miedzy organami krajowymi odpowie-
dzialnymi za egzekwowanie przepiséw prawa w zakresie ochrony konsu-
mentow?’;

dyrektywe 2006/24/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 15.3.2006 r.
w sprawie zatrzymywania generowanych lub przetwarzanych danych w zwiazku
ze $wiadczeniem ogolnie dostepnych ustug tacznosci elektronicznej lub
udostepnianiem publicznych sieci lacznoéci oraz zmieniajaca dyrektywe
2002/58/WE?8, przy czym 8.4.2014 r., Trybunat Sprawiedliwosci (wielka izba)
orzekl o niewaznosci tej dyrektywy®.

Dnia 12.3.2014 r. zostat przyjety przez Parlament Europejski projekt Komisji

Wolnosci Obywatelskich, Sprawiedliwosci i Spraw Wewnetrznych Parlamentu
Europejskiego ogolnego rozporzadzenia o ochronie danych!®. W projekcie
m.in. doprecyzowano definicje danych osobowych funkcjonujacg w dyrekty-
wie 95/46, wskazujac, ze kryterium uznania informacji za dane osobowe jest to,
ze dotycza osoby fizycznej zidentyfikowanej lub mozliwej do zidentyfikowa-
nia poprzez miejsce pobytu, niepowtarzalny identyfikator lub co najmniej je-
den szczegdlny czynnik okreslajacy tozsamos¢ fizyczna, fizjologiczna, genetycz-

ng, psychiczng, ekonomiczna, kulturowa, spoteczng lub plciowa danej osoby

101

Potwierdzono, ze zgoda na przetwarzanie danych musi dotyczy¢ konkretnego
celu, nie moze by¢ blankietowa i moze by¢ odwotana w dowolnym momencie.
Mozna tez zada¢ usuniecia danych, pomijajac ,,prawo do bycia zapomnianym”
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% Dz.Urz. UELNr 178 2 17.7.2000 ., s. 1.

9% Dz.Urz. UE L Nr 201 z 31.7.2002 1., s. 37.

97 Dz.Urz. UE L Nr 3372 18.12.2009 1., s. 11.

%8 Dz.Urz. UE L Nr 105 z 13.4.2006 1., 5. 54.

% Wyr. TSUE z 8.4.2014 r., C-293/12, www.curia.europa.eu.

100 http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?type=REPORT &reference=A7-2013-C.
0L M. Krzysztofek, Glosa 2010/3/36.



1.3. Dopuszczalno$¢ kontroli pracownikéw w swietle przepisow...

Polska - w zwigzku z czlonkostwem w Unii Europejskiej - musiata do-
stosowaé wlasny porzadek prawny do prawa stanowionego przez uprawnione
organy Wspolnoty. Skutkiem przyjecia przez Polske standardow europejskich
w zakresie ochrony danych osobowych jest ustawa z 29.9.1997 r. o ochronie
danych osobowych!2. Ustawa ta natozyta na wszystkie podmioty przetwarza-
jace dane osobowe — a zatem i pracodawcow - obowigzek przestrzegania jej
standardow!%.

Artykul 6 ust. 1 OchrDanU stanowi, ze danymi osobowymi sg wszelkie in-
formacje odnoszace si¢ do zidentyfikowanej lub mozliwej do zidentyfikowa-
nia osoby fizycznej. Oznacza to, Ze kazda informacja, jakg posiada pracodawca
o pracowniku stanowi dane osobowe bowiem dotyczy pracownika jako osoby
zidentyfikowanej. Upowaznienie dla pracodawcy do zadania od pracownika
danych osobowych wynika z art. 22! KP. W przepisie tym zostal uregulowany
dopuszczalny zakres danych osobowych zwigzanych z zatrudnieniem, ktérych
ujawnienia pracodawca moze zada¢ od kandydata na pracownika (art. 221 § 1)
i od pracownika (art. 22! § 2) i od kandydata i od pracownika (art. 22! § 4). Od
0sob ubiegajacych sie o prace zadanie dotyczy tylko i wylacznie danych, kto-
rych pozyskanie przez pracodawce jest niezbedne do realizacji umowy o prace
lub dziatan poprzedzajacych zawarcie takiej umowy. W takim przypadku praco-
dawca ma prawo zada¢ podania danych osobowych obejmujacych: imi¢ (imio-
na) i nazwisko, imiona rodzicéw, date urodzenia, miejsce zamieszkania (adres
do korespondencji), wyksztalcenie, przebieg dotychczasowego zatrudnienia.
Od pracownika natomiast, oprécz wskazanych powyzej informacji, pracodaw-
ca moze domaga¢ sie podania imion i nazwisk oraz dat urodzenia dzieci, jezeli
podanie takich danych jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez pracow-
nika ze szczegdlnych uprawnien przewidzianych w prawie pracy oraz numeru
PESEL. Od 1.9.2011 r. pracodawca nie moze wymaga¢ podania numeru NIP.
Katalog danych dotyczacych pracownika i kandydata na pracownika nie jest ka-
talogiem zamknietym. Artykut 22! § 4 KP dopuszcza bowiem mozliwos¢ zada-
nia przez pracodawce podania jeszcze innych danych osobowych, pod warun-
kiem ze obowigzek ich ujawnienia wynika z odrebnych przepiséw!®. Tak jest
w przypadku zadania od pracownika zaswiadczenia o niekaralnoci, jesli jest to
informacja niezbedna do wykonywania pracy na danym stanowisku czy zadania
informacji wymaganych ustawa o zakladowym funduszu $§wiadczen socjalnych.
Inne niz wymienione w art. 22! KP dane moga by¢ zadane przez pracodawce
na podstawie rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 28.5.1996 r.

102 Ustawa z 29.8.1997 r. o ochronie danych osobowych (t.j. Dz.U. z 2014 r. poz. 1182 ze zm.).
103 F. Kulesza, Dopuszczalnosé, s. 81.
104 A Nerka, Etyczne, s. 109.
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w sprawie prowadzenia przez pracodawcoéw dokumentacji w sprawach zwigza-
nych ze stosunkiem pracy oraz sposobem prowadzenia akt osobowych pracow-
nika!%. Ustawodawca zadecydowat, jakie informacje majg by¢ pracodawcy po-
dane i poza ten zakres pracodawca wyjs¢ nie moze. Pracodawca nie ma bowiem
swobody w ksztaltowaniu zakresu danych. Rozszerzenie katalogu danych nie
nastepuje tez przez zastosowanie art. 23 ust. 1 pkt 1 OchrDanU. Prowadziloby
to bowiem do naruszenia zasady adekwatno$ci wyrazonej w art. 26 ust. 1 pkt 3
ustawy, ktdra jest gtéwnym kryterium przy przetwarzaniu danych!.

W literaturze przyjmuje sie, ze ,,przetwarzanie” to jakiekolwiek operacje wy-
konywane na danych osobowych od ich pozyskania do usuniecia (wymazania)
czyli zbieranie, utrwalanie, przechowywanie, opracowanie, zmienianie, facze-
nie, zestawianie, wywolywanie, udostepnianie, rozpowszechnianie, przesytanie,
usuwanie, a zwlaszcza te operacje, ktore wykonuje sie w systemach informatycz-
nych!?7. Samo Zgdanie pracodawcy ujawnienia przez pracownika danych oso-
bowych nie jest jeszcze przetwarzaniem danych osobowych. Jest to czynno$é
faktyczna, ktora poprzedza zbieranie danych osobowych!®®. Ustawa o ochronie
danych osobowych, w ¢lad za dyrektywa 95/46, wymaga aby dane przetwarza-
ne byly rzetelnie i legalnie, aby gromadzone byly dla okreslonych, wyraznych
i legalnych celéw oraz nie byly poddawane dalszemu przetwarzaniu w sposéb
niezgodny z tymi celami, przetwarzane w sensie stosownym, istotnym i niewy-
kraczajacym poza konieczny w stosunku do celéw, dla ktorych zostaly zgroma-
dzone, a takze aby dane te byty prawidtowe, a w razie koniecznosci aktualizowa-
ne. Reguly te zostaly okreslone w literaturze jako zasady legalnosci, celowosci,
merytorycznej poprawnosci, adekwatno$ci oraz ograniczenia czasowego!?. Ich
przestrzeganiem zajmuje si¢ administrator danych, ktérym jest organ, jednost-
ka organizacyjna, podmiot lub osoba, decydujace o celach i $rodkach przetwa-
rzania danych (art. 7 pkt 4 OchDanU), przy czym Gléwny Inspektor Ochrony
Danych Osobowych nie jest administratorem danych'!°.

Do przetwarzania danych dotyczacych zatrudnienia ustawa o ochronie da-
nych osobowych ma zastosowanie w zakresie nieuregulowanym przepisami pra-
wa pracy!!l.

Artykut 22! KP nie reguluje przestanek legalnosci przetwarzania danych.
Do tej kwestii odnosi si¢ art. 23 OchrDanU. Na inne przestanki przetwarzania

105D7.U. 2 1996 1. Nr 62, poz. 286 ze zm.

106 Wyr. NSA z 1.12.2009 r., 1 OSK 249/09, ONSA 2011, Nr 2, poz. 39.

7] Barta, P. Fajgielski, R. Markiewicz, Ochrona, s. 353.

108 Wyr. NSA w Warszawie z 28.6. 2011 r., ] OSK 1264/10, Legalis.

1997 Barta, P. Fajgielski, R. Markiewicz, Ochrona, s. 549.

10 Wyr. WSA w Warszawie z 26.7.2012 r., II SA/Wa 122/12, Legalis.

11 post. SN z 16.3.2000 r., I PKN 672/99, OSNAPIUS 2001, Nr 15, poz. 490.
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danych osobowych niz tam wymienione pracodawca nie moze si¢ powolywac.
W art. 23 ust. 1 OchrDanU ustawodawca zezwolil na przetwarzanie danych oso-
bowych w sytuacji, gdy dana osoba wyrazi na to zgode (pkt 1) a przetwarzanie
danych jest niezbedne do realizacji uprawnienia lub obowiazku wynikajacego
z przepisu prawa (pkt 2), jest ono konieczne z uwagi na wykonanie umowy lub
podjecie na zadanie osoby, ktérej dane dotycza, dzialan prowadzacych do za-
warcia umowy (pkt 3), jest ono niezbedne do spetnienia okreslonych prawem
zadan realizowanych dla dobra publicznego (pkt 4), jest konieczne dla osiggnie-
cia prawnie usprawiedliwionych celéw realizowanych przez administratora da-
nych osobowych lub odbiorce danych osobowych oraz nie narusza praw i wol-
nosci osoby, ktorej dane dotycza (pkt 5).

W kontekscie realizacji uprawnien kontrolnych pracodawcy istotne znacze-
nie ma zgoda pracownika. Zgoda pracownika na przetwarzanie danych oso-
bowych nie jest réwnoznaczna z faktem nawigzania stosunku pracy i podpisa-
nia umowy o prace. Zgoda na przetwarzanie danych nie moze mie¢ charakteru
abstrakcyjnego, winna odnosi¢ sie do skonkretyzowanego stanu faktycznego,
obejmujac tylko okreslone dane oraz sprecyzowany sposéb i cel ich przetwa-
rzania''2. Musi wyrdznia¢ sie sposrod innych pochodzacych od tej osoby infor-
macji i oswiadczen!3. Wszystkie aspekty zgody musza by¢ jasne dla podpisu-
jacego w momencie jej wyrazania. Czynnosci takiej nie konwaliduje pdzniejsze
poinformowanie o tre$ci regulaminu, ani mozliwo$¢ zgtoszenia zastrzezen wo-
bec pewnych form przetwarzania danych!!4. Pracodawca na 0gé! popetnia btad,
jesli probuje zalegalizowal przetwarzanie danych pochodzacych od pracowni-
ka za pomocg uzyskanej od pracownika zgody. Zgoda pracownika wyrazona na
prosbe pracodawcy narusza prawa pracownika i swobode wyrazenia przez niego
woli. Naczelny Sad Administracyjny w Warszawie jednoznacznie stwierdzil, ze
uznanie faktu wyrazenia przez pracownika zgody na przetwarzanie jego danych
za okoliczno$¢ legalizujaca pobranie od pracownika innych danych niz wska-
zane w art. 22! KP, stanowitoby naruszenie tego przepisu Kodeksu pracy, moze
prowadzi¢ do naruszenia prywatnosci i dobr osobistych, co wiecej moze prowa-
dzi¢ do dyskryminacji w zatrudnieniu!!>. Takie stanowisko utrzymane zostato
w wyroku z 6.9.2011 r. w przedmiocie pisemnego i dobrowolnego ujawniania
przez pracownikow linii papilarnych!16.

Zgoda mozna sie postuzy¢ wtedy, gdy odnosi si¢ ona do przypadku, w kto-
rym pracownik ma calkowita swobode jej udzielenia i moze odmoéwi¢ udzie-

12Wyr. NSA 2 10.1.2013 r., I OSK 2029/11, Legalis.

113 Wyr. NSA w Warszawie z 11.4. 2003 r., IT SA 3942/02, Legalis.
114 Wyr. NSA 2 4.4.2003 ., II SA 2135/02, Legalis.

1S M. Gersdorf, K. Rgczka, J. Skoczytiski, Kodeks, s. 119 i n.

16 Wyr. NSA z 6.9. 2011 r., I OSK 1476/10, Legalis Nr 369758.
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lenia takiej zgody bez poniesienia szkody!''”. Musi by¢ ztozona wylacznie
w ramach swobodnego, nieskrepowanego podjecia decyzji'!8. Zgoda musi by¢
dobrowolna cho¢ niewatpliwie na dobrowolno$¢ w wyrazaniu zgody na po-
branie i przetworzenie danych osobowych rzutuje w sposdb negatywny brak
réwnowagi w relacji pracodawca-pracownik!'?. Watpliwosci w ocenie do-
browolnosci zgody podnosit takze Generalny Inspektor Ochrony Danych
Osobowych!? i podnosi doktryna'?!. Z tego wzgledu, w dobie coraz wigksze-
go nacisku na poszanowanie dobr osobistych pracownikéw, o prawidlowosci
udzielenia zgody moze $wiadczy¢ tylko caloksztalt okolicznosci, w jakich zo-
stala udzielona'?2.

Z uwagi na to, ze zgoda nie jest o§wiadczeniem woli nieodwracalnym, moz-
na wiec wycofa¢ zgode na przetwarzanie danych!?>.

Wspomniana na wstepie rekomendacja R (89)/2 milczy w sprawie zgody
pracownika. Wskazuje jedynie w § 4 ust. 1, ze uzyskanie zgody wymagane jest
tylko i wylacznie w odniesieniu do os6b ubiegajacych sie o wakat oraz w przy-
padku pracownikéw w sytuacji, gdy udzielane sg informacje dotyczace ich sta-
nu zdrowia.

Inny istotny warunek dopuszczalnosci przetwarzania danych to ,nie-
zbedno$¢”. Zachodzi wowczas, gdy rezygnacja z przetwarzania danych oso-
bowych uniemozliwia lub w znacznym stopniu utrudnia wykonanie zadania.
Niedopuszczalne jest wigc przetwarzanie danych osobowych (m.in. zbieranie
lub udostepnianie) na zapas i w zakresie szerszym niz to jest usprawiedliwio-
ne celami realizowanymi przez administratora danych!?%. Przetwarzanie danych
musi by¢ niezbedne dla zrealizowania uprawnienia lub spelnienia obowigzku
wynikajacego z przepisu prawa oraz niezbedne dla wypelnienia prawnie uspra-
wiedliwionych celéw realizowanych przez administratoréw danych albo od-
biorcéw danych i nie moze narusza¢ praw i wolnosci osoby, ktorej dotycza!?>.
Usprawiedliwione jest np. przetwarzanie przez pracodawce informacji, ktére sa
pomocne przy ocenie, czy kandydat na pracownika jest odpowiedni do wykony-
wania pracy okre$lonego rodzaju'?S.

Y7 P Fajgielski, Zgoda, s. 56-57.

118 Wyr. NSA 2 6.9.2011 ., I OSK 1476/10, Legalis.

119Wyr. NSA z 1.12.2009 r.,  OSK 249/09, CBOSA ONSA 2011, Nr 2, poz. 39.
120 Uzasadnienie do decyzji GIODO z 15.12.2009 r., http://www.giodo.gov.pl.
21 G. Sibiga, Przetwarzanie, s. 71.

122] Matys, Model, s. 208.

123 Wyr. WSA w Warszawie z 21.10.2009 r., II SA/Wa 857/09, Legalis Nr 836891.
124 Wyr. NSA 2 20.2. 2013 .,  OSK 258/12, Legalis.

125 Pismo urzgdowe GIODO z 23.8.2004 r., GI-DEC-DS.-172/04.

126 H. Szewczyk, Ochrona dobr osobistych, s. 364.
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O dopuszczalnosci przetwarzania danych osobowych na podstawie art. 23
ust. 1 pkt 5 OchrDanU nie przesadza samo ustalenie, ze administrator danych
osobowych realizuje prawnie usprawiedliwiony cel. Stosowanie tego przepi-
su wymaga takze dokonania oceny, czy dla realizacji tego celu niezbedne jest
przekazanie danych, pomimo braku zgody osoby, ktérej dane te dotyczg. Ocena
ta sprowadza si¢ do wywazania racji i intereséw ,wlasciciela” danych, objete-
go ochrong prawna, a z drugiej administratora danych, réwniez chronione-
go przez prawo w zakresie, w jakim moze realizowa¢ prawnie usprawiedliwio-
ne cele i uprawnienia. Przy istniejacym konflikcie intereséw stosowanie art. 23
ust. 1 pkt 5 OchrDanU wymaga uwzglednienia rangi tych intereséw w okolicz-
nosciach konkretnej sprawy. Oznacza to, ze w przypadku przetwarzania danych
osobowych przez administratora danych, bez zgody osoby, ktérej te dane doty-
cz3, w pierwszej kolejnosci konieczne jest ustalenie i rozwazenie, czy spetniona
jest ustawowa przestanka szczegoétowa uzasadniajaca przetwarzanie danych bez
zgody osoby, ktdrej dane dotycza. W sytuacji gdy przestanka ta jest spetniona
nalezy nastepnie ustali¢ i rozwazy¢ wszystkie okolicznosci konieczne do wywa-
zenia niezbednej ochrony intereséw osoby, ktorej dane dotycza oraz intereséw
administratora danych!'%’.

Gloéwnym kryterium przy przetwarzaniu danych jest zasada adekwatnosci
(art. 26 ust. 1 pkt 2 OchrDanU). Wyraza sie ona w obowigzku przetwarzania
prawidlowych danych przez administratoréw danych w sposéb odpowiedni do
celéw, dla jakich zostaty zgromadzone!?. Oznacza to, Ze stosowane przez praco-
dawce metody i techniki kontroli pracownika musza by¢ odpowiednie do celéw,
jakim maja one stuzy¢ i prowadzi¢ do pozyskania minimalnego zakresu danych
o kontrolowanym pracowniku. Przy tej zasadzie ryzyko naruszenia swobod
i fundamentalnych praw obywatelskich musi by¢ proporcjonalne do celu, ktére-
mu stuzy. Pozyskiwanie wigkszej ilo$ci informacji niz to jest faktycznie niezbed-
ne do osiggniecia danego celu jest niedopuszczalne, a minimum danych, jakie
mozna zebra¢ musi mie¢ zagwarantowang nalezyta ochrone. To jest wyznacz-
nikiem instytucji ochrony danych!?. Zastosowanie zasady adekwatno$ci ma
w procesie kontroli pracownika przez pracodawce duze znaczenie, w szczeg6l-
nosci dla wyboru metody kontroli. Pracodawca powinien ja wybraé i uzytkowac
tak, aby byta dla pracownika jak najmniej ucigzliwa. Konieczne jest wczesniejsze
wywazenie prawnie chronionych, a niejednokrotnie sprzecznych ze soba, inte-
resow: pracodawcy, ktorym jest uzyskanie jak najwiecej informacji i pracowni-
ka, ktérym jest ochrona przed nadmierng ingerencja pracodawcy. Na tle zasady

127Wyr. NSA z 13.2. 2014 .,  OSK 1641/12, Legalis.
128 Wyr. NSA 2 6.9.2011 r., ] OSK 1476/10, Legalis.
129 Wyr. WSA w Warszawie z 20.4.2006 r., Il SA/Wa 2227/05, Legalis.
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adekwatnos$ci Sad Najwyzszy orzekl, ze wykorzystanie danych biometrycznych
do kontroli czasu pracy pracownikéw nie zawsze jest nieproporcjonalne do za-
mierzonego celu ich przetwarzania!°.

Zgoda pracownika, niezbednos¢ danych oraz prawnie usprawiedliwiony cel
pracodawcy jako administratora danych to zasadnicze przestanki uprawniajace
pracodawce do przetwarzania danych zwyktych o pracowniku, ktére moga mie¢
zastosowanie do przypadkéw kontroli pracownika. Przestanki te majg charakter
autonomiczny, niezalezny. Wystarczy wystapienie jednej z nich, by przetwarza-
nie danych moglo by¢ uznane ze usprawiedliwione!.

Szczegolng kategorig danych osobowych sa dane wrazliwe (sensytywne).
W mysl art. 27 ust. 1 OchrDanU zalicza si¢ do nich: informacje ujawniajace po-
chodzenie rasowe lub etniczne, poglady polityczne, przekonania religijne lub fi-
lozoficzne, przynalezno$¢ wyznaniows, partyjna lub zwiazkows, dane dotyczace
stanu zdrowia, kodu genetycznego, nalogéw lub zycia seksualnego, informacje
odnoszace sie do skazan, orzeczen o ukaraniu, mandatéw karnych i innych orze-
czen wydanych w postepowaniu sadowym lub administracyjnym. Pozbawione
podstaw jest pozyskiwanie od pracownika informacji o cechach osobowoscio-
wych i psychologicznych pracownika, o ilorazie inteligencji, a nawet charakte-
rze pisma, poddajac kandydata na pracownika lub pracownika badaniom psy-
chometrycznym'32. Katalog danych wrazliwych jest zamkniety. Oznacza to, ze
wszystkie inne informacje stanowig dane zwykle.

Podstawg legalno$ci przetwarzania danych wrazliwych jest art. 27 Ochr-
DanU. W ustepie 1 statuuje on zakaz przetwarzania danych wrazliwych, ale
juz w ustepie 2 przewiduje szereg wyjatkéow od tego zakazu. W art. 27 ust. 2
pkt 6 OchrDanU przewidziano dopuszczalnos¢ przetwarzania wszystkich da-
nych wrazliwych, jesli przetwarzanie jest niezbedne do wykonania zadan admi-
nistratora danych odnoszacych sie do zatrudnienia pracownikdéw i innych oséb,
a zakres przetwarzanych danych jest okre§lony w ustawie.

130 Wyr. NSA 2 6.9. 2011 r.,  OSK 1476/10, Legalis.
131 Wyr. WSA w Warszawie 2 9.11.2012 r., II SA/Wa 124/12, Legalis.
132 J Barta, P, Fajgielski, R. Markiewicz, Ochrona, s. 355.
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