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Dopuszczalnos$¢ pozyskiwania danych
osobowych pracownikow przez pracodawcow
na przyktadzie zaswiadczen o niekaralnosci

Aktem prawnym, zawierajagcym ogoélne regulacje z zakresu ochrony danych
osobowych, jest ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych
(dalej: u.0.d.0.)!. Polski ustawodawca przewidzial jednak, ze w niektorych przy-
padkach, zagadnienie ochrony danych osobowych bedzie podlegatlo regulacji
szczegolnej. Artykut 5 powolanej ustawy wskazuje bowiem, ze jezeli przepisy od-
rebnych ustaw, ktore odnosza si¢ do przetwarzania danych, przewiduja dalej idaca
ich ochrong, niz wynika to z u.0.d.o., stosuje si¢ przepisy tych ustaw. Tres¢ po-
wotanego artykutu nawigzuje wigc do zasady lex specialis derogat legi generali,
jednakze z tg roznica, ze legis specialis znajdujg zastosowanie w sytuacjach, gdy
przewiduja one dalej idaca ochrone. Zastosowane przez polskiego ustawodawce
rozwigzanie ma charakter nowatorski w takim zakresie, ze nie znajduje swojego
odpowiednika w sektorowych przepisach unijnych regulujacych problematyke
ochrony danych osobowych. W projekcie nowego rozporzadzenia o ochronie da-
nych osobowych? takze brakuje jakiegokolwiek przepisu, odpowiadajacego cho-
ciazby zalozeniom zawartym w powotanym art. 5. Cz¢$¢ przedstawicieli doktryny
opowiada si¢ za ogolnym stwierdzeniem, ze normy regulacji sektorowej ze wzgle-
du na szczeg6lne zagrozenia dla prywatnosci w tych dziedzinach zawieraja co do
zasady przepisy przewidujace dalej idaca ochrone®. Z przedstawionym pogladem

I Ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych, tekst jedn. Dz.U. z 2002 r.
Nr 101, poz. 926 ze zm.

2 Projekt rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie ochrony oséb fizycz-
nych w zakresie przetwarzania danych osobowych i swobodnego przepltywu tych danych, www.
mac.gov.pl.

3 P. Barta, P. Litwinski, Ustawa o ochronie danych osobowych. Komentarz, Warszawa 2013,
s. 56.
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warto si¢ zgodzi¢, w aktualnie obowigzujacym stanie prawnym brakuje bowiem
jakiejkolwiek ustawy, ktorej normy wylaczalyby stosowanie u.0.d.o., a jednoczes-
nie przyznawalaby mniejsza ochrone danych. W takich przypadkach, w kwestiach
nieuregulowanych aktem szczegdlnym, zastosowanie znajduja bowiem przepisy
u.0.d.0. Przepisem takim jest tez bez watpienia art. 22! ustawy Kodeks pracy* (da-
lej: k.p.). Na podstawie przedmiotowego przepisu pracodawca moze przetwarzaé
wyliczone w nim enumeratywnie dane osobowe, bez potrzeby uzyskiwania ja-
kiejkolwiek zgody pracownika. Zasada dopuszczalnosci przetwarzania bez zgody
pracownika enumeratywnie wskazanych kategorii danych doznaje jednak ogra-
niczenia w art. 22! ust. 4 k.p., ktéry rozszerza katalog mozliwych do uzyskania
informacji, jezeli obowiagzek ich podania wynika z odrgbnych przepisow.
Przechodzac do kwestii dopuszczalnosci pozyskiwania przez pracodawce od
pracownikow zaswiadczen o niekaralnosci wydanych przez Krajowy Rejestr Kar-
ny (dalej: KRK), przede wszystkim nalezy oceni¢ charakter zgromadzonych tam
danych. U.o.d.o. wyr6znia dwie kategorie danych osobowych — dane osobowe
zwykle oraz dane osobowe wrazliwe (tak zwane dane sensytywne). Dane osobowe
wrazliwe, ze wzgledu na ich szczegdlny zwigzek ze sferg prywatnosci cztowieka,
podlegaja bardziej restrykcyjnej ochronie. Jako ze do kategorii takich danych usta-
wodawca zaliczyt ,,dane dotyczace skazan, orzeczen o ukaraniu i mandatoéw kar-
nych, a takze innych orzeczen wydanych w postepowaniu sgdowym”, w literaturze
przedmiotu utrwalilo si¢ juz stanowisko opowiadajace si¢ za uznaniem zaswiad-
czen o niekaralnosci za dane wrazliwe’. Ze stanowiskiem takim mozna by polemi-
zowacé w takim zakresie, ze zaswiadczenie o niekaralnosci moze dotyczy¢ braku
skazan, a powotany przepis méwi wyraznie o ,,danych dotyczacych skazan [...]
wydanych w postgpowaniu sadowym [...]”. Cz¢$¢ zaswiadczen zawiera oczywi-
scie informacje o karalno$ci. Oceniajac wigc tres¢ powolanego przepisu literalnie,
mozliwos¢ zaliczenia za§wiadczen o niekaralnosci do kategorii danych sensytyw-
nych nalezaloby uzalezni¢ od ich tresci. Brzmienie powotanego art. 27 u.o.d.o.
oraz powszechne uznanie zaswiadczen o niekaralno$ci za dane osobowe wrazliwe
w zasadzie ogranicza przestanki dopuszczajace pozyskanie takich danych przez
pracodawce do przypadkéw zgody wyrazonej przez pracownika na piSmie oraz
gdy przetwarzanie jest niezbedne do wykonania zadan odnoszacych si¢ do zatrud-
nienia pracownikow i innych o0sob, a zakres przetwarzanych danych jest okreslony
w ustawie. Inne wskazane w art. 27 u.o.d.o. przestanki legalizujace przetwarzanie
wrazliwych danych pracownikow przez pracodawce nie moga znalez¢ zastosowa-
nia w stosunku do informacji zawartych w zaswiadczeniach o niekaralnosci.
Odnoszac si¢ do pierwszej z powotanych przestanek, to znaczy zgody udzie-
lonej przez pracownika, NSA w wyroku z 1 grudnia 2009 r. wskazal, ze nierow-

4 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, tekst jedn. Dz.U. z 1998 . Nr 21, poz. 94
ze zm.

5 Tak tez I. Barta, P. Fajgielski, R. Markiewicz, Ochrona danych osobowych. Komentarz, Lex
2011, nr 106664.
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nowaga w relacji pracodawca—pracownik stawia pod znakiem zapytania dobro-
wolno$¢ wyrazenia zgody na pobieranie i przetworzenie danych osobowych®.
Uznanie wyrazenia zgody jako okolicznosci legalizujacej pobranie od pracowni-
ka innych danych niz wskazane w art. 22! k.p. stanowitoby obejscie tego przepi-
su’. Wyrazone przez NSA w powotanym wyroku stanowisko podziela Generalny
Inspektor Ochrony Danych Osobowych (dalej: GIODO), ktory wskazat na nie-
mozno$¢ uznania zgody kandydata do pracy za przestanke legalizujaca przetwa-
rzanie przez pracodawce danych osobowych innych niz wymienione w przepi-
sie art. 22! k.p.% Na niemoznoé¢ pozyskania zgody od pracownika, ze wzgledu
na brak swobody w o§wiadczeniu jego woli w takich relacjach, GIODO wskazuje
tez w kontekscie dopuszczalnosci pozyskiwania zdje¢ na potrzeby rekrutacji®.
Wedhug czesci przedstawicieli doktryny niemozno$¢ odebrania od pracownika
zgody na przetwarzanie jego danych osobowych wynika jednak nie tylko z bra-
ku dobrowolnosci w wyrazeniu takiej zgody, ale tez z samej tresci powotanego
juz art. 22! k.p. Warto wskazaé¢ bowiem, ze przed wprowadzeniem art. 22! do
k.p.'% powszechnie dopuszczano mozliwos¢ zadania bezposrednio od pracownika
przedstawienia zaswiadczenia z KRK o niekaralnosci. Po nowelizacji k.p. takie
rozwigzanie zaczeto byé kwestionowane!!. GIODO uznat, Ze w powotanym juz
art. 22! § 4 k.p. ustawodawca uzaleznit prawo zadania danych niewymienionych
enumeratywnie w tym artykule od uregulowania obowigzku ich podania w odr¢b-
nych przepisach. Oznacza to, ze w stosunku do pracownikow art. 22! wprowadza
regulacje jeszcze bardziej restrykcyjna niz wyrazona w art. 27 u.0.d.o., wskazu-
jac, ze jedynie przepis prawa stanowi podstawe¢ zbierania takich danych. Wedlug
M.T. Romera:

od osoby starajacej si¢ o zatrudnienie pracodawca nie ma prawa zada¢ informacji o niekaralnos$ci
i korzystania z petni praw publicznych na podstawie art. 22! § 1 Kodeksu pracy, gdyz przepis ten
takiej mozliwoéci nie przewiduje!2.

Rozwiazanie takie zdaje si¢ pokrywac z regulacja zawartg w art. 6 ustawy
o Krajowym Rejestrze Karnym!'?® wskazujacym, ze prawo do otrzymania za§wiad-
czenia przystuguje wylacznie:

6 Zob. K. Roszewska, Kontrola osobista pracownikéw, PiZS 2008, nr 7, s. 8 n.

7 Wyrok NSA z 1 grudnia 2009 r., I OSK 249/09, ONSAiWSA 2011, nr 2, poz. 39.

8 Sprawozdanie GIODO za rok 2005, s. 251, http://www.giodo.gov.pl/1520113/j/pl.

9 Stanowisko GIODO wyrazone w dziale ,,Pytania i odpowiedzi”, www.giodo.gov.pl.

10 Art. 22! dodany przez art. 1 pkt 7 ustawy z dnia 14 listopada 2003 r. 0 zmianie ustawy —
Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw, Dz.U. z 2003 r. Nr 213, poz. 2081; zmiana
miedzy innymi ustawy z dniem 1 stycznia 2004 r.

1" Tak tez M. Wujczyk, Prawo pracownika do ochrony prywatnosci, Lex 2012, nr 145083.

12 M.T. Romer, Prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2009, s. 214.

13 Ustawa z dnia 24 maja 2000 r. o Krajowym Rejestrze Karnym, Dz.U. z 2000 r. Nr 50,
poz. 580 ze zm.
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pracodawcom, w zakresie niezbednym dla zatrudnienia pracownika, co do ktorego z przepiséw
ustawy wynika wymog niekaralno$ci, korzystania z pelni praw publicznych, a takze ustalenia
uprawnienia do zajmowania okre$lonego stanowiska, wykonywania okreslonego zawodu lub pro-
wadzenia okre$lonej dziatalno$ci gospodarczej.

Obejmuje ono jednak wytgcznie przypadki, w ktorych pracodawca sam chce
uzyskac takie zaswiadczenie, a nie zada jego dostarczenia przez pracownika, kto-
ry bez zadnych ograniczen moze pozyskac takie zaswiadczenie z rejestru. Wska-
zanym pogladom, odmawiajacym pracodawcy prawa do odbierania od pracow-
nika zgody na przetwarzanie jego danych osobowych, przeciwstawia si¢ jednak
wyrok WSA, w ktorym sad zezwala pracodawcom na uzywanie odcisku palca
pracownika w elektronicznym systemie kontroli obecnosci, jezeli pracownik wy-
razi na to zgode'“.

Odnoszac si¢ do powotanych pogladéow, nalezy wskazaé, ze sprzeciwiajg si¢
one zasadzie autonomii informacyjnej jednostki'>. W jednym z wydanych orze-
czen Trybunal Konstytucyjny stwierdza bowiem:

istota autonomii informacyjnej kazdego czlowieka sprowadza si¢ do pozostawienia kazdej osobie
swobody w okresleniu sfery dostepnosci dla innych wiedzy o sobie. Zasada powszechnie przyjmo-

wang wedtug takiego ujecia jest ochrona kazdej informacji osobowej i przyznanie podstawowego

znaczenia przestance zgody osoby zainteresowanej na udostepnienie informacji'®.

Przedstawione uprzednio stanowisko GIODO obejmuje bowiem nie tylko
przypadki, w ktorych pracodawca wymaga od pracownika pozyskania danych
osobowych, ale takze gdy pracownik sam (na potrzeby postgpowania rekrutacyj-
nego) chee przekaza¢ pracodawcy takie dane, zawarte na przyktad w za§wiadcze-
niu o niekaralnosci. Wowczas pracodawca musiatby odméwic przyjecia takiego
dokumentu. W pewnych sytuacjach pracownik moze jednak swobodnie wyrazi¢
zgode na przetwarzanie swoich danych osobowych przez pracodawce. Przykta-
dem moze by¢ tu postepowanie rekrutacyjne, w ktorym nie ma zadnej relacji pod-
leglosci miedzy kandydatem a potencjalnym pracodawca. Na tym etapie bardzo
czesto nie doszto nawet do spotkania migdzy takimi osobami. Nie mozna nato-
miast z samej checi uzyskania przez kandydata korzysci w postaci otrzymania
pracy wyciaga¢ wnioskOw o nieistnieniu swobody w wyrazeniu przez kandydata
zgody na przetwarzanie jego danych. Konsekwentnie nalezatoby wigc przyjaé, ze
nie jest mozliwe udzielenie organizatorowi zgody na przetwarzanie danych na po-
trzeby konkursu, gdyz wskutek wielkiej checi jego wygrania uczestnik dziata pod
presja i zgoda nie ma charakteru dobrowolnego. W kazdym z takich przypadkow
nalezy wiec wnikliwie zbadaé, czy udzielona zgoda byta dobrowolna, a decydo-
wac o tym powinny okolicznoséci danego stanu rzeczywistego. Cigzar udowod-
nienia legalno$ci przetwarzania danych powinien spoczywaé kazdorazowo na

14 Wyrok WSA w Warszawie z dnia 27 listopada 2008 r., IT SA/Wa 903/08, niepublikowany.
15 P, Barta, P. Litwinski, op. cit., s. 214.
16 Wyrok TK z dnia 12 listopada 2002 r., SK 40/02, OTK-A 2002, nr 6, poz. 81.
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przetwarzajacym, a wiec pracodawcy!”’. Nie mozna zgodzié sie tez z lansowanym
stanowiskiem, ze powotany art. 22! k.p. zawiera zamkniety katalog danych pra-
cownikéw mozliwych do przetwarzania przez pracodawcow (oczywiscie z wyjat-
kiem przypadkéw, gdy przepis szczegolny wyraznie zezwala na przetwarzanie ta-
kich danych)!3. Juz literalna wyktadnia powotanego przepisu wskazuje, ze chodzi
o dane, ktérych pracodawca ,,moze zada¢ od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnie-
nie”, a wiec wylacznie takie, ktore moze uzyskac bez jego zgody. Ustawodawca
nie postuzyt si¢ tutaj ogdlnym okresleniem, ze pracodawca moze gromadzi¢ czy
przetwarza¢ tylko okreslone dane pracownikow, ale odnidst si¢ do przypadku,
gdy zada dostgpu do danych. Stownik jezyka polskiego wskazuje, Ze ,,zadanie to
kategorycznie domaganie si¢ czego$”!®. Nie moze wiec byé ono w zaden sposob
utozsamiane z prosba. Z identyczng sytuacja mamy do czynienia w art. 8 ustawy
o ustugach detektywistycznych?®. W mysl tego przepisu ,,detektyw jest upraw-
niony do przetwarzania danych osobowych, zebranych w toku wykonywanych
przez niego czynnosci, o ktorych mowa w art. 2 ust. 1, bez zgody osob, ktorych
dane dotycza”. Nikt nie pozbawia go jednak mozliwosci pozyskiwania danych
w inny sposob, na przyklad przez uzyskanie danych za zgoda osoby, ktorej one
dotycza. Jako ze na podstawie art. 23 u.0.d.o. jedng z przestanek legalizujacych
przetwarzanie danych osobowych zwyklych jest konieczno$¢ przetwarzania ta-
kich danych na potrzeby wykonania umowy zawartej z podmiotem danych, to
w stosunku do takich danych przepisy zawarte w k.p. nalezy rozumie¢ jako wy-
faczajace mozliwo$¢ powolania si¢ pracodawcy na te przestanke). Dane pracow-
nikow na podstawie regulacji zawartej w k.p. moga bowiem by¢ przetwarzane
albo w zakresie wskazanym w tym przepisie, w przepisie szczegdlnym badz, co
budzi kontrowersje i jest przedmiotem rozwazan w niniejszej pracy, po odebraniu
zgody pracownika. Nie ma natomiast mozliwosci, by sam charakter umowy ta-
czacej pracownika z pracodawca usprawiedliwiat przetwarzanie danych pracow-
nika, wykraczajacych poza katalog ustawowy, bez koniecznosci odebrania zgody.
Zawarcie umowy z pracownikiem nie moze by¢ bowiem uznane za jego zgodg,
ktora nie moze by¢ domniemana oraz dorozumiana z o$wiadczenia woli o innej
tresci. W stosunku do danych wrazliwych, a wigc zaswiadczen o karalnosci, prze-
stanka przetwarzania danych na potrzeby umowy zostata z kolei juz wylaczona
przepisami u.o.d.o. Jezeli wigc brakuje przepisu uprawniajacego pracodawce do
pozyskiwania takich zaswiadczen, a wymaga tego charakter czynnosci wykony-
wanych przez pracownika, pracodawca powinien mie¢ mozliwos$¢ wystapienia do

17 M. Jackowski, Glosa do wyroku NSA z dnia 1 grudnia 2009 r., I OSK 249/09, Prz. Sejm.
2012, Lex nr 146231.

18 Tak tez P. Barta, P. Litwinski, op. cit., s. 214.

19 Internetowy stownik jezyka polskiego PWN, www.sjp.pwn.pl.

20 Ustawa z dnia 6 lipca 2001 r. o ushugach detektywistycznych, Dz.U. z 2002 r. Nr 12,
poz. 110 ze zm.
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pracownika z prosba o udostepnienie danych w postaci zaswiadczenia o niekaral-
nosci. Jak wskazuje G. Spytek-Bondurska:

wydaje si¢, ze kryteria kwalifikacyjne pozwalajace uzyska¢ dane o karalno$ci powinny by¢ roz-
szerzone. Nie chodzi o zdobywanie wiedzy na temat kazdego popelnionego przez kandydata prze-
stepstwa, ale o przestepstwach powiazanych z charakterem wykonywanych prac. [...] Brak jest tez
przeszkod, aby kandydat przedstawit z wtasnej inicjatywy dokument o niekaralnosci i zgodzit si¢ na
przetwarzanie tej informacji2!.

Warto tez odnotowa¢, ze sam GIODO wyrazil stanowisko o negatywnych
konsekwencjach praktycznych lansowanego przez siebie pogladu, ktore przeja-
wiajg si¢ w tym, ze pracodawca nie moze sprawdzi¢, czy osoba ubiegajaca si¢
o zatrudnienie byla karana, jesli taka informacja bylaby przydatna ze wzgledu
na rodzaj i stanowisko pracy?2. W pi$mie skierowanym do Ministra Pracy organ
wskazuje:

w aktualnym stanie prawnym niewiele przepisow ustaw szczegdlnych przewiduje mozliwosci zada-
nia przez pracodawce od kandydata do pracy informacji o jego karalno$ci. Tymczasem, o ile takie
informacje o pracowniku majg istotne znaczenie, w zwigzku z podj¢ciem decyzji o dopuszczeniu do
na przyktad pracy z dzie¢mi badz pracy na stanowisku, z ktorym wiaze si¢ duza odpowiedzialnos¢
materialna, to przetwarzanie danych o karalno$ci kandydata na okre$lone stanowisko powinno si¢
odbywa¢ na podstawie przepisu ustawowego?>.

A. Drozd, mimo powotanych w niniejszym opracowaniu opinii GIODO, pre-
zentuje stanowisko, ze pracodawca ma prawo zadac od pracownika zaswiadczenia
o0 jego niekaralno$ci, nawet gdy obowiazku takiego nie przewiduja przepisy prawa
i brakuje zgody pracownika na przekazanie takich danych?*. Wyprowadza on pra-
wo pracodawcy do domagania si¢ takich informacji z obowigzku wspoétdziatania
pracownika z pracodawca przy wykonywaniu zobowigzania (art. 354 k.c. w zw.
z art. 300 k.p.). Nie sposob nie wskazac¢ tez, ze skoro pracodawca na podstawie
art. 52 § 1 k.p. moze zwolni¢ pracownika za przestepstwo popetione przez niego
W czasie trwania umowy o pracg, ktore uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na
zajmowanym stanowisku, to nie mozna wykluczy¢ prawa pracodawcy do odmo-
wy zatrudnienia kandydata, ktory w nieodleglej przesztosci taki czyn popetnit®.
Sprawdzenie takiej informacji nie jest jednak mozliwe bez odebrania od kandyda-
ta zaswiadczenia badz co najmniej oswiadczenia o niekaralnosci.

2l G. Spytek-Bondurska, Wybrane problemy pracodawcow ze stosowaniem przepisow
o ochronie danych osobowych, [w:] Granice ochrony danych osobowych w stosunkach pracy, red.
T. Wyka, A. Nerka, Warszawa 2009, s. 76. Tak tez A. Patulski, G. Ortowski, Informacja o karalnosci
kandydata na pracownika, M.P.Pr. 2004, nr 7.

22 J. Barta, P. Fajgielski, R. Markiewicz, op. cit.

23 Wystgpienie GIODO do Ministra Pracy i Polityki Spotecznej, sygn. akt. DOLiS — 035 —416
/09 r., www.giodo.pl.

24 A. Drozd, Ochrona wrazliwych danych osobowych pracownika, Monitor Prawa Pracy
2005, z. 5, s. 122.

25 Zob. M. Glogowska, Dopuszczalno$é uzyskania informacji o karalnosci od kandydata na
pracownika przez pracodawce, St.Pr.PiPS 2010, nr 1, s. 149.
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Podsumowujac, nalezy wskazaé, ze jezykowa wyktadnia art. 22! k.p. oraz
tre$¢ art. 27 u.o.d.o. nie sprzeciwiajg si¢ kategorycznie odebraniu zgody od pra-
cownika na udostepnienie zaswiadczen o niekaralnosci z KRK, gdy charakter
czynnosci wykonywanych na podstawie umowy o prac¢ uzasadnia takg prosbe.
Natomiast niewatpliwie odbieranie takich zaswiadczen jest dopuszczalne, gdy
przepis prawny uzaleznia mozliwo$¢ nawigzania stosunku pracy od niekaralnosci
pracownika. Przyktadem takiego rozwigzania sg pracownicy ochrony fizycznej,
ktorzy nie moga by¢ skazani prawomocnym wyrokiem za przestgpstwo umysl-
ne i nie toczy si¢ przeciwko nim postgpowanie karne o takie przestepstwo?. W ta-
kim przypadku pracodawcy przystuguje nie tylko prawo wystgpienia z prosba do
pracownika o dorgczenie stosownego zaswiadczenia, ale moze sam wystgpic ze
stosownym wnioskiem do KRK. Natomiast przyjmujac, ze zaSwiadczenia o nie-
karalno$ci stanowig dane osobowe wrazliwe, w obecnie obowigzujacym stanie
prawnym podstawg pozyskiwania takich danych nie moze by¢ sama umowa tg-
czaca pracodawce i pracownika. Uwagi te pozostaja w znacznej czesci aktualne
nie tylko w stosunku do zaswiadczen o niekaralno$ci wydawanych przez KRK,
ale tez do sporzadzanych wlasnorgcznie przez pracownikoéw oswiadczen. Zarow-
no os$wiadczenia, jak i zaswiadczenia zawierajg takie same informacje, muszg
wigc by¢ zakwalifikowane do tej samej kategorii danych osobowych. Rdznica
bedzie polegala jedynie na niestosowaniu wobec o§wiadczen ustawy o Krajowym
Rejestrze Karnym.

Przedstawione stanowisko o dopuszczalnosci pozyskiwania wzgledem pra-
cownikow zgody na udostepnienie zaswiadczen lub oswiadczen o niekaralnosci
naraza si¢ na podejmowany juz w literaturze przedmiotu, zarzut dyskryminacji®’.
W $wietle art. 113 k.p. jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia
lub posrednia, jest niedopuszczalna. W razie braku istnienia szczegolnej podstawy
prawnej pozyskanie za§wiadczen o niekaralnosci mogloby zosta¢ uznane za ta-
kie wtasnie nieuzasadnione rozréznianie pracownikow (kandydatow do pracy) ze
wzgledu na ich przeszlo$¢ kryminalng. Jednak nalezy zauwazy¢, ze powolany tu
przepis moze postuzy¢ jako uzasadnienie przedstawionej tezy o dopuszczalnosci
odbierania zgody od pracownikow. Albowiem zgodnie z powotanym artykutem nie
jest mozliwa dyskryminacja pracownikow ze wzgledu na pte¢ czy orientacje sek-
sualna, ale tez pracodawca nie moze pozyskac¢ informacji o takiej orientacji seksu-
alnej. Nawet gdyby wigc chciat przyjmowac do pracy osoby w jednakowej liczbie
ze wzgledu na orientacje seksualna, nie narazajac si¢ ma zarzut dyskryminacji, nie
jest to mozliwe. Pracodawca, walczac z dyskryminacja w swoim zakladzie pracy,
w ogole nie jest uprawniony do pozyskiwania informacji, kto na takg dyskrymina-
cj¢ jest realnie narazony.

26 Art. 26 ustawy z dnia 22 sierpnia 1997 r. o ochronie 0sob i mienia, Dz.U. z 1997 r. Nr 114,
poz. 740 ze zm.

27 Qpinia wyrazona przez Marte Gadomska, komentarz S. Parucha, wspélnika w kancelarii
Sottysinski, Kawecki & Szlezak, http://skslegal.pl/publikacje naszych pracownikow.
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Wskazane argumenty jedynie dowodza, z jak ztlozonym problemem w kon-
tekécie dopuszczalno$ci przetwarzania danych osobowych pracownikéw przez
pracodawcow mamy do czynienia. Rozwigzaniem wydaje si¢ jedynie zmiana
przepisow prawnych zmierzajaca do doprecyzowania przestanek legalizujacych
przetwarzanie danych pracownikow albo rewizja zdecydowanie zbyt stanow-
czych decyzji organow sektorowych w tym zakresie. Sprawa jest natomiast o wie-
le mniej skomplikowana w kontekscie 0sob niepozostajgcych w stosunku pracy,
ale $wiadczacych swoje ustugi na podstawie innych uméw cywilnoprawnych.
W stosunku do takich oséb nie znajduja zastosowania przepisy k.p., tym samym
przetwarzanie danych zawartych w zaswiadczeniach i o$wiadczeniach o nieka-
ralnosci podlega ogdlnym regutom dotyczacym danych sensytywnych zawartych
w art. 27 u.o.d.o. Nie ma wigc jakichkolwiek przeszkod, by dane zawarte w takich
zaswiadczeniach lub o§wiadczeniach mogly by¢ zbierane po uprzedniej zgodzie
podmiotu danych, wyrazonej na pismie. Tutaj tez mozemy si¢ jednak narazi¢ na
problem dyskryminacji, ktory nawet przy przyjeciu niestosowania wobec takich
0sob k.p., znajduje swoje zrodlo tez w innych aktach prawnych, w tym w Kon-
stytucji RP, i ma horyzontalny charakter. Zagadnienie to wykracza jednak poza
merytoryczny zakres niniejszego artykutu.

Admissibility of obtaining employees’ personal data by
employers — example of certificates of no criminal record

Summary

In the jurisprudence and the professional literature, consistently controversial is the question of
the legal basis for the processing of personal data of employees by employers, including certificates
of no criminal record. Particularly problematic is the admissibility of receiving consent from the
employees to processing of their personal data. The aim of the article is to indicate existing in this
context judicial and doctrinal opinions, and an indication of the correct, in the opinion of the author,
interpretation of legislation. Particularly criticized should be the position of GIODO which excludes
the possibility of receiving consent from employees to the processing of their data, which is not only
a violation of their constitutionally guaranteed autonomy of information, but is also contrary to the
literal interpretation of the legal rules.
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