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Wybrane aspekty ochrony prywatnosci
0s0b zatrudnionych a forma zatrudnienia
— uwagi na tle polskich regulacji

Selected aspects of protection of employed persons' privacy
and form of employment — remarks on the grounds

Streszczenie

Artykut stanowi prébe analizy oraz oceny wybranych
krajowych regulacji dotyczacych ochrony prywatnosci
0s6b zatrudnionych w kontekscie europejskich przepi-
séw o ochronie danych osobowych. Celem artykutu
jest znalezienie odpowiedzi na pytanie, czy na gruncie
polskich przepiséw wystepuja réznice w poziomie
prawnej ochrony prywatnosci oséb zatrudnionych ze
wzgledu na forme zatrudnienia oraz jaki maja one cha-
rakter. Aby tego dokona¢, autor okresla zakres seman-
tyczny pojecia zatrudnienia w prawie polskim, a na-
stepnie analizuje przepisy szczegblne dotyczace
ochrony prywatnosci w zatrudnieniu przyjete przez
krajowego ustawodawce na podstawie upowaznienia
zawartego w art. 88 RODO, jak réwniez zrédta praw-
nej ochrony prywatnosci oséb pozostajacych w zatrud-
nieniu cywilnoprawnym.

Stowa kluczowe
zatrudnienie, prywatno$¢, ochrona, stosunek pracy,
umowy cywilnoprawne

JEL: K31

Wprowadzenie

Artykut stanowi przyczynek do analizy wybranych krajo-
wych regulacji dotyczacych ochrony prywatnosci osob za-
trudnionych oraz do ich oceny. Jego celem jest proba zna-
lezienia odpowiedzi na pytanie, czy na gruncie tych regu-
lacji wystepuja roznice w poziomie prawnej ochrony pry-
watnosci 0s0b zatrudnionych z uwagi na forme zatrudnie-
nia oraz jaki majg one charakter. W przypadku zidentyfi-
kowania takich rdznic istotne jest ustalenie, czy ich istnie-
nie ma uzasadnienie prawne lub aksjologiczne oraz jakie

of the Polish regulations

Abstract

The article constitutes an attempt of an analysis and an
assessment of selected national regulations concerning
protection of privacy of employed persons in the context
of European provisions on personal data protection. The
purpose of the research paper is to find an answer to the
question whether on the grounds of the Polish provisions
any differences to the level of legal protection of
employed persons' privacy occur and what their
characteristics are. In order to achieve this, the author
determines the semantic scope of the notion of
employment and subsequently analyses specific
provision concerning protection of privacy in
employment adopted by the national legislator based on
the authorization provided in the Article 88 of the GDPR
as well as sources of legal protection of privacy of persons
employed on a basis of civil-law agreements.
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ewentualne dziatania powinien podja¢ ustawodawca
w zwigzku z istnieniem takich roznic.

Ze wzgledu na ograniczenia w zakresie objetosci ar-
tykutu z analizy wytaczono zagadnienia specyficzne dla
zatrudnienia regulowanego pragmatykami stuzbowymi.

Zatrudnienie — proba
okreSlenia zakresu semantycznego

W pierwszej kolejnosci nalezy podja¢ probe analizy zakresu
pojecia zatrudnienia, jako kluczowego dla dalszych rozwazan.
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W jezyku prawnym zatrudnienie pojawia si¢ w Konsty-
tucji RP, m.in. w art. 33 ust. 2 oraz art. 65 ust. 31 5.
W ustawie zasadnicze] nie pojawia si¢ jednak definicja le-
galna zatrudnienia. A. Sobczyk (2013, s. 65-67) uznaje, iz
z kontekstu, w jakim stowo to zostalo wykorzystane
w Konstytucji RP, jak rowniez z jego powszechnego zna-
czenia, przez zatrudnienie nalezy w tym przypadku rozu-
mie¢ wykonywanie pracy w celach zarobkowych!.

Definicji zatrudnienia nie zawiera takze kluczowy akt
rangi ustawowej regulujacy prawne aspekty zatrudnienia,
tj. kodeks pracy (ustawa z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks
pracy, DzU z 2020 r. poz. 1320, dalej: k.p.). Kodeksowe
rozumienie poj¢cia zatrudnienia mozna jednak posrednio
wywieSC z art. 2 k.p., zgodnie z ktdrym pracownikiem jest
osoba zatrudniona na podstawie umowy o pracg, powola-
nia, wyboru, mianowania lub spotdzielczej umowy o pra-
cg. Stosownie do art. 22 § 11 k.p. zatrudnieniem w tym uje-
ciu mozna nazwa¢ wykonywanie pracy na podstawie sto-
sunku pracy, bez wzgledu na nazw¢ umowy zawartej przez
strony, na podstawie ktorej praca jest SwiadczonaZ?. Jak
stusznie zwraca uwage G. Gozdziewicz (2018), pojecia
»praca” oraz ,zatrudnienie”, pomimo iz nie zostaly przez
ustawodawce zdefiniowane, uzywane sg w kodeksie pracy
w réznych kontekstach normatywnych, w znaczeniu
przedmiotowym lub o charakterze czynno$ciowym.

Powyzsze jednak nie oznacza, iz w kazdym przypadku
mozna stawia¢ znak réwnosci pomiedzy zatrudnieniem
a stosunkiem pracy. H. Szewczyk (2007) zauwaza, iz za-
rowno w literaturze, jak i w przepisach prawa termin ,,za-
trudnienie” ma wiele znaczef i jest uzywany w roznych
kontekstach, w szerszym rozumieniu obejmuje on takze
stosunki prawne zblizone do stosunku pracy’. W pi-
$miennictwie termin ,,zatrudnienie” czgsto przywotywany
jest wlasnie w celu przeciwstawienia zatrudnieniu pra-
cowniczemu réznych rodzajéw zatrudnienia niepracow-
niczego (Barafiski, 2018). Nalezy jednak odnotowac¢ takze
poglad, zgodnie z ktorym termin ,,zatrudnienie” zarezer-
wowany jest dla prawa pracy, a przez to samo sformuto-
wanie ,,zatrudnienie cywilnoprawne” jest wadliwe (Joni-
czyk, 2012, s. 2).

Zatrudnienie (lub terminy pochodne) jako pojecie za-
kresowo szersze od stosunku pracy wystepuje m.in.
w ustawie z 10 stycznia 2018 r. o ograniczeniu handlu
w niedziele i $wieta oraz w niektore inne dni (DzU 22019 r.
poz. 466 ze zm.), ustawie z 4 pazdziernika 2018 r. o pra-
cowniczych planach kapitafowych (DzU z 2020 r. poz.
1342 ze zm.) oraz ustawie z 12 kwietnia 2018 r. o zasadach
pozyskiwania informacji o niekaralnosci osdb ubiegaja-
cych si¢ o zatrudnienie i 0sob zatrudnionych w podmio-
tach sektora finansowego (DzU z 2020 r. poz. 1349, dale;j:
uzpin). Nalezy jednak zauwazy¢, iz odmiennie od przywo-
tanych wyzej regulacji ustawa z 20 kwietnia 2004 r. o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (DzU
z 2020 r. poz. 1409 ze zm.) odrdznia zatrudnienie rozu-
miane jako ,wykonywanie pracy na podstawie stosunku
pracy, stosunku stuzbowego oraz umowy o prac¢ naktad-
cza” od ,,innej pracy zarobkowej”, ktorg jest m.in. wyko-
nywanie pracy lub §wiadczenie ustug na podstawie umow
cywilnoprawnych.

Mimo niekonsekwencji terminologicznej ustawodawcy
mozna jednak dostrzec tendencje do poszerzania zakresu
semantycznego pojecia zatrudnienia i obejmowania nim
takze niepracowniczych form zatrudnienia. Tendencja ta-
ka wystepuje takze w orzecznictwie, gdzie wielokrotnie
wyrazano poglad, iz zatrudnienie nie musi mie¢ charakte-
ru pracowniczego, a praca moze by¢ Swiadczona takze na
podstawie umow cywilnoprawnych (zob. wyroki SN
z 9 grudnia 1999 r., T PKN 432/99, OSNP 2001/9/310, z 18
marca 2014 r., I UK 374/13, OSP 2016/2/21, z 11 stycz-nia
2017 r., I PK 25/16, OSP 2018/3/29 oraz wyrok NSA
z 9 kwietnia 2019 r., II GSK 1721/18, LEX nr 2678706).
Podobnie w judykatach Trybunalu Konstytucyjnego (wy-
rok TK z 7 marca 2012 r., K 3/10, OTK-A 2012/3/25)
rozréznia si¢ pojecie zatrudnienia pracowniczego (rozu-
mianego wasko jako stosunek pracy) oraz pozapracowni-
czego (opartego na umowach prawa cywilnego). Wykony-
wanie czynno$ci na podstawie uméw cywilnoprawnych
réwniez moze zatem stanowi¢ zatrudnienie (szerzej na te-
mat tzw. zatrudnienia niepracowniczego zob. Musiala,
2011). Jednoczesnie jednak judykatura nie wypracowata
dotychczas jasnych kryteriow odrdzniania sytuacji, w kto-
rych wykonywanie takich czynnoéci moze by¢ zakwalifi-
kowane jako zatrudnienie, a w ktorych nie spetnia warun-
kow uznania za zatrudnienie®.

W Swietle powyzszych rozbieznoSci, widocznych za-
réwno w przepisach prawa, jak réwniez w literaturze
1 orzecznictwie, sformutowanie jednoznacznej definicji
zatrudnienia nastrecza trudnosci. Na gruncie niniejszego
artykutu za podstawe do dalszej analizy przyjmuje szero-
kie znaczenie tego terminu, obejmujace wykonywanie
przez osobe fizyczng pracy zarobkowej na rzecz podmio-
tu zatrudniajacego niezaleznie od rodzaju stosunku praw-
nego.

Ramowe regulacje unijne dotyczace
przetwarzania danych osobowych
— zarys ogolny

W celu ustalenia wplywu krajowych regulacji o ochronie
danych osobowych na standardy ochrony prywatnosci
0s0b zatrudnionych nalezy podda¢ analizie przepisy przy-
jete na poziomie unijnym, poniewaz wyznaczaja one ramy
dziafania prawodawcy krajowego.

Ogolne ramy prawne systemu ochrony danych osobo-
wych w Unii Europejskiej wyznaczaja przepisy RODO
(rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony 0sob fi-
zycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych
i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz
uchylenia dyrektywy 95/46/WE, ogdlne rozporzadzenie
o ochronie danych, Dz. Urz. L 119 z 4.05.2016, s. 1-88).
Jako rozporzadzenie unijne obowiazuje ono w krajowym
porzadku prawnym bezposrednio, jest takze bezposred-
nio stosowane oraz wywiera bezposredni skutek. Z po-
wyzszymi cechami tego rodzaju aktu prawnego zwiazany
jest wymog jego jednolitego stosowania (Jaroszynski,
2011). W literaturze wskazuje si¢ ponadto, ze normy za-
warte w rozporzadzeniach powinny by¢ kompletne, aby
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nie wymagaty konkretyzacji przez organy krajow cztonkow-
skich (Jaroszynski, 2011). Jak wskazuje motyw (10) pream-
buly RODO, zapewnienie takiego spojnego i jednolitego
stosowania przepisow byto intencja prawodawcy unijnego.

Analizujac podmiotowy zakres ochrony przyznanej na
mocy przepisow RODO osobom fizycznym mozna do-
strzec, iz jako regule przyjeto jednakowy poziom ochrony
danych osobowych wszystkich kategorii osob, ktorych da-
ne dotycza, bez wzglgdu na cechy takiej osoby lub jej stan
prawny>. Zrdznicowanie poziomu ochrony zostalo nato-
miast przewidziane na plaszczyznie przedmiotowej,
tj. dotyczacej kategorii samych danych osobowych, od-
mienne bowiem obowiazki i ograniczenia zostaly natozo-
ne na administratoréw danych w zwiazku z przetwarza-
niem danych nalezacych do tzw. szczegdlnych kategorii
danych®, danych dotyczacych wyrokéw skazujacych oraz
czynéw zabronionych lub powigzanych §rodkéw bezpie-
czefistwa oraz pozostalych danych osobowych. Nalezy
przy tym podkresli¢, iz RODO nie zmodyfikowato stan-
dardu przyjetego w powyzszym zakresie na mocy uchylo-
nej juz dyrektywy 95/46/WE’.

Od opisanej wyzej reguly rownoSci poziomu ochrony
bez wzgledu na status osoby, ktorej dane dotycza, istnie-
je wyjatek w zakresie ochrony danych osobowych dzie-
ci®. Jednak z uwagi na to, ze szczegOlne regulacje doty-
czace przetwarzania danych dzieci nie maja istotnego
znaczenia dla analizy na temat zasad prywatnosci osob
zatrudnionych’, nie begda one przedmiotem dalszych
rozwazan.

Upowaznienie do przyjecia
szczegdlnych regulacji ochrony

danych osobowych w obszarze
zatrudnienia jako podstawa

do wprowadzania krajowych przepisow

Mimo iz RODO zasadniczo opiera sie na modelu pet-
nej unifikacji, zawiera ono takze rozwigzania wlasciwe
dla modelu tzw. harmonizacji minimalnej. Prawodawca
europejski dopuscit bowiem przyjecie przez pafistwa
czlonkowskie przepisow krajowych w niektorych ob-
szarach enumeratywnie wymienionych w rozdziale IX
RODO. Zgodnie z art. 88 RODO nalezy do nich mig-
dzy innymi przetwarzanie w kontekScie zatrudnienia.

W zakresie przetwarzania danych w kontekScie zatrud-
nienia prawodawca unijny przewidzial mozliwos¢ przyje-
cia przez panstwa czlonkowskie w swoich ustawodaw-
stwach lub w porozumieniach zbiorowych szczegétowych
przepisow majacych zapewni¢ ochrong¢ praw i wolnoSci
w przypadku przetwarzania danych osobowych pracowni-
koéw w zwigzku z zatrudnieniem.

Jak zauwazono w literaturze, mozliwo$¢ wprowadza-
nia regulacji krajowych w obszarze przetwarzania danych
osobowych w zatrudnieniu niesie za sobg ryzyko fragmen-
taryzacji krajowych porzadkow prawnych pafistw czton-
kowskich, co moze utrudni¢ realizacje swobody przeply-
wu 0sdb (Sokot, 2017, s. 163). Uwaga ta wydaje si¢ trafna
w szczeg6lnosci na gruncie praktycznych probleméw, ja-
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kie mogg wynikna¢ z takich ewentualnych rdznic w przy-
padkach delegowania pracownikow do innych panstw
cztonkowskich przez pracodawcdéw w ramach §wiadczenia
ustug. Jednak z drugiej strony, jak stusznie wskazuje
M. Kuba (2018), specyfika prawa pracy (czy szerzej —
prawa zatrudnienia) determinuje konieczno$¢ uwzgled-
nienia aspektow regionalnych (w niektdrych przypadkach
nawet prawa regionalnego), a w konsekwencji okreslony
poziom zroznicowania kwestii prywatnoSci w zatrudnie-
niu w krajowych porzadkach prawnych

Analizujac brzmienie przeplsu art. 88 RODO nalezy
przede wszystkim zwrdci¢ uwage na problematyke termi-
nologii uzytej w polskiej wersji jezykowej RODO. Polskie
ttumaczenie postuguje sic bowiem kategoria ,,przetwa-
rzania (...) w zwiazku z zatrudnieniem, w szczegdlnosci
do celéw (...) wykonania umowy o pracg”. Angielska
wersja jezykowa w tym miejscu odwoluje si¢ do zatrud-
nienia (employment), stanowigc w cytowanym fragmen-
cie: "processing (...) in the employment context, in particu-
lar for the purposes of (...) the performance of the contract
of employment". W jezyku angielskim stowo employment
nalezy rozumie¢ jako zatrudnienie w oparciu o umowe
0 prace, w przeciwiefistwie np. do stowa work, ktore ozna-
cza osobiste §wiadczenie pracy takze na innej podstawie
(zob. w tym zakresie uwagi A. Musialy, 2018, s. 7).

Ttumaczenie contract of employment jako ,,umowy
o0 pracg” jest obecne takze w polskich wersjach jezyko-
wych innych aktow prawa unijnego, np. dyrektywie
91/533/EWG (dyrektywa Rady z 14 pazdziernika 1991 r.
w sprawie obowiazku pracodawcy dotyczacego informo-
wania pracownikow o warunkach stosowanych do umowy
lub stosunku pracy, Dz. Urz. L 288 z 18.10.1991,
s. 32-35). Jednocze$nie w tekstach unijnych aktow praw-
nych wystepuje rozroznienie pomiedzy ,,praca” a ,,zatrud-
nieniem”. Przykladowo, angielska wersja jezykowa dyrek-
tywy 2000/78/WE (dyrektywa Rady 2000/78/WE z 27 lis-
topada 2000 r. ustanawiajaca ogOlne warunki ramowe
rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, Dz.
Urz. L 303 z 2.12.2000, s. 16-22.), odr6znia employment
(zatrudnienie) od occupation (praca)!0.

Powstaje zatem pytanie, w jaki sposob brzmienie posta-
nowiefi art. 88 RODO powinno by¢ interpretowane przez
krajowego ustawodawce. Sprowadza si¢ to w zasadzie do
okreSlenia, czy przez przetwarzanie danych osobowych
w kontekscie zatrudnienia nalezy rozumie¢ przetwarzanie
w zwigzku ze stosunkiem pracy, czy tez szerzej — z zatrud-
nieniem (pracowniczym oraz niepracowniczym).

Z jednej strony mogloby si¢ wydawac, iz postuzenie si¢
terminem employment, a we francuskiej wersji jezykowej
des relations de travail wskazywaloby na intencj¢ ustawo-
dawcy europejskiego do zawezenia zakresu zastosowania
przepisow art. 88 RODO do zatrudnienia pracowniczego
(w Polsce — do stosunku pracy). Pojawiajace si¢ po sto-
wie ,zatrudnieniem” wyliczenie obejmuje ponadto in-
strumenty i kategorie prawne typowe raczej dla stosun-
kow pracy, takie jak wykonanie umowy o pracg, w tym
wykonanie obowigzkéw okreslonych przepisami lub po-
rozumieniami zbiorowymi, bezpieczefistwo i higiene
pracy!! etc.

3 8 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186



t. LXII, nr 4/2021 DOI 10.33226/0032-6186.2021.4.6

Z drugiej za$ strony nie mozna w tym miejscu nie
przytoczy¢ autonomicznej definicji pracownika w prawie
unijnym. Do tej definicji odwotuje si¢ Trybunal Spra-
wiedliwosci Unii Europejskiej m.in. w wyrokach w pota-
czonych sprawach C-22/08 oraz C-23/08 (,,Monitor Pra-
wa Pracy” 2009, nr 13, s. 694), a takze w wyroku
C-228/07 (,Monitor Prawa Pracy” 2008, nr 10, s. 557).
Zgodnie ze stanowiskiem TSUE, na gruncie Traktatow
pracownikiem jest osoba fizyczna §wiadczaca prace na
rzecz podmiotu zatrudniajacego, bez wzgledu na pod-
staw¢ prawng zatrudnienia, wymiar czasu pracy, wyso-
ko$¢ wynagrodzenia czy okres zatrudnienia (Swigtkow-
ski, 2014, s. 567; 2016, s. 8). Szerokie rozumienie pojgcia
zatrudnienia byltoby takze zbiezne z wyktadnia tego po-
jecia w przytoczonym wyzej orzecznictwie sadow pol-
skich, a w konsekwencji stwarzatoby przyczynek do przy-
jecia jednolitych standardéw prawnych prywatnosci
w zatrudnieniu, bez wzgledu na rodzaj (podstawe praw-
na) zatrudnienia.

Wydaje sie, iz wobec istnienia przemawiajacych argu-
mentéw na poparcie obu interpretacji, ewentualne roz-
strzygnigcie zagadnienia mogtoby nastapi¢ jedynie w dro-
dze orzeczenia TSUE.

Aby oceni¢, czy omawiane rozbiezno$ci wplywaja
w istocie na zrdznicowanie standardow ochrony prywat-
nosci w zatrudnieniu w prawie krajowym, ponizej anali-
zie zostang poddane polskie przepisy przyj¢te na podsta-
wie upowaznienia z art. 88 RODO, a takze inne polskie
regulacje z zakresu ochrony prywatno$ci w zatrudnieniu.

Przepisy przyjete na podstawie
upowaznienia z art. 8 RODO

W Polsce przepisy stanowigce realizacj¢ upowaznienia
dla ustawodawcy krajowego zawartego w art. 8§ RODO
przyjeto dwuetapowo, tj. na mocy ustawy z 10 maja 2018 r.
o ochronie danych osobowych (DzU z 2019 r. poz. 1781,
dalej: uodo) oraz ustawy z 21 lutego 2019 r. 0 zmianie nie-
ktorych ustaw w zwiazku z zapewnieniem stosowania roz-
porzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob fi-
zycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych
i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz
uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne rozporzadzenie
o ochronie danych), DzU z 2019 r. poz. 730, dalej: ustawa
sektorowa).

Przepisy uodo — regulacja dotyczaca monitoringu

Nowelizacja kodeksu pracy w ramach art. 111 uodo po raz
pierwszy wprowadzita do polskiego porzadku prawnego
kompleksowa regulacje dotyczaca stosowania przez praco-
dawcow monitoringu w stosunku do pracownikow w trzech
zasadniczych obszarach: monitoringu wizyjnego (art. 222
k.p.), monitoringu poczty elektronicznej (art. 223 § 1 k.p.)
oraz pozostaltych form monitoringu (art. 223 § 4 k. p). Usta-
wodawca w ten sposob przesadzit o dopuszczalno$ci moni-
toringu pracownikow!?, okreSlajac jednocze$nie warunki
jego stosowania, do ktorych nalezy zaliczy¢ przede wszyst-
kim okreSlenie celow, zakresu i sposobu stosowania moni-
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toringu w ukfadzie zbiorowym pracy, regulaminie pracy
lub w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest objety
uktadem zbiorowym pracy oraz nie jest zobowiazany do
przyjecia regulaminu pracy. Przepisy ograniczaja takze sto-
sowanie monitoringu jedynie do §ci§le okreslonych celow
wymienionych enumeratywnie w przepisach.

Zakres omawianej nowelizacji kodeksu pracy dotycza-
cej stosowania monitoringu przez pracodawcéw ograni-
cza krag podmiotéw chronionych przepisami tej regulacji
jedynie do 0s6b pozostajacych w stosunku pracy. Ograni-
czenie to jest oczywista konsekwencja umiejscowienia
omawianej regulacji w kodeksie pracy, ktory reguluje wy-
tacznie kwestie wiasciwe tym stosunkom. W praktyce za-
tem, osoby zatrudnione w oparciu 0 umowy cywilnopraw-
ne sa pozbawione ochrony prawnej przyznanej przez kra-
jowego prawodawce pracownikom z uwagi na to, ze:

a) nie sg one co do zasady objete uktadem zbiorowym
pracy, regulaminem pracy lub obwieszczeniem, w ktorym
pracodawca powinien okreSli¢ cele, zakres oraz sposob
korzystania z monitoringu (art. 222 § 8 k.p.);

b) podmiot zatrudniajacy nie jest zobowigzany do po-
informowania ich o wprowadzeniu monitoringu nie poz-
niej niz 2 tygodnie przed jego uruchomieniem (art. 222
§ 7k.p.); oraz

¢) podmiot zatrudniajacy nie ma obowiazku przekaza-
nia tym osobom na piSmie informacji dotyczacej stosowa-
nia monitoringu w zakladzie pracy (art. 222 § 7 k.p.).

Jednocze$nie trzeba zauwazy¢, iz takie osoby moga
w praktyce mie¢ wplyw na ustalenie celow, zakresu i spo-
sobu stosowania monitoringu w zakiadzie pracy, jezeli s3
czlonkami organizacji zwiazkowej, z ktéra pracodawca
uzgadnia regulamin pracy lub negocjuje tres¢ uktadu
zbiorowego pracy. Podmiot zatrudniajacy takie osoby ma
roéwniez obowigzek udzielenia im informacji, o ktorej mo-
waw art. 121 13 RODO.

Powyzsze prowadzi w praktyce do swoistej dychotomii
obowigzkéw prawnych podmiotu zatrudniajacego w sfe-
rze monitorowania osob zatrudnionych. Dychotomia ta
w mojej ocenie obniza standard ochrony prywatnosci
osOb zatrudnionych na podstawie uméw cywilnopraw-
nych. Nie ma ona przy tym uzasadnienia funkcjonalnego
lub aksjologicznego. Monitoring wizyjny w zaktadzie pra-
cy w rdwnym stopniu oddziatuje bowiem na sfer¢ prywat-
nosci pracownikow, jak i przebywajacych tam pozostatych
zatrudnionych. Podobna sytuacja wystepuje w przypadku
monitoringu poczty elektronicznej oraz innych form mo-
nitoringu. Wszak w praktyce do rzadkosci beda naleze¢
sytuacje, w ktorych, przyktadowo, na udostgpnianym oso-
bom zatrudnionym na podstawie umowy o prac¢ sprzecie
komputerowym pracodawca zainstaluje oprogramowanie
monitorujgce ich aktywnos¢, podczas gdy w stosunku do
osdb wykonujacych prace zarobkowa w oparciu o inne
podstawy prawne takie rozwigzania nie beda stosowane.
Przeciwnie, istnieje wigksze prawdopodobiefistwo, ze ko-
nieczno$¢ spelnienia restrykcyjnych wymogow wynikaja-
cych z przepisow kodeksu pracy sprawi, iz podmiot za-
trudniajacy nie zdecyduje si¢ na monitorowanie pracow-
nikéw, natomiast uczyni to w stosunku do oséb zatrud-
nionych na podstawie umoéw cywilnoprawnych.
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Przepisy przyjete na podstawie ustawy sektorowej

W ramach procesu dostosowywania polskiego prawa do
wymogéw RODO prawodawca krajowy przyjal ustawe
sektorowa, bedaca w istocie zbiorem zmian w przepisach
regulujacych wiele roznych obszardw zycia spotecznego
i gospodarczego. Jej celem bylo m.in. usunigcie przepi-
sow, ktore sa sprzeczne z RODO lub ktore powielaja je-
go rozwiazania, a takze dostosowanie RODO (przez im-
plementacje wymagajacych tego przepisow) do specyfiki
polskiego porzadku prawnego?.

W ramach tego pakietu legislacyjnego, na mocy art. 4 usta-
wy sektorowej, znowelizowano art. 22! k.p. okreslajacy
katalog danych osobowych, jakich zada (uprzednio — ja-
kich mogt zadac) pracodawca od osoby ubiegajacej sie
o zatrudnienie oraz od pracownika.

Nowelizacja miata na celu przede wszystkim doprecy-
zowanie, ze pozyskanie niektdrych danych jest obowigz-
kiem pracodawcy. Jednocze$nie ustawodawca wzmacniajac
ochrong prywatnoSci osdb ubiegajacych sie o zatrudnie-
nie przyjal, Ze norma prawna nie zwalnia pracodawcow
od koniecznoSci oceny, czy wszystkie z gromadzonych da-
nych konieczne sg do celu, jakim jest zatrudnienie okre-
$lonej osoby. Dotyczy to danych w postaci przebiegu wy-
ksztatcenia, kwalifikacji zawodowych oraz przebiegu do-
tychczasowego zatrudnienia, ktére pracodawca moze
zbiera¢ jedynie, gdy jest to niezbedne do wykonywania
pracy okreSlonego rodzaju lub na okreSlonym stanowisku.
W tym miejscu nalezy zwrdci¢ uwagg, iz zgodnie z orzecz-
nictwem SN zatrudnienie na gruncie przepisu art. 22! k.p.
nalezy rozumie¢ szeroko, nie tylko jako zatrudnienie na
podstawie umowy o prace, ale rowniez jako zatrudnienie
na podstawie uméw cywilnoprawnych (umow zlecenia,
o dzieto itp.) (zob. wyrok SN z 11 stycznia 2017 r., I PK
25/16, OSP 2018/3/29).

Ustawodawca wyraznie ograniczyt zatem katalog da-
nych, ktorych przetwarzanie jest dopuszczalne W procesie
rekrutacyjnym. Podobnego ograniczenia przepisy kodeksu
pracy (oraz inne powszechnie obowiazujgce przepisy pra-
wa) nie przewidujg w odniesieniu do przetwarzania danych
osOb zatrudnianych w oparciu o umowy cywilnoprawne.

Problem ten dostrzega Prezes Urzedu Ochrony Da-
nych Osobowych (Poradnik RODO, 2018): ,,W odrdznie-
niu od pracowniczych form zatrudnienia, przepisy prawa
cywilnego nie okreslaja wprost zakresu danych, ktore mo-
g3 by¢ pozyskiwane przez podmiot zatrudniajacy w ra-
mach niepracowniczych form zatrudnienia. (...) W takiej
sytuacji podmiot zatrudniajacy powinien dokona¢ analizy
zakresu danych, ktdrych zebranie jest konieczne w zwiaz-
ku z realizacja umowy i cigzgcymi na nim obowigzkami
wynikajacymi z umowy (...)”.

W przypadku zatrudniania w oparciu o umowy cywil-
noprawne to do podmiotu zatrudniajacego bedacego ad-
ministratorem danych osobowych nalezy ocena, jakie dane
beda niezbedne do zawarcia i wykonania umowy o za-
trudnienie (art. 6 ust. 1 lit. b) RODO); dodatkowo nie-
ktore dane podmiot zatrudniajacy ma obowigzek prze-
twarza¢ ze wzgledu na cigzace na nim wymogi prawne
(art. 6 ust. 1 lit. ¢) RODO). Nie jest on jednak ograniczo-
ny zamknigtym katalogiem ustawowym danych osobo-
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wych. Swiadezy to to niewatpliwie o istotnym zréznicowa-
niu poziomu ochrony danych osobowych o0sob zatrudnio-
nych ze wzgledu na forme zatrudnienia.

Niezaleznie od ograniczenia katalogu danych, jakie
pracodawca moze pozyskiwaé od osoby ubiegajacej sie
o zatrudnienie lub od pracownika, nowelizacja kodeksu
pracy w ramach ustawy sektorowej wprowadzita takze in-
ne mechanizmy podnoszace poziom ochrony prywatnosci
pracownikow.

Najistotniejszym!4 z nich sa dodatkowe wymogi dotycza-
ce warunkéw zgody na przetwarzanie danych osobowych
pracownika przez pracodawce, tj. zastrzezenie, ze odmowa
wyrazenia zgody lub jej wycofanie nie moze by¢ podstawa
niekorzystnego traktowania osoby ubiegajace;j si¢ o zatrud-
nienie lub pracownika, a takze nie moze powodowaé wobec
nich jakichkolwiek negatywnych konsekwencji (art. 22!2 § 2
k.p.), oraz ograniczenie stosowania zgody jako podstawy
przetwarzania danych osobowych nalezacych do szczeg6l-
nych kategorii danych do przypadkow, w ktorych takie da-
ne s3 udostgpniane z inicjatywy osoby ubiegajacej si¢ o za-
trudnienie lub pracownika (art. 2210 k.p.).

O ile pierwsze z powyzszych ograniczen stanowi jedynie
doprecyzowanie warunkéw dobrowolnosci zgody, o ktdrej
mowa w art. 4 pkt 11) oraz art. 7 ust. 4 RODO, o tyle dru-
gi wymog w istotny sposob zaweza uprawnienia pracodaw-
cy dotyczace przetwarzania danych nalezacych do szczegdl-
nych kategorii. Uniemozliwia on bowiem pracodawcy —
jak sie wydaje — nawet poSrednie inicjowanie procesu jej
udzielania. W praktyce obrotu to zazwyczaj administrator
danych wystepuje do osoby, ktorej dane dotycza, o wyraze-
nie zgody na przetwarzanie danych, poniewaz to w interesie
administratora jest pozyskanie danych.

W zwiazku z powyzszym nalezy stwierdzié, ze przed-
miotowy mechanizm w istotny sposob ogranicza prawng
dopuszczalno$¢ ingerencji w prywatno$¢ osdb zatrudnio-
nych na podstawie stosunku pracy. Na podobne ograni-
czenie ustawodawca nie zdecydowal si¢ w stosunku do
danych osobowych 0s6b zatrudnianych w oparciu o umo-
wy cywilnoprawne. W konsekwencji podmiot zatrudniaja-
cy takie osoby moze inicjowaé proces uzyskiwania zgody
na przetwarzanie szerszego katalogu danych niz mogtby
to czyni¢ w stosunku do pracownikéw, w tym np. danych
dotyczacych zdrowia lub przynaleznosci zwigzkowe;.

Podobnie do rozwiazan przewidzianych w nowelizacji
kodeksu pracy takze nowelizacja przepisoéw o zatrudnia-
niu 0sdb niepelnosprawnych (art. 2b ustawy z 27 sierpnia
1997 1. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrud-
nianiu 0séb niepetnosprawnych, DzU z 2021 r. poz. 573,
dalej: uor) w ramach ustawy sektorowej wprowadza roz-
wiazania chronigce prywatno$¢ zatrudnionych osob nie-
petnosprawnych. Naleza do nich: wymog wdrozenia przez
administratora §rodkéw stuzacych ochronie interesu lub
podstawowych praw, wolnoSci i prawnie uzasadnionych
interesow osoby, ktorej dane dotycza, w tym w szczegdl-
nosci prawa do uzyskania interwencji ludzkiej, a takze
szczegOlne zasady dostepu do danych osobowych doty-
czacych zdrowia. Takze jednak i w przypadku tej regula-
cji zakres przedmiotowy omawianych przepiséw nie doty-
czy wszystkich osdb zatrudnionych. Wylaczone bowiem
zostaly z niego osoby zatrudnione na podstawie uméw cy-
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wilnoprawnych, z wyjatkiem osob odbywajacych szkole-
nie, staz, przygotowanie zawodowe oraz praktyki zawo-
dowe lub absolwenckie. Rowniez i powyzsze zroznicowa-
nie w mojej ocenie nie znajduje uzasadnienia funkcjonal-
nego lub aksjologicznego.

Przepisy uzpin

Na podstawie art. 10 RODO przetwarzania danych oso-
bowych dotyczacych wyrokdw skazujacych oraz naruszen
prawa lub powigzanych $rodkéw bezpieczenstwa na pod-
stawie art. 6 ust. 1 wolno dokonywac wylacznie pod nad-
zorem wiadz publicznych lub jezeli przetwarzanie jest do-
zwolone prawem Unii lub prawem pafistwa cztonkow-
skiego przewidujacymi odpowiednie zabezpieczenia praw
i wolnoSci 0sob, ktorych dane dotycza.

Na gruncie krajowego ustawodawstwa dotyczacego za-
trudnienia upowaznienie takie przewiduje powotana
wyzej ustawa z 12 kwietnia 2018 1. o zasadach pozyskiwa-
nia informacji o niekaralnosci osob ubiegajacych si¢ o za-
trudnienie i 0sob zatrudnionych w podmiotach sektora fi-
nansowego (uzpin). Jej celem jest stworzenie podstaw
prawnych dla pracodawcow z sektora finansowego do ba-
dania niekaralnosci osob zatrudnionych i osob ubiegaja-
cych si¢ o zatrudnienie w tych podmiotach!s.

Podmiotowy zakres zastosowania uzpin jest ograniczo-
ny do podmiotéw sektora finansowego w rozumieniu art. 2
ust. 1 i 2 ustawy oraz niekt6rych innych podmiotow wska-
zanych w ust. 3 tego artykutu. Omawiana ustawa jest za-
tem fragmentaryczna regulacja przyjeta jako wyjatek od
generalnego zakazu pozyskiwania przez pracodawcow in-
formacji dotyczacych karalnoSci kandydatow do pracy
wynikajacego z art. 10 RODO!¢. Uzasadnieniem przyjg-
cia szczegblnych zasad dla sektora finansowego, jak wska-
zuje projektodawca, jest stworzenie podstaw umozliwia-
jacych ochrone wiasnosci podmiotéw sektora finansowe-
go oraz ich klientdw przez zapobiezenie naduzyciom,
i w konsekwencji zwigkszenie bezpieczenstwa obrotu!’.

Jak juz wskazano wyzej, w uzpin przyjeto szeroka defi-
nicje ,,0s0b zatrudnionych” oraz ,,0s6b ubiegajacych sie
o zatrudnienie”, obejmujaca takze niepracownicze formy
zatrudnienia. Jedocze$nie ustawa nie roznicuje w zaden
sposob sytuacji prawnej osob zatrudnionych na podstawie
stosunku pracy oraz umow cywilnoprawnych. W szczegol-
nosci zasady pozyskiwania informacji o niekaralno$ci
(art. 4 uzpin), a takze obowiazki podmiotu zatrudniajace-
go zwigzane z przetwarzaniem takich danych (art. 7 uzpin)
sg tozsame bez wzgledu na rodzaj relacji prawnej nawia-
zanej z zatrudniong osoba. W tym zakresie uzpin, w prze-
ciwienstwie do kodeksu pracy oraz uor, wprowadza jed-
nolite standardy ochrony prywatnosci osob fizycznych bez
wzgledu na forme zatrudnienia. Rozwigzanie to zastugu-
je na aprobatg.

Model ogolnej ochrony prawnej
prywatnosci osob fizycznych
a zatrudnienie niepracownicze

Poréwnanie standardu prawnej ochrony prywatnosci w za-
trudnieniu pracowniczym oraz niepracowniczym wymaga

wskazania Zrddel ogdlnej prawnej ochrony prywatnosci
osob fizycznych oraz udzielenia odpowiedzi na pytanie,
czy przewiduja one szczegdlng ochrong prawna prywatno-
$ci 0sdb pozostajacych w zatrudnieniu niepracowniczym!s.
W przypadku istnienia rozwiazan przewidujacych takg
szczegdlng ochrong nalezatoby bowiem okresli¢, czy ogra-
niczaja one zidentyfikowane wyzej roznice w poziomie
ochrony prywatnosci 0sob pozostajacych w zatrudnieniu
pracowniczym oraz pozostalych osob zatrudnionych.

W ramach prawa cywilnego niewatpliwie do przepisow
z zakresu ochrony prywatnosci mozna zaliczy¢ regulacje
dotyczace ochrony dobr osobistych, zwtaszcza prawa do
prywatnoSci, oraz przepisy dotyczace prawnej ochrony wi-
zerunku i tajemnicy korespondencji. Nie zawieraja one
jednak norm dotyczacych szczegdlnej sytuacji osob za-
trudnionych w ramach stosunkdw niepracowniczych.

Podobnie brakuje takich rozwigzan w prawie karnym,
pomimo istnienia przepisow penalizujacych rdzne formy
naruszania prywatnosci'.

Natomiast w ramach gatezi prawa administracyjnego
— poza wskazanym juz RODO oraz uodo — do istotnych
regulacji nalezy zaliczy¢ przepisy dotyczace dostepu do in-
formacji publicznej?’. Rowniez i one jednak nie przewidu-
ja regulacji szczeg6lnych dotyczacych ochrony prywatno-
$ci 0sOb pozostajacych w zatrudnieniu niepracowniczym.

W $wietle powyZzszego, w mojej ocenie, na postawione
pytanie o szczeg6lng ochrone prawng prywatnosci osob
pozostajacych w zatrudnieniu niepracowniczym nalezy
udzieli¢ odpowiedzi przeczacej. Wyzej wymienione prze-
pisy, w szczegblnosci regulacje karnoprawne oraz regula-
cje z zakresu ochrony dobr osobistych, maja bowiem cha-
rakter og6lny pod wzgledem podmiotowym, co skutkuje
zasadniczo jednolitym modelem ochrony prawnej nieza-
leznie od rodzaju lub cech podmiotu objetego ta ochro-
na2l. Nie istnieja zatem — na gruncie omawianych regu-
lacji — rozwigzania ograniczajace roznice w poziomie
ochrony prywatnoSci osob pozostajacych w zatrudnieniu
pracowniczym oraz pozostatych osob zatrudnionych.

Podsumowanie

Konkludujac powyzsze rozwazania, nalezy postawic¢ wnio-
sek, iz przyjete przez ustawodawce krajowego na podsta-
wie upowaznienia z art. 88 RODO postanowienia uodo
i ustawy sektorowej w istotny sposdb réznicuja zasady
ochrony 0sob zatrudnionych na podstawie stosunku pra-
cy oraz na podstawie umoéw cywilnoprawnych. Zr6znico-
wanie to przejawia si¢ w objeciu ochronnymi regulacjami
dotyczacymi stosowania monitoringu jedynie pracowni-
kow w rozumieniu art. 2 k.p., przyjeciu w stosunku do
nich zamknigtego katalogu danych osobowych, jakie
przetwarza pracodawca na etapie ubiegania si¢ o zatrud-
nienie oraz po zatrudnieniu pracownika, zastosowaniu
dodatkowych wymogow w zakresie zgody na przetwarza-
nie danych osobowych nalezacych do szczegblnych kate-
gorii danych oraz nieobje¢ciu ochronnymi regulacjami do-
tyczacymi 0sOb niepetnosprawnych zatrudnionych
W oparciu 0 umowy prawa cywilnego.

Powyzsze roznice prowadza do istotnych dysproporcji
pomigdzy poziomem ochrony prywatnosci osdb zatrud-
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nionych. W mojej ocenie dysproporcji tych nie mozna
uzasadni¢ prawng specyfika stosunku pracy. Opisane
w niniejszym artykule restrykcje i wymogi stanowig bo-
wiem odpowiedz ustawodawcy na problemy, ktore nie sa
wylgcznie wtasciwe stosunkowi pracy. Dotyczy to
w szczegdlnosci stosowania monitoringu oraz zbierania
nadmierne;j iloSci danych osobowych o osobach zatrud-
nionych i ubiegajacych sie o zatrudnienie. Jak wskazano
na przyktadzie monitoringu, problemy te dotykaja
w rownym stopniu takze osoby zatrudnione na podsta-
wie umow cywilnoprawnych. Roéznicowanie pozycji
prawnej osob zatrudnionych w oparciu o rézne formy
zatrudnienia w sferze ochrony prywatnosci nie jest
w zwigzku z tym zasadne.

Majac zatem na uwadze konieczno§¢ realizacji przez
ustawodawce zasady rownosci formalnej, zgodnie z ktora
jednostki znajdujace si¢ w podobnej sytuacji powinny by¢
traktowane tak samo, nalezy postulowac zréwnanie tej po-
zycji. Postulat ten wydaje si¢ stuszny w szczegOlnosci wobec
faktu, ze powszechnie obowigzujace przepisy z zakresu
prawa pracy i zatrudnienia, a takze ubezpieczefi spotecz-
nych w wielu przypadkach daza do zréwnania praw i obo-
wigzkdw 0sob pozostajacych w stosunku pracy oraz zatrud-
nianych w oparciu o umowy cywilnoprawne. Dotyczy to np.
bezpieczefistwa i higieny pracy, praw i wolnoSci zwigzko-
wych, zatrudniania tymczasowego, minimalnego wynagro-
dzenia, objecia ubezpieczeniami spolecznymi, ochrony
przed praca w niedzielg, uprawnien zwigzanych z uczest-
nictwem w pracowniczych planach kapitatowych etc.

Przypisy/Notes
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Nalezy dodatkowo podkresli¢, ze roznicowanie standar-
dow ochrony danych osobowych na poziomie krajowym
moze sta¢ w sprzecznosci z przewidziang w RODO reguta
jednolitego poziomu ochrony w aspekcie podmiotowym,
a nawet z samym celem regulacji art. 88 RODO, ktorym
jest umozliwienie pafistwom cztonkowskim UE podwyz-
szania standardow ochrony danych osobowych w zatrud-
nieniu.

Jednoczes$nie obecnie przyjety model ochrony pry-
watnoSci osob fizycznych na gruncie przepisow prawa
cywilnego, prawa karnego i prawa administracyjnego
jest modelem ochrony jednolitej, niezaleznej od rodzaju
lub cech podmiotu objetego ta ochrong. Polski ustawo-
dawca powinien zatem rozwazy¢ unifikacje takze zasad
ochrony prywatnoSci w zatrudnieniu poprzez przyjecie
aktu rangi ustawowej kompleksowo regulujacego te
sfere?2. Postanowienia takiego aktu powinny znalez¢ za-
stosowanie do osob fizycznych wykonujacych pracg za-
robkowa na rzecz podmiotu zatrudniajacego niezaleznie
od rodzaju stosunku prawnego, a takze niezaleznie od
rodzaju podmiotu zatrudniajacego (cho¢ oczywiscie na-
lezy rozwazy¢ wprowadzenie uregulowan specyficznych
dla niekt6rych sektordw gospodarki, takich jak sektor fi-
nansowy). Przyjecie kompleksowej regulacji prawnej
pozwolifoby w pelniejszy sposob realizowaé zalozenia
europejskiego systemu prawnej ochrony osob fizycznych
w zakresie przetwarzania ich danych osobowych oraz
przyczynitoby sie do ujednolicenia zasad ochrony pry-
watno$ci w zatrudnieniu.

I Autor zwraca uwage, ze na gruncie prawa konstytucyjnego pojecia pracy i zatrudnienia nalezy rozumie¢ szeroko, inaczej niz w rozumieniu same-

go kodeksu pracy.

2 Mozna przy tym argumentowad, iz sformutowanie ,,zatrudnienie w warunkach okreslonych w § 1 jest zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy”
wskazuje na dopuszczalno$¢ istnienia takze innych (poza stosunkiem pracy) rodzajéw zatrudnienia.

3 Za szersza konotacja terminu ,,zatrudnienie” w $wietle zachodzacych zmian na rynku pracy opowiada si¢ takze M. Gersdorf (2013).

4 Przyktadowo, kryterium tym niewatpliwie nie moze by¢ wystepowanie elementu podporzadkowania (wladztwa) pracowniczego, bowiem jest ono
uznawane za kluczowa cech¢ identyfikujaca wytacznie stosunek pracy, swoista ,,lini¢ demarkacyjna” odrdzniajaca ten stosunek od stosunkéw cywil-
noprawnych (por. Musiata, 2019, s. 6, a takze wyrok SN z 22 kwietnia 2015 r., IT PK 153/14, OSP 2016/6/62 oraz wyrok SA w Lodzi z 24 maja 2016 r.,
III AUa 906/15, LEX nr 2071305). Nalezy zwroci¢ uwage na fakt, iz SN wydat takze orzeczenie, w ktérym stwierdzil, ze w umowie zlecenia moga wy-
stapi¢ cechy kierownictwa i podporzadkowania, cho¢ nie takie same, jak w zaleznoSci wiasciwej dla stosunku pracy (wyrok SN z 11 wrze$nia 2013 1.,
II PK 372/12, OSNP 2014/6/80).

5 Nalezy przy tym zauwazy¢, iz unijny organ doradczy w sprawach ochrony danych osobowych — Grupa Robocza art. 29 (obecnie Europejska Rada
Ochrony Danych) w swoich materiatach odwoluje si¢ do potrzeby szczegodlnej ochrony danych osobowych niektorych kategorii 0s6b szczegdlnie wraz-
liwych na ingerencje w prywatno$¢, np. pracownikéw, osob starszych, niepelnosprawnych.

6 Danych ujawniajacych pochodzenie rasowe lub etniczne, poglady polityczne, przekonania religijne lub §wiatopogladowe, przynalezno$¢ do zwiazkow
zawodowych oraz danych genetycznych, danych biometrycznych lub danych dotyczacych zdrowia, seksualnosci lub orientacji seksualnej tej osoby.

7 Dyrektywa 95/46/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 24 pazdziernika 1995 r. w sprawie ochrony os6b fizycznych w zakresie przetwarzania da-
nych osobowych i swobodnego przeptywu tych danych, Dz. Urz. L 281, 23.11.1995, s. 31-50.

8 Jak wskazuje ustawodawca europejski w motywie (38) preambuly do RODO, ,,szczegdlnej ochrony danych osobowych wymagaja dzieci, gdyz mo-
ga one by¢ mniej §wiadome ryzyka, konsekwencji, zabezpieczen i praw przystugujacych im w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych”.

9 Dostrzegam problematyke zatrudniania 0séb mtodocianych i tym samym zastosowania do nich przepiséw o ochronie danych osobowych, jednak prak-
tyczny wplyw szczegdlnej ochrony danych osobowych dzieci na zasady przetwarzania danych zatrudnionych mtodocianych uznajg obecnie za marginalny.
10 Rozwazania na temat praktycznego wplywu zakresu semantycznego zwrotéw employment oraz work oraz ewentualnego niewtasciwego przektadu
tych zwrotow na krajowe ustawodawstwo przekraczajg rozmiary niniejszego opracowania. Szerzej w tym zakresie zob. przede wszystkim Swigtkowski,
2014, s. 567; 2016, s. 8. Na temat znaczenia angielskiego stowa employee oraz employment w szczegdlnosci w kontekscie unijnej definicji pracownika
zob. takze Pawltucki i Nowak, 2021.
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11 Nalezy przy tym jednak pamietaé, iz obowigzki z dziedziny bezpieczefistwa i higieny pracy obejmuja réwniez, zgodnie z art. 304 § 1 k.p., koniecz-
no$¢ zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy osobom fizycznym wykonujacym pracg na innej podstawie niz stosunek pracy w za-
ktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce, a takze osobom prowadzacym w zakladzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pra-
codawce dziatalnos§¢ gospodarcza na wlasny rachunek.

12 Stosowanie przez pracodawcéw monitoringu byfo przedmiotem rozwazafi w orzecznictwie jeszcze przed wejsciem w zycie uodo; zob. przyktadowo
wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego z 13 lutego 2014 r., I OSK 2436/12, Legalis nr 909366.

13 Zob. uzasadnienie projektu ustawy sektorowej: http://sejm.gov.pl/Sejm8. nsf/druk.xsp?nr=3050 (14.02.2020)

14 Pozostate mechanizmy, takie jak wymog udzielenia upowaznienia w szczegdlnej formie jaka jest forma pisemna, nie maja w mojej ocenie istotne-
go znaczenia dla analizowanej problematyki.

15 Zob. uzasadnienie projektu: http://sejm.gov.pl/Sejm8.nsf/druk xsp?nr=2287 (23.02.2020).

16 Interesujaca argumentacje na poparcie tezy przeciwnej przedstawia A. Sobczyk (2018, s. 9).

17 Zob. uzasadnienie projektu: http://sejm.gov.pl/Sejm8.nsf/druk xsp?nr=2287 (23.02.2020).

18 7 uwagi na objeto$¢ artykutu petna analiza w tym zakresie nie jest mozliwa; ograniczam sie do przytoczenia najistotniejszych regulacji z pominie-
ciem m.in. regulacji dotyczacych tajemnicy telekomunikacyjnej oraz $wiadczenia ustug droga elektroniczna.

19 Do takich przepiséw nalezy zaliczy¢ przede wszystkim art. 190a, art. 191a oraz art. 267 ustawy z 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny (DzU z 2020 1.
poz. 1444 ze zm.) oraz art. 107 uodo.

20 W szczegdlnosci art. 5 ust. 2 ustawy z 6 wrzesnia 2001 r. o dostepie do informacji publicznej, DzU z 2020 1. poz. 2176 ze zm.

21 Dotyczy to oczywiscie standardu ochrony prawnej 0sob fizycznych.

22 prawna regulacja ochrony prywatnosci w zatrudnieniu w formie odrebnej ustawy wystepuje np. w ustawodawstwie fifiskim.
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