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Szanowni Panstwo,

Mamy zaszczyt oddaé w Panstwa rece e-Biuletyn numer 3/2020 dotyczgcy najciekawszych
zapytarn z Punktu Nieodplatnej Pomocy Prawnej w Szczytnie. W niniejszym numerze odpowiemy
na pytanie czy pracodawca moze korzystac¢ z prywatnych danych kontaktowych pracownika

a takze wyjasnimy czy moze skierowac pracownika na testy na Covid po urlopie.

Biuletyn ten powstat w ramach realizacji zadania publicznego przez Fundacje Rozwoju
Ziemi Oleckiej, wspolfinansowanego ze srodkow Powiatu Szczycienskiego, polegajgcego na
prowadzeniu Punktu Nieodptatnej Pomocy Prawnej, Punktu Nieodplatnego Poradnictwa
Obywatelskiego oraz edukacji prawnej w Szczytnie. W naszych e-Biuletynach omawiamy

najczestsze problemy, z ktérymi zglaszajq sie Paristwo do PunktOw.

Do prowadzonych przez nas Punktow w Szczytnie, zapraszamy wszystkie uprawnione

osoby w godzinach:

1. w Powiatowym Centrum Pomocy Rodzinie, ul. Marii Konopnickiej 70
dni robocze 7:30 — 11:30

2. w Starostwie Powiatowym, ul. Henryka Sienkiewicza 1
dni robocze 11:30 — 15:30

Z wyrazami szacunku,
w imieniu Fundacji Rozwoju Ziemi Oleckiej

Andrzej Wojczulewicz — Prezes Zarzqdu Fundacji



1. Prywatne dane kontaktowe pracownika — czy pracodawca moze z nich

korzystac?

Kilka tygodni temu zatrudnilam sie w jednej z firm. Zauwazylam, zZe na prywatnego
e-maila otrzymuje wiadomosci od pracodawcy. Czy moj pracodawca moze wykorzystywac moj

prywatny adres e-mail, ktory otrzymat podczas rekrutacji w celu kontaktowania sig¢ ze mng?

Pracodawca, ktory posiada dane kontaktowe pracownika, ktore pozyskal podczas
rekrutacji, jak np. prywatny adres poczty elektronicznej lub numer prywatnego telefonu
komorkowego, nie moze ich wykorzystywa¢ do kontaktow zawodowych z pracownikiem
bez jego zgody.

Zgodnie z art. 22' §1 Kodeksu pracy, pracodawca zada od osoby ubiegajacej si¢ o
zatrudnienie podania danych osobowych obejmujacych: imi¢ (imiona) i nazwisko; date
urodzenia; dane kontaktowe wskazane przez taka osobe; wyksztalcenie; kwalifikacje
zawodowe; przebieg dotychczasowego zatrudnienia. Natomiast zgodnie z art. 22! §3,
pracodawca zada od pracownika podania dodatkowo danych osobowych obejmujgcych: adres
zamieszkania; numer PESEL, a w przypadku jego braku — rodzaj i numer dokumentu
potwierdzajacego tozsamos¢; inne dane osobowe pracownika, a takze dane osobowe dzieci
pracownika i innych cztonkow jego najblizszej rodziny, jezeli podanie takich danych jest
konieczne ze wzgledu na korzystanie przez pracownika ze szczegdlnych uprawnien
przewidzianych w prawie pracy; wyksztalcenie i przebieg dotychczasowego zatrudnienia,
jezeli nie istniata podstawa do ich zadania od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie; numer
rachunku ptatniczego, jezeli pracownik nie ztozyl wniosku o wyptate wynagrodzenia do rak
wilasnych.

W zwiazku z powyzszym kodeks pracy nie wskazuje prywatnego adresu e-mail i numeru

prywatnego telefonu jako danych, ktérych pracodawca moze zada¢ od pracownika. Jak rowniez

dobrowolne jest podsiadanie adresu poczty elektronicznej i numeru telefonu kontaktowego,
zaden przepis w polskim systemie prawnym nie zobowigzuje do ich posiadania. Nalezy rowniez
pamigta¢, ze podczas rekrutacji pracodawca pozyskujac dane kontaktowe wskazane przez
osobg ubiegajaca sie¢ o zatrudnienie spetnit obowigzek informacyjny, w ktérym zadeklarowat,
ze bedzie przetwarzal dane jedynie na potrzeby przeprowadzenia naboru. W zwiazku z tym
nowy cel przetwarzania danych pracownika - kontaktowanie si¢ z nim w celach shuzbowych,

wymaga pozyskania zgody od zatrudnionego.



Tak wiec zeby pracodawca mogt przetwarza¢ w celach zawodowych dane kontaktowe
pracownika takie jak adres prywatnej poczty elektronicznej czy numer prywatnego telefonu
komorkowego, musi uzyska¢ na to jego $wiadoma, dobrowolng zgodg — art. 6 ust. 1 lit. a
ogblnego rozporzadzenia o ochronie danych osobowych. Zgoda powinna by¢ dobrowolna, a
osoba, ktorej dane dotycza, musi otrzymac zapytanie o zgod¢ w zrozumiatej i tatwo dostepnej
formie, napisane jasnym 1 prostym jezykiem. Zatem jezeli pracodawca chciatby
wykorzystywaé prywatne dane kontaktowe pracownika, to musi okresli¢ wszystkie cele, dla
ktorych za zgoda zatrudnionego dane te beda przetwarzane oraz poinformowac pracownika o
jego prawach, a w szczegolnosci o prawie do wycofania zgody w dowolnym momencie, co
skutkuje tym iz pracodawca nie bedzie juz przetwarzatl danych wykorzystywanych na
podstawie tej przestanki.

Ponadto istotna informacja jest to, iz brak zgody. lub jej wycofanie, nie moze by¢é podstawa

niekorzystnego traktowania osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracownika, a takze nie

moze powodowacé wobec nich jakichkolwiek negatywnych konsekwencji, zwlaszcza nie moze

stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej odmowe zatrudnienia, wypowiedzenie umowy o prace lub

1e] rozwiazanie bez wypowiedzenia przez pracodawce.

Wyjatek:
Zgodnie z art. 22¢ §4 Kodeksu pracy pracodawca zada podania innych danych osobowych

pracownika niz okreslone w §1 i 3, gdy jest to niezbedne do zrealizowania uprawnienia lub

spelienia obowigzku wynikajgcego z przepisu prawa. Przyktadem takiej sytuacji moze by¢

przekazanie danych kontaktowych, np. prywatnego adresu e-mail i numeru prywatnego
telefonu, w zwigzku z obowiazkiem zawarcia umowy o prowadzenie Pracowniczych Planow
Kapitalowych z wybrang instytucja finansowa. Pracodawca ma bowiem obowigzek prawny
przekazania danych osobowych m.in. w postaci adresu poczty elektronicznej i numeru telefonu
od pracownika bez wyrazenia jego zgody do wybranej instytucji finansowej, o ile pracownik

takie dane mu udostepni. Podstawg legalizujaca te dziatania jest art. 6 ust. 1 lit. ¢ 0g6lnego

rozporzadzenia o ochronie danych. Nalezy podkres$lié, ze pracodawca musi przetwarzac takie

dane jedynie w celu ich przekazania do wybranej instytucji finansowej.




2. Czy pracodawca moze skierowa¢ pracownika, w szczego6lnosci powracajacego
z dluzszej nieobecnosci w pracy, wynikajacej np. z korzystania z urlopu
wypoczynkowego, na badania majace na celu zweryfikowanie czy pracownik

jest zakazony wirusem SARS-CoV-2 (koronawirusem)?

Wrocitem niedawno z urlopu wypoczynkowego i kazqg mi zrobic¢ test na Covid, czy musze t0

badanie wykonac?

Pracodawca nie posiada samodzielnego uprawnienia do skierowania pracownika na
badania - testy w celu zweryfikowania czy nie jest zakazony wirusem SARS-CoV-2. Dotyczy
to w szczegdlnosci pracownikow, ktorzy przez dtuzszy czas byli nieobecni w pracy w zwigzku
z korzystaniem np. z urlopu wypoczynkowego, co czgsto zwigzane jest z czasowym
przebywaniem w miejscach o szczeg6lnym ryzyku zakazenia.

W pierwszej kolejnosci wskazaé¢ nalezy, iz kodeks pracy okre$la w sposéb precyzyjny
uprawnienia pracodawcy w zakresie dotyczacym oceny stanu zdrowia pracownika. Zgodnie z
art. 229 kodeksu pracy, pracownik podlega badaniom profilaktycznym, do ktorych
ustawodawca zalicza badania wstepne, okresowe 1 kontrolne. Sg to badania, majace na celu
weryfikacj¢ czy stan zdrowia pracownika pozwala wykonywaé obowigzki pracownicze.
Badania wstepne zwigzane sg z podjeciem zatrudnienia na okreslonym stanowisku — w danych
warunkach, za§ okresowe maja, co do zasady, na celu potwierdzenie, po uptywie okreslonego
czasu, ze pracownik pozostaje zdolny do wykonywania pracy. Badania kontrolne przeprowadza
si¢ natomiast w przypadku niezdolnosci do pracy, trwajacej dtuzej niz 30 dni. Ponadto
pracodawca zatrudniajacy pracownikéw w warunkach narazenia na dziatanie substancji i
czynnikow rakotwoérczych lub pytow zwlokniajacych jest obowigzany zapewni¢ tym
pracownikom okresowe badania lekarskie takze po zaprzestaniu pracy w kontakcie z tymi
substancjami, czynnikami lub pylami oraz po rozwigzaniu stosunku pracy, jezeli
zainteresowana osoba zglosi wniosek o objecie takimi badaniami. W przypadku zadnej
kategorii badan profilaktycznych pracodawca nie ma jednak bezposredniego wptywu na rodzaj
badan diagnostycznych zlecanych przez lekarza medycyny pracy, a takze nie posiada
uprawnienia do poznania wynikow obrazujacych stan zdrowia pracownika. Z prawnego punktu
widzenia, obowigzkiem pracodawcy jest skierowanie pracownika na badania. W skierowaniu
okresla si¢ m.in. warunki, w jakich §wiadczona jest praca. Po przeprowadzeniu badan,

pracodawca otrzymuje stosowne orzeczenie, ale nie ma dostgpu do wynikéw badan



diagnostycznych. Obowigzujace przepisy nie daja rowniez pracodawcy uprawnienia do
ingerowania w sposob prowadzenia badan, gdyz pelng odpowiedzialno$¢ w tym zakresie
ponosi lekarz medycyny pracy, jako podmiot wyspecjalizowany.

W dalszej kolejnosci nalezy zauwazy¢, iz tryb i zakres badan profilaktycznych
pracownikow s3 uregulowane przepisami rozporzadzenia Ministra Zdrowia 1 Opieki
Spotecznej z dnia 30 maja 1996 r. w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikéw,
z zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich
wydawanych do celéw przewidzianych w kodeksie pracy. Z punktu widzenia postawionego
pytania, istotny jest § 6 tego rozporzadzenia, w ktorym przewidziano przypadki, w ktorych
konieczne jest przeprowadzenie badan lekarskich poza terminami wynikajagcymi z
czestotliwosci wykonywania badan okresowych 1 orzekanie o mozliwosci wykonywania
dotychczasowej pracy. Dotyczy to koniecznosci przeniesienia pracownika do innej pracy ze
wzgledu na stwierdzenie szkodliwego wptywu wykonywanej pracy na zdrowie pracownika
(art. 155 § 1 Kodeksu pracy); stwierdzenie u pracownika objawow wskazujacych na powstanie
choroby zawodowej (art. 230 § 1 Kodeksu pracy); stwierdzenia niezdolnosci do wykonywania
dotychczasowej pracy u pracownika, ktéry uleglt wypadkowi przy pracy lub u ktorego
stwierdzono chorobe¢ zawodowa, lecz nie zaliczono do zadnej z grup inwalidow (art. 231
Kodeksu pracy). Skierowanie na przeprowadzenie badania wydaje pracodawca po zgloszeniu
przez pracownika niemozno$ci wykonywania dotychczasowej pracy. Jak wskazuje w swoich
wyjasnieniach Panstwowa Inspekcja Pracy, przepisy kodeksu pracy oraz powyzszego
rozporzadzenia, nie uprawniaja natomiast pracodawcy do skierowania pracownika na badania
lekarskie w innych sytuacjach, np. gdy pracownik jest przezigbiony i moze zagraza¢ innym
pracownikom, bez zgody tego pracownika, jezeli nie zbiega si¢ to z terminem kolejnego
badania okresowego.

Z tego punktu widzenia nie ma roéwniez podstaw do przyznania pracodawcy
uprawnienia do jednostronnego zobligowania pracownika do poddania si¢ badaniom, majagcym
na celu wykrycie zakazenia koronawirusem. Co wigcej, pracodawca nie jest uprawniony do
dokonywania samodzielnie oceny stanu zdrowia pracownika i niedopuszczenia pracownika do
pracy, ze wzgledu na potencjalne zarazeniem wirusem. Nalezy zauwazy¢, iz réwniez regulacje
szczegdlne kolejnych tarcz antykryzysowych nie poszerzyly uprawnien pracodawcy w
przedmiotowym zakresie.

Powyzszy stan nie wylacza jednak obowigzku pracodawcy dbania o zapewnienie
wszystkim pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. W przypadku

pracodawcow prowadzacych dziatalno$¢ zwigzang ze $wiadczeniem ustug na rzecz osob



trzecich, w szczegOllnosci znajdujacych si¢ w grupie szczegdlnego ryzyka np. ze wzgledu na
wiek lub stan zdrowia, jest on dodatkowo zobowigzany do przedsigwzigcia Srodkéw
minimalizujacych ryzyko zakazenia. Z uwagi jednak na wcze$niej wskazane zasady, dotyczace
weryfikacji stanu zdrowia pracownikow, realizacja tego rodzaju obowigzkow moze nastrgczac
znacznych trudnosci i wymaga wspoétdziatania pracownikow, ktoérzy rowniez powinni czué si¢
odpowiedzialni za bezpieczenstwo osob, z ktérymi maja kontakt w toku wykonywania
obowigzkoéw stuzbowych.

W sytuacji wiec, gdy pracownik wykazuje objawy chorobowe, mogace wskazywac na
zakazenie koronawirusem powinien on o powyzszym powiadomi¢ niezwlocznie przetozonego
oraz skonsultowaé si¢ z lekarzem, w celu ustalenia dalszych dzialan, majacych na celu
zminimalizowanie ryzyka ewentualnego zakazenia innych osob. W takim przypadku zasadnym
jest niedopuszczenie pracownika do pracy do czasu potwierdzenia, ze pracownik nie jest
zakazony. W przypadku, gdy okaze si¢, ze jest on nosicielem wirusa, stosowne dziatania beda
wynikaé z decyzji organow uprawnionych.

W innym przypadku pracodawca moze podja¢ decyzje o stworzeniu pracownikom
mozliwosci poddania si¢ badaniom na obecno$¢ koronawirusa. Rozwazenie zasadno$ci
przeprowadzenia takich badan moze by¢ w szczegolno$ci wynikiem pojawienia si¢
przypadkéw zarazenia w danej miejscowosci. Badania tego rodzaju moga dotyczy¢ wszystkich
pracownikow, ale nie wykluczone jest réwniez ich ograniczenie do pracownikow
powracajacych przyktadowo z urlopu wypoczynkowego. Czesto tego rodzaju nieobecnosé
wigze si¢ z czasowym przebywaniem w miejscach o szczegdlnym narazeniu na zakazenie np.
plaza, basen, wigksze skupiska ludzi itd. Nalezy jednak zauwazy¢, iz takie badania,
z prawnego punktu widzenia, nalezy traktowac jedynie jako propozycja ze strony pracodawcy.
Oznacza to, ze pracodawca nie ma obowigzku przebadania pracownikéw, gdyz badania tego
rodzaju nie warunkuja mozliwosci dopuszczenia pracownika do pracy. Brak jest bowiem
regulacji prawnych, ktore uprawnialyby pracodawce do jednostronnego zobligowania
pracownika do poddania si¢ takim badaniom. Mdéwigc najogdlniej, decyzja o poddaniu si¢
badaniom zalezy wylacznie od zgody i woli pracownika. Wydaje si¢ jednak, iz pracownik nie
powinien odrzuci¢ propozycji pracodawcy, gdyz lezy ona w dobrze poje¢tym interesie zaroOwno
pracodawcy, jak i samego pracownika.

Na koniec warto podkresli¢, Zze decyzja o poddaniu si¢ badaniom nie bylaby
pozostawiona swobodnej decyzji pracownika — zalezna od jego zgody, gdyby obowigzek ich
przeprowadzenia zostat natozony, na podstawie przepisow szczegdlnych. Tego rodzaju

uprawnienia nie posiada jednak pracodawca.



Biuletyn opracowal Zespol w skladzie:
Specjalista ds. ochrony danych osobowych Malwina Bruzdziak

Radca prawny Joanna Zadluzna

Fundacja Rozwoju Ziemi Oleckiej ul. Wojska Polskiego 13

19- 400 OLECKO

tel. 87 520 21 59

e-mail: biuro@fundacja.olecko.pl strona www: www.fundacja.olecko.pl



