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Wybrane problemy prawne ochrony danych
osobowych uczestnikow wewnatrzzaktadowych
postepowan antymobbingowych

Selected legal issues of personal data protection of participants
in internal anti-harassment proceedings

Streszczenie

W artykule zostata poruszona problematyka ochrony
danych osobowych uczestnikéw wewnatrzzaktado-
wych postepowan antymobbingowych, w tym przede
wszystkim danych pozyskanych w sposéb wtérny. Ana-
lizie prawnej zostat poddany w szczegblnosci obowia-
zek informacyjny pracodawcy wobec uczestnikéw we-
wnatrzzaktadowych postepowarn antymobbingowych
wynikajacy z art. 14 rozporzadzenia Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 r.
w sprawie ochrony os6b fizycznych w zwiazku z prze-
twarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodne-
go przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy
95/46/WE. Autorka dokonuje tez wykfadni przepisu
“art. 15 RODO, gwarantujacego osobie, ktérej dane
dotycza, prawo dostepu do danych na jej temat. Anali-
za dotyczaca ochrony uczestnikéw wewnatrzzaktado-
wych postepowan antymobbingowych przeprowadzo-
na zostafa réwniez w kontekscie projektowanych zmian
w zakresie ochrony sygnalistow. W zakonczeniu zosta-
ty zawarte kluczowe wnioski de lege lata oraz de lege fe-
renda ptynace z rozwazan.

Stowa kluczowe
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JEL: K31

Wprowadzenie

Przeciwdzialanie mobbingowi nalezy do ustawowych
obowigzkdéw pracodawcy i powinno byé prowadzone co
najmniej w obszarze wewnatrzzaktadowego prawa danej

Abstract

In the article it is discussed the issue of personal data
protection of participants in internal anti-harassment
proceedings, including primarily data obtained in
a secondary manner. In particular, the author analyses
the employer's information obligation towards
participants in internal anti-harassment proceedings
resulting from Article 14 of the Regulation (EU)
2016/679 of the European Parliament and Council of
Europe of 27 April 2016 on the protection of natural
persons with regard to the processing of personal data
and on the free movement of such data, and repealing
Directive  95/46/EC  (General Data Protection
Regulation, GDPR). The author also interprets the
provision of Article 15 of the GDPR, which guarantees
the data subject the right of access to data concerning
him / her. The analysis of the protection of participants
in internal anti-harassment proceedings was also carried
out in the context of the proposed changes in the
protection of whistleblowers legislation. The completion
of the article contains de lege lata and de lege ferenda
conclusions resulting from the considerations.
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organizacji, praktyki zarzadzania oraz w obszarze etyki
i kultury organizacyjne;j.

W przypadku przetwarzania danych w trakcie rdzne-
go rodzaju wewngtrzzaktadowych postgpowan wyjadnia-
jacych, do ktorych naleza, np. postgpowania antymob-
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bingowe, pracodawca z reguly przetwarza zar6wno dane
zebrane bezposSrednio od osoby, ktorej dane dotycza
(np. od osoby zgtaszajacej mobbing), jak i w sposdb
wtorny, posredni (inny niz od osoby, ktorej dane doty-
cza, np. od innych osob, czy pracownikow).

Do jednych z obowiazkow administratora danych,
ktérym z reguly jest tu pracodawca, nalezy obowigzek
informacyjny, o ktorym mowa w art. 13, 14 oraz 15 roz-
porzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony
0s0b fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych
osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich
danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (og6lne roz-
porzadzenie o ochronie danych), Dz.Urz. UE L 119
z 04.05.2016, str. 1, ze zm. (zwane dalej RODO). Reali-
zacja tego obowiazku budzi wiele kontrowersji zwtasz-
cza w przypadku przetwarzania danych pozyskanych
w toku wewnatrzzaktadowych postgpowan antymobbin-
gowych w sposob wtorny/posredni (w trakcie takich po-
stepowafi czesto zdarza si¢, ze Swiadkowie ujawniaja
pewne informacje tylko pod warunkiem, ze o Zrddle tych
informacji nie dowie si¢ mobber czy bezposredni przeto-
zony pracownika).

W artykule podjety zostal ten niezwykle praktyczny
problem, ktory do tej pory nie doczekat si¢ pogtebione-
go opracowania o charakterze naukowym. Stanowi¢ on
ma w zamysle Autorki przyczynek do dyskusji i inspira-
cje do podjecia refleksji nad tym zagadnieniem umiej-
scowionym na styku prawa pracy oraz prawa ochrony
danych osobowych.

Ogolnie o obowigzku pracodawcy
przeciwdzialania mobbingowi w pracy

Zjawisko mobbingu w miejscu pracy jest od lat waznym
problemem spotecznym, ktore istnialo odkad pojawily
sie stosunki pracy podporzadkowane;j.

W potocznym rozumieniu mobbing jest rodzajem
przemocy psychicznej stosowanej przez jednych pracow-
nikow lub pojedynczego pracownika (najczgsciej przeto-
zonego lub inng osobe w organizacji dysponujaca okre-
$lonym rodzajem wtadzy) wobec drugich, ciagiem nie-
etycznych i wrogich zachowan, majacych na celu ponizenie,
odizolowanie, zdyskredytowanie pracownika w jego Sro-
dowisku pracy oraz obnizenie jego samooceny (zob. sze-
rzej: Marciniak, 2011, s. 15-17).

Nasz ustawodawca zdefiniowat mobbing w art. 943 § 2 k.p.
jako uporczywe i dtugotrwate nekanie lub zastraszanie
pracownika, wywolujace u niego zanizona ocen¢ przy-
datnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu po-
nizenie lub o§mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow. Tres¢ tej
definicji wskazuje, ze okre§lone w niej ustawowe cechy
mobbingu musza by¢ spetnione tacznie (por. wyrok Sa-
du Najwyzszego z 11 lutego 2014 r., I PK 165/13, LEX
nr 1444594).

Ochrong z kodeksu pracy sa objeci pracownicy, nie-
zaleznie od petnionej funkcji czy zajmowanego stanowi-
ska. Z kolei spod ochrony przewidzianej w kodeksie pra-

cy sa wylaczone osoby §wiadczace ustugi na podstawie
umoéw cywilnoprawnych. Moga one szuka¢ ochrony na
podstawie przepiséw kodeksu cywilnego.

Pracownik, ktory doznal mobbingu lub wskutek mob-
bingu rozwiazal umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od
pracodawcy odszkodowania w wysokoSci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podsta-
wie odrebnych przepisow (art. 943 § 4 k.p.).

Pracownik, u ktérego mobbing wywotal rozstrdj zdro-
wia, moze tez dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej
sumy tytutem zado$¢uczynienia pieni¢znego za doznang
krzywde (art. 943 § 3 k.p.). Roszczenie ofiary mobbingu
tytutem zadoSCuczynienia pieni¢znego za doznang
krzywde wymaga udowodnienia przez poszkodowanego
skutku mobbingu w postaci rozstroju zdrowia.

Naprawienie szkody mobbowanemu pracownikowi
przez pracodawce upowaznia tego ostatniego do poz-
niejszego wystapienia z tzw. roszczeniem zwrotnym
przeciwko osobie winnej mobbingu na podstawie
art. 441 § 3 k.c. w zw. z art. 300 k.p. (tak w wyroku Sad
Apelacyjny w Gdafisku z 28 lutego 2014 r., III APa 2/14,
LEX nr 1483718).

Przeciwdzialanie mobbingowi jest ustawowym obo-
wigzkiem pracodawcy wyrazonym w art. 943 § 1 k.p.). Na
pracodawcy spoczywa tez, zgodnie z art. 94 pkt 10 k.p.,
obowiazek wplywania na ksztaltowanie w zakladzie pra-
cy zasad wspOlzycia spotecznego. Z kolei obowigzek po-
szanowania przez pracodawce godnoSci i innych dobr
osobistych pracownika podniesiony zostat do rangi pod-
stawowych zasad prawa pracy (art. 11 k.p.).

Sad Najwyzszy w wyroku z 21 kwietnia 2015 r.,
II PK 149/14 (LEX nr 1807407) wyrazil przy tym sta-
nowisko, ze obowiazek przeciwdzialania mobbingowi
nie polega jedynie na dzialaniach dotyczacych przy-
padkéw wystapienia tego zjawiska, ale réwniez na
dziataniach zapobiegawczych, ktore powinny by¢ real-
ne i efektywne. Analizowany obowiazek polega na po-
dejmowaniu dziataf, by mobbing nie wystapil, a wigc
dziatan zapobiegawczych (zob. wyrok Sadu Najwyzsze-
go z 3 sierpnia 2011 r., I PK 35/11, OSNP 2012
nr 19-20, poz. 238).

Pracodawca odpowiada za mobbing réwniez w sytu-
acji, w ktorej nic nie wiedziat o wystepowaniu tego zja-
wiska w swoim zakladzie pracy (wyrok z 21 kwietnia
2015 r., IT PK 149/14, LEX nr 1807407).

Jedli w postgpowaniu majacym za przedmiot odpo-
wiedzialno$¢ pracodawcy z tytutu mobbingu wykaze on
jednak, ze podjal realne dziatania majace na celu prze-
ciwdziatanie mobbingowi i oceniajac je z obiektywnego
punktu widzenia da si¢ potwierdzi¢ ich potencjalna sku-
teczno$¢, pracodawca moze uwolni¢ si¢ od odpowie-
dzialnoSci (zob. wyrok Sadu Najwyzszego z 3 sierpnia
2011 r., I PK 35/11, OSNP 2012/19-20/238).

Jednym ze sposobow ograniczenia odpowiedzialnosci
pracodawcy moze by¢ wdrozenie skutecznie dziafajgcej
wewnetrznej polityki antymobbingowej, przeszkolenie
pracownikOw oraz promowanie kultury organizacyjnej
nietolerujacej takich niepozadanych zachowan jak mo-
lestowanie, dyskryminacja czy mobbing.
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Przeciwdzialanie mobbingowi powinno by¢ prowa-
dzone co najmniej w obszarze wewnatrzzaktadowego
prawa danej organizacji, praktyki zarzadzania oraz
w obszarze etyki i kultury organizacyjne;.

Pracodawcy tworza czesto wewnatrzzakladowe pro-
cedury i komisje rozpatrujace skargi o mobbing oraz in-
ne nieetyczne zachowania w organizacji w ramach tzw.
polityk antymobbingowych. Pomimo ze przepisy kodeksu
pracy nie reguluja wprost kwestii zwigzanych z tworze-
niem zaréwno polityk antymobbingowych, jak i samych
postepowan antymobbingowych, to de lege lata polityki
takie polityki oraz zwigzane z nimi procedury znajduja
swoje uzasadnienie w tresci art. 104 k.p., zgodnie z kt6-
rym regulamin pracy okresla prawa i obowiazki praco-
dawcy i pracownikow zwigzane z organizacja i porzad-
kiem w procesie pracy (art. 104 k.p.).

Zgodnie bowiem z art. 104! k.p. na tre$¢ regulaminu
pracy skiada si¢ okreslenie praw i obowigzkéw pracodaw-
cy i pracownikow zwigzanych z porzadkiem w zakladzie
pracy. Wskazany przepis zawiera obowiazkowe wylicze-
nie katalogu spraw, ktdre powinny by¢ uregulowane w re-
gulaminie. Zwrot ,,w szczegdlnosci” oznacza, ze w regula-
minie moga zosta¢ uregulowane takze inne zagadnienia
zwigzane z porzadkiem w zaktadzie pracy. De lege lata nie
ma tez przeszkdd prawnych, aby polityka przeciwdziata-
nia mobbingowi wraz z odpowiednimi procedurami zna-
lazta si¢ w regulaminie pracy jako, np. zafacznik do niego.

Warto tez podniesé, ze wielokrotnie pracodawcy two-
rzg polityki i procedury obejmujace swoim zakresem
szersze spectrum nieetycznych zachowan w organizacji,
takich jak, m.in. dyskryminacja w zatrudnieniu, molesto-
wanie czy tez molestowanie seksualne. Przepisy art. 94
pkt 2b oraz 10 k.p. naktadaja na pracodawcéw obowia-
zek przeciwdzialania dyskryminacji w zatrudnieniu oraz
wplywania na ksztaltowanie w zakladzie pracy zasad
wspolzycia spolecznego.

Ochrona danych osobowych
uczestnikow wewnatrzzakladowych
postepowan antymobbingowych —
zasady ogolne

W trakcie wewnatrzzaktadowych postepowan antymob-
bingowych s3 przetwarzane dane osobowe, zaréwno
osoby oskarzonej o mobbing, jak i jej domniemanej ofia-
ry, a takze Swiadkow badanych zachowan.

W Polsce zasady przetwarzania danych osobowych
kandydatow na pracownikow oraz pracownikdw regulu-
ja przepisy: 1) RODO; 2) art. 221-223 k.p.

Prawodawca unijny w art. 4 pkt 1 RODO wskazal, ze
przez dane osobowe nalezy rozumie¢ wszelkie informa-
cje o zidentyfikowanej lub mozliwej do zidentyfikowania
osobie fizycznej (,,0sobie, ktorej dane dotycza”); mozli-
wa do zidentyfikowania osoba fizyczna to osoba, ktdra
mozna bezposrednio lub posrednio zidentyfikowac,
w szczegOlnosci na podstawie identyfikatora takiego jak
imig¢ i nazwisko, numer identyfikacyjny, dane o lokaliza-
cji, identyfikator internetowy lub jeden badz kilka szcze-
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g6lnych czynnikow okreslajacych fizyczna, fizjologiczna,
genetyczna, psychiczna, ekonomiczng, kulturowa lub
spoleczng tozsamo$¢ osoby fizyczne;.

Z kolei ,przetwarzanie” oznacza operacj¢ lub zestaw
operacji wykonywanych na danych osobowych lub zesta-
wach danych osobowych w sposdb zautomatyzowany lub
niezautomatyzowany, taka jak zbieranie, utrwalanie, orga-
nizowanie, porzadkowanie, przechowywanie, adaptowanie
lub modyfikowanie, pobieranie, przegladanie, wykorzy-
stywanie, ujawnianie poprzez przestanie, rozpowszech-
nianie lub innego rodzaju udostepnianie, dopasowywa-
nie lub taczenie, ograniczanie, usuwanie lub niszczenie
(art. 4 pkt 2 RODO). Pracodawcy przetwarzajacy dane
osobowe pracownikdw oraz kandydatow na pracowni-
koéw powinni przede wszystkim stosowaé sie do zasad
postepowania przy przetwarzaniu danych osobowych,
o0 ktérych mowa w art. 5 ust. 1 RODO!. Zgodnie z zasa-
da rozliczalnosci, o ktorej mowa w ust. 2 art. 5 RODO,
administrator jest odpowiedzialny za przestrzeganie tych
zasad i musi by¢ w stanie wykaza¢ ich przestrzeganie.

Dane osobowe nie moga by¢ tez zbierane na zapas,
»na wszelki wypadek”, tj. bez wykazania zgodnego z pra-
wem celu ich pozyskania i wykazania ich niezbgdnosci
dla realizacji tego celu przez administratora.

Polski ustawodawca skorzystat z mozliwoSci przewi-
dzianej w art. 88 RODO, a dotyczacej zawarcia w swo-
ich przepisach bardziej szczegdtowych przepiséw maja-
cych zapewni¢ ochrong¢ praw i wolnosci w przypadku
przetwarzania danych osobowych pracownikéw w zwiaz-
ku z zatrudnieniem? i uszczegdlowit niektore kwestie
zwigzane z przetwarzaniem danych osobowych kandyda-
tow na pracownikow oraz samych pracownikow we
wspomnianych juz przepisach kodeksu pracy.

Na wstepie warto zauwazyC, ze przepisy art. 221-223
k.p. majg zastosowanie do pracodawcow, pracownikow
oraz kandydatéw na pracownikow. Swoim zakresem nie
obejmujg natomiast 0os6b wykonujacych prace na pod-
stawie umow cywilnoprawnych.

Regulacje art. 221-221b k.p. opieraja si¢ na trzech
podstawach prawnych przetwarzania danych osobowych
wynikajacych z RODO: niezbgdnosci wypelnienia ,,obo-
wigzku prawnego” cigzacego na administratorze (art. 22!
k.p.), o ktérym mowa w art. 6 ust. 1 lit. ¢ RODO oraz
zgody (art. 2212 i art. 2210 k.p.), o ktdrej mowa w art. 6
ust. 1 lit. a RODO, a w przypadku danych szczegdlnie
chronionych — w art. 9 ust. 2 lit. a RODO. W pozosta-
tym zakresie zastosowanie znajda inne przestanki prze-
twarzania danych osobowych przewidziane w art. 6
iart. 9 RODO3.

Granice pozyskiwania danych kandydatow i pracow-
nikéw wyznacza tu ponadto zakaz dyskryminacji wynika-
jacy z art. 113 k.p., w mysl ktdrego jakakolwiek dyskry-
minacja w zatrudnieniu, bezposSrednia lub posrednia,
w szczegdlnosci ze wzgledu na plec, wiek, niepelno-
sprawnos(, rase, religie, narodowos¢, przekonania poli-
tyczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etnicz-
ne, wyznanie, orientacj¢ seksualna, zatrudnienie na czas
okreSlony lub nieokres§lony albo w pelnym lub w niepet-
nym wymiarze czasu pracy — jest niedopuszczalna.
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Zgodnie z art. 221 § 1 oraz § 3 k.p. pracodawca obo-
wigzkowo przetwarza dane osobowe pracownika obej-
mujace imi¢ (imiona) i nazwisko, dat¢ urodzenia, dane
kontaktowe wskazane przez taka osobe, wyksztalcenie,
kwalifikacje zawodowe, przebieg dotychczasowego za-
trudnienia, adres zamieszkania, numer PESEL,
a w przypadku jego braku — rodzaj i numer dokumentu
potwierdzajacego tozsamo$¢ oraz inne dane osobowe
pracownika, a takze dane osobowe dzieci pracownika
i innych cztonkdéw jego najblizszej rodziny, jezeli poda-
nie takich danych jest konieczne ze wzgledu na korzysta-
nie przez pracownika ze szczegdlnych uprawnien prze-
widzianych w prawie pracy, a takze numer rachunku
platniczego, jezeli pracownik nie zfozyt wniosku o wy-
plate wynagrodzenia do rak wtasnych. Pracodawca zada
podania innych danych osobowych niz okre§lone
w § 113, gdy jest to niezbedne do wypetniania obowiaz-
ku pracodawcy nalozonego przepisem prawa (art. 22!
§ 4 k.p.). Zgodnie z art. 22! § 5 k.p. udostepnienie pra-
codawcy danych osobowych pracownika oraz kandydata
na zadanie pracodawcy nastepuje w formie o$wiadcze-
nia osoby, ktorej one dotycza.

Polecenie pracodawcy nakltadajace na pracownika
obowiazek udzielenia informacji (danych osobowych)
niewymienionych w przepisach prawa (nie tylko prawa
pracy) jest nalezaloby zakwalifikowaé jako niezgodne
z prawem (art. 100 § 1 k.p.) i dlatego odmowa jego wy-
konania nie moze stanowi¢ podstawy rozwigzania umo-
wy o pracg w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Nie moze wigc
dla pracownika wywotywa¢ negatywnych konsekwencji
jego zachowanie polegajace na odmowie udzielenia in-
formacji, ktorych nie wymaga od niego ustawa (zob. wyr.
SN z 5 sierpnia 2008 r., I PK 37/08, OSNP 2010/1-2/4.).

Kolejng przestanka przetwarzania danych osobowych
pracownikéw (a takze kandydatéw na pracownikow), ktdrg
przepisy kodeksu pracy szczegdlowo reguluja, jest zgoda.

W mysl przepisu art. 2212 § 1 k.p. zgoda osoby ubiega-
jacej si¢ o zatrudnienie lub pracownika moze stanowi¢
podstawe przetwarzania przez pracodawceg innych danych
osobowych niz wymienione w art. 22! § 11 3, z wyjatkiem
danych osobowych, o ktérych mowa w art. 10 RODO (da-
ne osobowe dotyczace wyrokow skazujacych oraz naru-
szef prawa lub powigzanych §rodkow bezpieczefistwa).

Przepisy kodeksu pracy szczegétowo reguluja prze-
twarzanie danych osobowych kandydatéw na pracowni-
kéw za ich zgoda, ale nie przesadzaja, w jakiej formie
ma zosta¢ udzielona zgoda. W tej kwestii zastosowanie
znajdzie bezpoSrednio art. 7 RODO. ,Zgoda” osoby,
ktorej dane dotycza, oznacza dobrowolne, konkretne,
$wiadome i jednoznaczne okazanie woli, ktorym osoba,
ktorej dane dotycza, w formie o§wiadczenia lub wyraz-
nego dziatania potwierdzajacego, przyzwala na przetwa-
rzanie dotyczacych jej danych osobowych (art. 4 pkt 11
RODO). Jezeli przetwarzanie odbywa si¢ na podstawie
zgody, administrator musi by¢ w stanie wykazac, ze oso-
ba, ktorej dane dotycza, wyrazita zgode na przetwarza-
nie swoich danych osobowych.

Osoba, ktorej dane dotycza, ma prawo w dowolnym
momencie wycofa¢ zgode. Wycofanie zgody nie wplywa

na zgodno$¢ z prawem przetwarzania, ktdrego dokona-
no na podstawie zgody przed jej wycofaniem. Osoba,
ktdrej dane dotycza, jest o tym informowana, zanim wy-
razi zgode. Wycofanie zgody musi by¢ rownie fatwe jak
jej wyrazenie

Brak zgody lub jej wycofanie, nie moze by¢ podstawa
niekorzystnego traktowania osoby ubiegajacej si¢ o za-
trudnienie, a takze nie moze powodowaé¢ wobec niej ja-
kichkolwiek negatywnych konsekwencji (art. 2212
§ 2 k.p.).

De lege lata podstawy prawnej przetwarzania danych
osobowych wewnatrzzaktadowych postgpowan anty-
mobbingowych oraz tych majacych na celu ustalenie in-
nych nieetycznych dzialan, takich jak dyskryminacja, czy
molestowanie seksualne, nalezy upatrywac wigc w tresci
art. 943 § 1 k.p. (obowiazek pracodawcy przeciwdziala-
nia mobbingowi), art. 94 pkt 2b (obowigzek pracodawcy
przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu) oraz
art. 94 pkt 10 k.p. (obowiazek pracodawcy wplywania na
ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad wspolzycia spo-
tecznego) w zwiazku z art. 6 ust. 1 lit. c RODO (niezbgd-
nos$¢ wypetnienia ,,obowiazku prawnego” ciazacego na
administratorze) lub z art. 9 ust. 2 lit. b RODO — w przy-
padku danych szczeg6lnej kategorii (gdy przetwarzanie
jest niezbedne do wypetnienia obowiazkdow i wykonywa-
nia szczegdlnych praw przez administratora lub osobeg,
ktorej dane dotycza, w dziedzinie prawa pracy, zabez-
pieczenia spotecznego i ochrony socjalnej).

Obowigzki informacyjne pracodawcy
wobec uczestnikow wewnatrzzakladowych
postepowan antymobbingowych
wynikajace z art. 14 RODO

W trakcie wewnatrzzaktadowych postepowan antymob-
bingowych zakres danych osobowych, ktory jest prze-
twarzany, wykracza cz¢sto poza rodzaje danych, ktorych
podania pracodawca moze zada¢ od pracownika na pod-
stawie art. 22! k.p. Dodatkowo, sa to czgsto tzw. szcze-
gblne kategorie danych osobowych, o ktdrych mowa
wart. 9 ust. 1 RODO, czyli ujawniajace pochodzenie ra-
sowe lub etniczne, poglady polityczne, przekonania reli-
gijne lub Swiatopogladowe, czy tez dotyczace zdrowia,
seksualnosci lub orientacji seksualne;j.

Do jednych z obowigzkéw administratora danych,
ktorym jest tu pracodawca, nalezy obowiazek informa-
cyjny, o ktorym mowa w art. 13 i 14 RODO. W przypadku
przetwarzania danych w trakcie r6znego rodzaju we-
wnatrzzakladowych postepowan wyjasniajacych, do kto-
rych naleza, np. postepowania antymobbingowe, praco-
dawca moze przetwarza¢ zaréwno dane zebrane bez-
posrednio od osoby, ktorej dane dotycza (np. od osoby
zglaszajacej mobbing), jak i w sposdb wtorny, posred-
ni. Z tego powodu do obowiazku informacyjnego ad-
ministratora bedzie mial zastosowanie zaréwno art. 13
jaki14 RODO, w zalezno$ci od tego, czy mamy do czy-
nienia z danymi pozyskanymi w sposob pierwotny czy
wtorny.
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Sporo kontrowersji i odmiennych interpretacji rodzi
obowiazek informacyjny w przypadku przetwarzania da-
nych pozyskanych w toku wewnatrzzaktadowych poste-
powafi antymobbingowych w sposdb wtorny/posredni
(w trakcie takich postgpowan czesto zdarza sig, ze
$wiadkowie ujawniaja pewne informacje tylko pod wa-
runkiem, ze o Zrddle tych informacji nie dowie si¢ mob-
ber czy bezposredni przetozony pracownika). Z posred-
nim pozyskaniem danych mamy do czynienia w kaZdym
przypadku, w ktorym osoba, ktorej dane dotycza (lub j ]e]
przedstawwlel) nie uczestniczy §wiadomie w procesie
gromadzenia jej danych przez konkretny podmiot (Lu-
czak, 2018, s. 495).

Obowiazek informacyjny w przypadku pozyskiwania
danych osobowych w sposdb inny niz od osoby, ktorej
dane dotycza, zostal uregulowany w art. 14 RODO. Ad-
ministrator podaje osobie, ktorej dane dotycza, m.in.
informacje dotyczace celow przetwarzania, do ktorych
majg postuzy¢ dane osobowe, oraz podstawe prawna
przetwarzania; kategorie odno$nych danych osobo-
wych; informacje o odbiorcach danych osobowych lub
o kategoriach odbiorcow, jezeli istnieja; wzmianke
o odpowiednich lub wlasciwych zabezpieczeniach oraz
o mozliwosciach uzyskania kopii danych lub o miejscu
udostepnienia danych; a takze (w celu zapewnienia rze-
telnoSci i przejrzystosci przetwarzania wobec osoby,
ktorej dane dotycza) okres, przez ktory dane osobowe
beda przechowywane, a gdy nie jest to mozliwe, kryte-
ria ustalania tego okresu; informacje o prawie do zada-
nia od administratora dostepu do danych osobowych
dotyczacych osoby, ktorej dane dotycza, ich sprostowa-
nia, usuni¢cia lub ograniczenia przetwarzania oraz
o prawie do wniesienia sprzeciwu wobec przetwarzania
oraz zrodle pochodzenia danych osobowych, a gdy ma
to zastosowanie — czy pochodza one ze zrodet publicz-
nie dostepnych.

Informacje te administrator podaje w rozsadnym ter-
minie po pozyskaniu danych osobowych — najpdznie;j
w ciggu miesigca — majac na uwadze konkretne oko-
licznodci przetwarzania danych osobowych, a jezeli pla-
nuje si¢ ujawni¢ dane osobowe innemu odbiorcy — naj-
pOzniej przy ich pierwszym ujawnieniu.

Obowiazek informacyjny zostal wylgczony w sytu-
acjach, w ktorych:

O osoba, ktdrej dane dotycza, dysponuje juz tymi in-
formacjami,

O udzielenie takich informacji okazuje si¢ niemozli-
we lub wymagatoby niewspdimiernie duzego wysitku
(np. gdy byly pracownik zmienil adres zamieszkania);
w szczegllnosci w przypadku przetwarzania do celow ar-
chiwalnych w interesie publicznym,

O pozyskiwanie lub ujawnianie danych jest wyraZnie
uregulowane prawem Unii lub prawem pafistwa czlon-
kowskiego, ktoremu podlega administrator, przewiduja-
cym odpowiednie $rodki chronigce prawnie uzasadnio-
ne interesy osoby, ktorej dane dotycza (art. 14 ust. 5
lit. a, bic RODO) oraz

O dane osobowe musza pozosta¢ poufne zgodnie
z obowigzkiem zachowania tajemnicy zawodowej prze-
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widzianym w prawie Unii lub w prawie panstwa czlon-
kowskiego, w tym ustawowym obowiazkiem zachowania
tajemnicy.

W literaturze stusznie zauwaza si¢ przy tym, ze zwol-
nienie z koniecznosci realizacji obowiazku informacyj-
nego w przypadku posredniego pozyskiwania danych we
wszystkich wymienionych w nim okolicznoSciach moze
nastapi¢ nie tylko w catodci, ale rowniez w czesci (Lu-
czak, 2018, s. 505).

W sytuacjach, w ktorych pracodawca przetwarza da-
ne pozyskane w sposob wtorny, a ich pozyskanie lub
ujawnianie jest uregulowane prawem panstwa czlon-
kowskiego, zwolniony bedzie z obowigzku informacyjne-
go, o ktorym mowa w art. 14 RODO. Wylaczenie to
bedzie z pewnoscia dotyczyto danych, o ktérych mowa
wart. 221 § 11 2 k.p. Nalezy jednak pamigtac, ze jeze-
li administrator planuje dalej przetwarza¢ dane osobo-
we w celu innym niz cel, w ktdrym te dane zostaly po-
zyskane, przed takim dalszym przetwarzaniem powi-
nien on poinformowaé osobe, ktorej dane dotycza,
o tym innym celu oraz udzieli¢ jej wszelkich innych
stosownych informacji, o ktorych mowa w art. 14 ust. 2
RODO (art. 14 ust. 4 RODO). Identyczna zasada obo-
wigzuje w przypadku zbierania danych bezposrednio
od osoby, ktorej dane dotycza, jesli administrator od-
chodzi od pierwotnego celu przetwarzania danych
(art. 13 ust. 3 RODO).

W przypadku danych pozyskiwanych w sposob po-
$redni w toku wewnatrzzaktadowych postgpowan anty-
mobbingowych trudno jest jednak uznac, ze przepis art. 943
§ 1 k.p., naktadajacy na pracodawcow ogdlny obowiagzek
przeciwdziatania mobbingowi jest wyraZznym uregulowa-
niem pozyskiwania lub ujawniania szeregu szczegdlnych
kategorii danych osobowych, o ktérych mowa w art. 9
RODO. Nalezy przy tym zauwazy¢, ze postgpowania an-
tymobbinowe z reguly nie zamykaja si¢ w jednym mie-
sigcu (najdiuzszy termin realizacji obowigzku informa-
cyjnego w przypadku zebrania danych w sposdb posred-
ni), a ujawnienie wymaganych przez RODO informacji
(np. osobie podejrzanej 0 mobbing) w trakcie trwania
postgpowania wy]asnla]qcego moze zniweczy¢ caly sens
tego postepowania i narazi¢ cz¢$¢ jego uczestnikdw na
dodatkowe szykany.

De lege lata, w aktualnym stanie prawnym, podstawe
prawna do wylaczenia obowiazku informacyjnego wobec
uczestnikow wewnatrzzaktadowego postepowania anty-
mobbingowego w trakcie trwania takiego postepowania
(a takze w przypadku potwierdzenia zarzutow — réw-
niez po jego zakonczeniu) daje art. 14 ust. 5 lit. b RODO,
zgodnie z ktorym obowiazek informacyjny zostal wyla-
czony, m.in. w sytuacjach, w ktorych udzielenie takich
informacji okazuje si¢ niemozliwe lub wymagaloby nie-
wspdlmiernie duzego wysitku (np. gdy byly pracownik
zmienit adres zamieszkania); w szczegdlnosSci w przy-
padku przetwarzania do celow archiwalnych w interesie
publicznym, do celéow badan naukowych lub historycz-
nych lub do celéw statystycznych, lub o ile obowiazek
moze uniemozliwi¢ lub powaznie utrudnic realizacje ce-
16w takiego przetwarzania. W takich przypadkach admi-
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nistrator podejmuje odpowiednie Srodki, by chronié
prawa i wolnoSci oraz prawnie uzasadnione interesy
osoby, ktdrej dane dotycza.

Zwolnienie z koniecznosci realizacji obowiazku in-
formacyjnego w przypadku poSredniego pozyskiwania
danych we wszystkich wymienionych w nim okoliczno-
Sciach moze nastgpi¢ nie tylko w catodci, ale rowniez
w czeSci.

De lege lata podstawe prawna do niepoinformowania
osoby podejrzanej o dziatania mobberskie w przypadku
przetwarzania danych osobowych przetwarzanych W ra-
mach wewnetrznego postgpowania wyjasniajacego spra-
we¢ o mobbing mozna odnaleZé tez w treSci art. 14
ust. 5 pkt d RODO, zgodnie z ktorym dane osobowe
musza pozosta¢ poufne zgodnie z obowiazkiem zacho-
wania tajemnicy zawodowe] przewidzianej w prawie
Unii lub w prawie pafistwa czfonkowskiego, w tym usta-
wowym obowiazkiem zachowania tajemnicy.

Pojeciem tajemnicy zawodowej w nauce prawa okre-
Sla si¢ bowiem szerzej wszelkie informacje poznane
w zwiazku z petniona funkcja, wykonywang praca, dzia-
talnoscia publiczna, spoleczna, gospodarcza lub nauko-
wa, ktore podlegaja ochronie z art. 266 § 1 k.k. (Kunic-
ka-Michalska, 2004, s. 445).

Ustalenie obowiazku zachowania tajemnicy zawodo-
wej moze wynika¢ wprost z przepisow regulujacych tryb
i zasady wykonywania okreSlonych zawodoéw badz
Z przyjecia na siebie zobowiazania co do nieujawniania
faktow poznanych w zwigzku z wykonywana pracg zawo-
dowa. Zrédtem obowiazku zachowania dyskrecji w przy-
padku tajemnicy zawodowe] nie musza by¢ wyraZne
przepisy prawne, lecz takze zasady etyki zawodowej
(Koztowska-Kalisz, 2015).

Obowiazek zachowania w tajemnicy informacji o da-
nych na temat osoby podejrzanej o mobbing w toku to-
czgcego si¢ postepowania wyjasniajacego wedlug we-
wnatrzzakladowych procedur mozna wyinterpretowaé
tez z ogblnego obowiazku nalozonego na pracodawcow
w art. 943 § 1 k.p, zgodnie z ktorym pracodawca jest
obowiazany przeciwdziala¢ mobbingowi. Obowiazek
przeciwdzialania mobbingowi polega na starannym
dzialaniu. Pracodawca powinien w zwiazku z tym prze-
ciwdziala¢ mobbingowi w szczeg6lnosci przez szkole-
nie pracownikdw, informowanie o niebezpieczefistwie
i konsekwencjach mobbingu, czy przez stosowanie pro-
cedur, ktore umozliwia wykrycie i zakoficzenie tego
zjawiska.

Trudno be;dzw wykazac pracodawcy, ktory w trakcie
toczacego si¢ postgpowania wyjasniajacego w sprawie
0 mobbing przekaze wszystkim uczestnikom postepowa-
nia, w tym osobie podejrzanej o mobbing komplet infor-
macji, o ktdrych mowa w art. 14 RODO na ich temat, ze
realnie i efektywnie realizuje ustawowy obowiazek prze-
ciwdziatania mobbingowi.

De lege lata, przynajmniej do czasu zakonczenia po-
stepowania wyja$niajacego w sprawie o mobbing, dla
dobra tego postgpowania oraz ochrony osob potencjal-
nie zagrozonych mobbingiem, na pracodawcy nie spo-
czywa obowiazek informacyjny, o ktorym mowa w art. 14

RODO, w takim zakresie, w jakim dane te powinny by¢
zachowane w tajemnicy dla realizacji ustawowego obo-
wiazku pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi. Po
zakoficzonym postgpowaniu antymobbingowym uczest-
nicy tego postgpowania powinni zosta¢ poinformowani
o danych osobowych, ktére w zwigzku z tym postepowa-
niem pracodawca przetwarza, z uwzglednieniem, ze po-
danie Zrddta tych danych z reguty nadal powinno by¢ ob-
jete tajemnicg dla dobra uczestnikéw tego postgpowa-
nia. Wyjatek moze dotyczy¢ sytuacji, gdy oskarzenie
o mobbing okazalo si¢ w wyniku przeprowadzonego po-
stepowania oczywiScie bezzasadne.

O prawie dost¢pu przystugujacym
osobie, ktorej dane dotycza,
w przypadku uczestnika postepowania
w sprawie 0 mobbing
Analizujac problematyke ochrony danych osobowych
uczestnikow wewnatrzzaktadowych postgpowan w spra-
wach o mobbing zauwazy¢ jednak nalezy, ze wykfadnia
aktualnie obowiazujacych przepisdéw prawa pracy w kon-
tekscie treSci art. 15 RODO, ktdéry gwarantuje osobie,
ktorej dane dotycza, prawo do uzyskania od administra-
tora informacji, czy jej dane sg przetwarzane, a w przy-
padku pozytywnej odpowiedzi, uprawnienie do dostgpu
danych na swdj temat, nie pozwala na postawienie tezy,
ze ktorykolwiek z przepiséw daje pracodawcy prawo do
odmowienia udzielenie takiej informacji

Zgodnie z przywolanym przepisem, osoba, ktorej da-
ne dotycza, jest uprawniona do uzyskania od administra-
tora potwierdzenia, czy przetwarzane sg dane osobowe
jej dotyczace, a jezeli ma to miejsce, jest uprawniona do
uzyskania dostgpu do nich oraz m.in. nastgpujacych in-
formacji:

a) cele przetwarzania;

b) w miar¢ mozliwosci planowany okres przechowy-
wania danych osobowych, a gdy nie jest to mozliwe, kry-
teria ustalania tego okresu;

c) jezeli dane osobowe nie zostaly zebrane od osoby,
ktorej dane dotycza — wszelkie dostepne informacje
o ich zréddle (art. 15 ust. 1 pkt g) RODO).

Na administratora zostat tez natozony obowiazek do-
starczenia osobie, ktorej dane dotycza, kopii danych
osobowych podlegajacych przetwarzaniu (art. 15 ust. 3
RODO). W literaturze przedmiotu stusznie zauwaza si¢
przy tym, ze przepis ten nie naklada na administratora
obowiazku przekazywania kopii danych z wtasnej inicja-
tywy, poniewaz uprawnienie to ,stanowi element prawa
dostepu do danych, realizowanego na zadanie osoby,
ktorej dane dotycza” (Fajgielski, 2018, s. 261).

Przepis art. 15 ust. 4 RODO stanowi, ze prawo do
uzyskania kopii nie moze niekorzystnie wplywa¢ na pra-
wa i wolnosci innych. W motywie 63 preambuly do
RODO wyjasniono, ze prawo dost¢pu do danych doty-
czacych osoby fizycznej nie powinno negatywnie wply-
wac na prawa lub wolnoSci innych osob, w tym tajemni-
ce handlowe lub wtasno$¢ intelektualng, w szczegdlnosci
na prawa autorskie chronigce oprogramowanie.
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Z prawem do informacji oraz dost¢pu do przetwarza-
nych danych osobowych wiaze si¢ prawo osoby, ktorej
dane dotyczg, zadania od administratora niezwlocznego
sprostowania dotyczacych jej danych osobowych, ktdre
sg nieprawidiowe. Z uwzglgdnieniem celéw przetwarza-
nia, osoba, ktorej dane dotycza, ma prawo zadania uzu-
pelnienia niekompletnych danych osobowych, w tym po-
przez przedstawienie dodatkowego oSwiadczenia
(art. 16 RODO).

Naruszenie obowiazkéw, o ktorych mowa w art. 14
RODO oraz w art. 15 RODO moze pociagna¢ za soba
odpowiedzialno$¢ w postaci nalozenia na administrato-
ra przez organ nadzorczy administracyjnej kary pieniez-
nej w wysokosci do 20 miln euro, a w przypadku przed-
siebiorstwa — w wysokoSci do 4 % jego catkowitego
rocznego §wiatowego obrotu z poprzedniego roku obro-
towego, przy czym zastosowanie ma kwota wyzsza (art. 83
ust. 5 lit. b) RODO).

Naleiy zauwazyC, ze realizacja wskazanych powyzej
uprawmen (prawo do informacji, dostepu, sprostowanla
i uzupetnienia danych) w praktyce moze powaznie
utrudni¢, a nawet uniemozliwi¢ mozliwo$¢ dotarcia do
prawdy w sprawie zgloszenia o mobbing.

Dlatego de lege ferenda celowe i pozadane jest, aby
nasz ustawodawca skorzystat z uprawnienia, ktére pra-
wodawca unijny przewidzial w art. 23 ust. 1 lit. i) RODO
polegajacego na mozliwoSci ograniczenia zakresu obo-
wigzkow i praw, w tym réwniez uprawnien informacyj-
nych i zwigzanych z dostgpem do danych, o ktdrym mowa
w art. 15 RODO na potrzeby przeprowadzania we-
wnqtrzzakladowych postepowan wyjasniajacych zglosze-
nia nieetycznych zachowan w pracy przez pracownikow.

Przepis art. 23 ust. 1 lit. i) RODO stanowi, ze prawo
Unii lub prawo pafistwa czlonkowskiego, ktéremu pod-
legaja administrator danych lub podmiot przetwarzaja-
cy, moze aktem prawnym ograniczy¢ zakres obowiazkdw
i praw przewidzianych w art. 12-22 i w art. 3, a takze
w art. 5 — o ile jego przepisy odpowiadaja prawom
i obowiazkom przewidzianym w art. 12-22 — jezeli
ograniczenie takie nie narusza istoty podstawowych
praw i wolno$ci oraz jest w demokratycznym spoleczefi-
stwie §rodkiem niezbednym i proporcjonalnym, stuza-
cym ochronie osoby, ktorej dane dotycza, lub praw
i wolnosci innych osob. W przepisie art. 23 ust. 2 RODO
okreslone z kolei zostaly minimalne wymogi dotyczace
przepisow wprowadzajacych ograniczenia podstawo-
wych uprawniefi 0osob, ktorych dane dotycza.

Ochrona uczestnikow
wewnatrzzakladowych postepowan
antymobbingowych a projektowane
zmiany w zakresie ochrony sygnalistow
Problemy podjete w dotychczasowych rozwazaniach na
temat ochrony danych osobowych uczestnikow we-

wnatrzzakladowych postepowan antymobbingowych
najprawdopodobniej nie zostang rozwiazane w przepi-
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sach projektowanej ustawy o ochronie osob zgtaszaja-
cych naruszenia prawa (rzadowy projekt ustawy
nr UC101, zwany dalej projektem ustawy o ochronie sy-
gnalistow), ktore maja na celu implementacje dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1937
z 23 pazdziernika 2019 r. w sprawie ochrony osob zgla-
szajacych naruszenia prawa Unii, Dz.U. UE. L.
2019.305.17 z 2019.11.26 (tzw. sygnalistow*), zwanej da-
lej dyrektywa o ochronie sygnalistow.

Zgodnie z art. 26 dyrektywy o ochronie sygnahstow
pafistwa czlonkowskie wprowadza]a} W zycie przepisy
ustawowe, wykonawcze i administracyjne niezbedne do
wykonania niniejszej dyrektywy do dnia 17 grudnia 2021 r.
(ust. 1). Na zasadzie odstepstwa od ust. 1, w przypadku
podmiotéw prawnych w sektorze prywatnym zatrudnia-
jacych od 50 do 249 pracownikéw, pafistwa cztonkow-
skie wprowadzajg w zycie do dnia 17 grudnia 2023 r.
przepisy ustawowe, wykonawcze i administracyjne nie-
zbedne do wypelnienia obowigzku ustanowienia we-
wnetrznych kanalow dokonywania zgloszen zgodnie
z art. 8 ust. 3 (ust. 2).

Wedlug opublikowanego na poczatku lipca 2022 roku
projektu ustawy o ochronie sygnalistow, pracodawcy be-
da zobowiazani do ustanowienia systemu zachet do ko-
rzystania z procedury zgloszefi wewnetrznych, w przy-
padku gdy naruszeniu prawa mozna skutecznie zaradzi¢
w ramach struktury organizacyjnej podmiotu prawnego,
a osoba dokonujaca zgloszenia uwaza, ze nie zachodzi
ryzyko dziatan odwetowych.

Sygnalisci to osoby fizyczne dokonujace zgtoszenia
lub ujawniajace publicznie informacje na temat naru-
szefi uzyskane w kontekscie zwigzanym z wykonywana
przez nie pracg (art. 5 pkt 7 dyrektywy o ochronie sygna-
listéw). Chodzi tu o naruszenia zwigzane z zamOwienia-
mi publicznymi, ustugami, produktami i rynkami finan-
sowymi, bezpieczefistwem produktéw i ich zgodno$¢
z wymogami, bezpieczefistwem transportu, ochrong §ro-
dowiska, ochrona radlologlcznq 1 bezpleczenstwem ja-
drowym, bezpieczefistwem zywnoSci i pasz, zdrowiem
i dobrostanem zwierzat, zdrowiem publicznym, ochrong
konsument6éw, ochrong prywatnosci i danych osobo-
wych oraz bezpieczefistwo sieci i systemow informacyj-
nych interesami finansowymi Unii (art. 2 ust. 1 dyrektywy
o0 ochronie sygnalistow).

Obowigzki wynikajace z ochrony sygnalistow obejmuja
zaréwno pracodawcow w sektorze prywatnym (zasadniczo
przedsigbiorstwa zatrudniajace wiecej niz 50 pracowni-
kow), jak rowniez pracodawcow w sektorze publicznym.
W praktyce oznacza to, ze wszyscy ,,wicksi” pracodawcy
beda zmuszeni do wdrozenia odpowiednich procedur.

Przepisy projektowanej ustawy o ochronie sygnalistow
przewiduja, ze podmiot prawny, ktdry bedzie objety za-
kresem podmiotowym ustawy, moze dodatkowo ustano-
wi¢ zglaszanie naruszen dotyczacych obowigzujacych
w tym podmiocie prawnym regulacji wewnetrznych lub
standardow etycznych, ktore zostaly ustanowione na pod-
stawie przepisow prawa powszechnie obowigzujacego
i pozostaja z nimi zgodne. Oznacza to, ze pracodawcy (ja-
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ko adresaci przyszlej ustawy) beda mogli zastosowac in-
stytucje ochrony sygnalistow przy](;te w ustawie wobec,
np. osob zgtaszajacych naruszenie zakazu mobbingu.

W sytuacji, gdy pracodawca rozszerzy katalog naru-
szefi prawa przewidziany w projekcie ustawy o ochronie
sygnalistow o naruszenie zakazu mobbingu, bedzie wow-
czas zobowiazany do przeprowadzenia postepowania
wyjasniajacego w razie zgloszenia naruszenia tego zaka-
Zu W oparciu o przepisy tego aktu prawnego.

Przepisy projektowanej ustawy o ochronie sygnalistow
sg dosy¢ interesujacym odniesieniem i przykladem rozwia-
zafi dla postgpowan wyjasniajacych prowadzonych w przy-
padku zgtoszenia mobbingu przez pracownika w sytuacji,
gdy pracodawca nie rozszerzy w wewnetrznej procedurze
zglaszania naruszen prawa (ktéra pod rygorem popelnie-
nia czynu karalnego adresaci tej ustawy beda mieli obo-
wiazek wdrozy¢), naruszenia zakazu mobbingu.

W odniesieniu do kwestii ochrony danych osobo-
Wych projekt ustawy ochronie sygnalistow przewiduje,
po pierwsze, ze dane osobowe zglasza]qcego pozwala]q-
ce na ustalenie j jego tozsamosci nie podlegajq UJawme-
niu nieupowaznionym osobom, chyba ze za wyrazng
zgoda zglaszajacego.

Po drugie w projekcie ustawy przyjmuje sie, ze art. 14
ust. 2 lit f RODO nie bedzie stosowany (obowigzek po-
dania Zrodta pochodzenia danych osobowych), chyba ze
zglaszajacy nie bedzie spetnial warunkéw wskazanych
w art. 6 albo wyrazi na ujawnienie swojej tozsamosci wy-
razng zgode.

Po trzecie zgodnie z projektem nie bedzie stosowany
art. 15 ust. 1 lit. g RODO (obowigzek przekazania
wszelkich dostepnych informacji o Zrddle pozyskania
danych) w zakresie przekazania informacji o zrodle po-
zyskania danych osobowych, chyba ze zglaszajacy nie
bedzie spetniat warunkdw wskazanych w art. 6 albo wy-
razi na takie przekazanie wyrazng zgode.

Po czwarte projekt naktada na podmiot prawny obo-
wigzek zapewnienia, aby procedura zgloszen wewnetrz-
nych oraz zwiagzane z tym przetwarzanie danych osobo-
wych uniemozliwialy uzyskanie dostgpu do informacji
objetych zgloszeniem nieupowaznionym osobom oraz
zapewnialy ochrong poufnosci tozsamosci zgtaszajace-
go, osoby, ktorej dotyczy zgloszenie, oraz osoby trzeciej
wskazanej w zgloszeniu. Ochrona poufnosm dotyczy in-
formacji, na podstawie ktorych mozna bezposrednio lub
posrednio zidentyfikowaé tozsamos¢ takich osdb.

Po piate zgodnie z projektem do przyjmowania i wery-
fikacji zgloszen, podejmowania dziatan nastepczych oraz
przetwarzania danych osobowych zglaszajacego, osoby,
ktorej dotyczy zgloszenie, oraz osoby trzeciej wskazanej
w zgtoszeniu, moga byé dopuszczone wylacznie osoby po-
siadajace pisemne upowaznienie podmiotu prawnego.
Osoby upowaznione beda wedtug projektu zobowigzane
do zachowania tajemnicy w zakresie informacji i danych
osobowych, ktore uzyskaly w ramach przyjmowania i we-
ryfikacji zgtoszen oraz podejmowania dziatan nastep-
czych, takze po ustaniu stosunku pracy lub innego stosun-
ku prawnego, w ramach ktorego wykonywaly te prace.

Wyzej wymienione rozwiazania w zakresie ochrony
danych osobowych, w tym modyfikacje obowiazkoéw in-
formacyjnych przewidzianych w art. 14 i 15 rozporzadzenia
2016/679, uregulowane w projekcie ustawy o ochronie
sygnalistow wskazuja, ze polski ustawodawca identyfiku-
je problemy w tym obszarze, w szczeg6lnosci w zakresie
obowigzku przekazywania informacji o Zrodle pocho-
dzenia danych osobie, ktdrej dotyczy zgloszenie naru-
szenia prawa czy tez osobie trzeciej wskazanej w zglo-
szeniu. Powotane przepisy sa odpowiedzig ustawodawcy
na problem ochrony danych osobowych sygnalistow.

W mojej ocenie analogiczne rozwiazania oraz wyla-
czenia obowigzkéw informacyjnych powinny znalez¢ si¢
w przepisach kodeksu pracy w odniesieniu do wewnetrz-
nych postgpowan wyj asmaja,cych prowadzonych przez
pracodawcow w celu wyjasnienia zjawiska mobbmgu

Zarowno przepisy wskazanej dyrektywy, jak i projek-
towanej ustawy nie naktadaja na pracodawcow obowiaz-
ku ochrony danych osob zgtaszajacych mobbing i inne
nieetyczne zachowania w organizacji, jak np. molesto-
wanie, dyskryminacje, przed dziataniami odwetowymid,
czy to ze strony pracodawcy, czy osoby oskarzonej o ta-
kie zachowania. Z pewnoScig dziataniom odwetowym
sprzyja brak uregulowania w naszych przepisach ograni-
czen obowiazku, o ktorym mowa w art. 15 RODO.

De lege ferenda, nasz ustawodawca powinien wigc sko-
rzysta¢ z upowaznienia, ktore daje mu prawodawca unijny
w art. 2 ust. 2 dyrektywy o ochronie sygnalistow (niniejsza
dyrektywa pozostaje bez uszczerbku dla uprawnienia
pafistw cztonkowskich do rozszerzenia zakresu ochrony na
mocy prawa krajowego w odniesieniu do dziedzin lub ak-
tow nieobjetych ust. 1) i rozszerzy¢ ochrong na osoby zgta-
szajace nieetyczne zachowania w pracy, w tym mobbing.

Wnhnioski koncowe

Wewnatrzzaktadowe postgpowania antymobbingowe
stanowig wazny element realizacji ustawowego obowiaz-
ku pracodawcy przeciwdzialania mobbingowi w pracy.

Przepisy kodeksu pracy nie reguluja jednak expressis
verbis ani zasad tworzenia ani polityk antymobbingo-
wych, ani tez zawartych w nich najczesciej postepowani
antymobbingowych. Sama podstawe prawna do ich two-
rzenia daje przy tym przepis art. 104 k.p., zgodnie z kto-
rym regulamin pracy okresla prawa i obowiazki praco-
dawcy i pracownikdw zwigzane z organizacja i porzad-
kiem w procesie pracy.

De lege lata nie ma przeszkdd prawnych, aby polityka
przeciwdziatania mobbingowi wraz z odpowiednimi pro-
cedurami znalazta si¢ w regulaminie pracy jako np. za-
tacznik do niego.

Roéwniez przetwarzanie danych osobowych uczestni-
kow takich wewnatrzzakladowych postepowafi anymob-
bingowych nie zostato wprost uregulowane w przepisach
kodeksu pracy.

Jako podstawe prawng przetwarzania danych osobo-
wych wewnatrzzaktadowych postepowaf antymobbingo-
wych oraz antydyskryminacyjncych nalezy wskazac art. 943
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§ 1 k.p., art. 94 pkt 2b oraz art. 94 pkt 10 k.p. w zwiazku
z art. 6 ust. 1 lit. ¢) RODO lub z art. 9 ust. 2 lit. a)
RODO — w przypadku danych szczeg6lnej kategorii.

De lege lata w sytuacjach, w ktdrych pracodawca przetwa-
1za dane pozyskane w sposdb wtorny, a ich pozyskanie lub
ujawnianie jest uregulowane prawem pafistwa czlonkow-
skiego zwolniony bedzie z obowiazku informacyjnego, o ktd-
rym mowa w art. 14 RODO na podstawie wylaczenia zawar-
tego w art. 14 ust. 5 lit. b (obowiazek moze uniemozliwi¢ lub
powaznie utrudnic realizacje celow takiego przetwarzania).

Trudno byloby bowiem wykaza¢ pracodawcy, ktory
w trakcie toczacego sie postepowania wyjasniajacego
w sprawie mobbingu przekaze wszystkim uczestnikom
postepowania, w tym osobie podejrzanej o mobbing
komplet informacji, o ktorych mowa w art. 14 RODO na
ich temat, ze realnie i efektywnie realizuje ustawowy
obowiazek przeciwdzialania mobbingowi.

De lege ferenda, dla potrzeb ochrony prywatnoSci
uczestnikow wewnatrzzaktadowych postepowan wyja-
$niajacych zgloszenia nieetycznych, niepozadanych za-
chowann w miejscu pracy, nasz ustawodawca powinien
skorzysta¢ z uprawnienia, ktore prawodawca unijny
przewidziat w art. 23 ust. 1 lit. i) RODO i ograniczy¢ za-
kres obowiazkow i praw, w tym réwniez uprawnienia in-
formacyjne i zwigzane z dostgpem do danych, o ktérym
mowa w art. 15 RODO na potrzeby przeprowadzania
wewnatrzzaktadowych postepowan wyjasniajacych.

Wydaje si¢ celowe, aby przynajmniej do momentu wy-
ja$nienia wszystkich okolicznosci sprawy, personalia 0sob
zglaszajacych przypadki mobbingu, jak i oskarzanych

Przypisy/Notes
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0 mobbing, powinny pozosta¢ poufne, przede wszystkim
ze wzgledu na dobro postepowania oraz osob, ktore zgto-
sity mobbing.

De lege ferenda, nasz ustawodawca powinien skorzy-
sta¢ z upowaznienia, ktore daje mu prawodawca unijny
w art. 2 ust. 2 dyrektywy o ochronie sygnalistow i wpro-
wadzi¢ do kodeksu pracy jako obligatoryjne analogiczne
rozwigzania oraz wylaczenia obowigzkéw informacyj-
nych jak w przypadku sygnalistow w odniesieniu do we-
wnetrznych postepowan wyjasniajacych zgtoszenia mob-
bingu prowadzonych przez pracodawcow.

Na zakoficzenie nalezy tez podnies$¢, ze w przepisach
naszego prawa pracy brakuje jakichkolwiek regulacji
dotyczacych udzielania informacji o wynikach postepo-
wania wyjasniajacego zgloszenie mobbingu oraz §rod-
kach podjetych wobec mobbera, czy to w zakresie nato-
zonych kar porzadkowych, czy tez zwigzanych z rozwia-
zaniem z nim w wyniku poczynionych ustalen stosunku
pracy.

Z pewnoScig wigc zbyt ogdlna regulacja obowiazku
pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi zastuguje na
uwage ustawodawcy oraz bardziej szczegdlowe uregulo-
wanie zasad tworzenia wewnatrzzakladowych polityk
i procedur antymobbingowych oraz antydyskryminacyj-
nych, zasad przetwarzania danych osobowych uczestni-
kow takich postepowan, w tym w szczegdlnosci wylacze-
nia obowigzku informacyjnego, o ktorym mowa w art. 15
RODO, czy tez informowania ich uczestnikow o poczy-
nionych ustaleniach i §rodkach podjetych wobec osoby
oskarzonej o mobbing.

I Dane osobowe musza by¢ przetwarzane zgodnie z zasada zgodnosci z prawem, rzetelnosci i przejrzystosci, ograniczenia celu, minimalizacji danych,
prawidtowosci, ograniczenia przechowywania, integralnoci oraz poufnosci.

2 Na podstawie art. 88 RODO panstwa cztonkowskie moga zawrze¢ w swoich przepisach lub w porozumieniach zbiorowych bardziej szczegélowe
przepisy majace zapewni¢ ochron¢ praw i wolnoéci w przypadku przetwarzania danych osobowych pracownikéw w zwiazku z zatrudnieniem,
w szczeg6lnosci do celow rekrutacji, wykonania umowy o pracg, w tym wykonania obowiazkéw okreSlonych przepisami lub porozumieniami
zbiorowymi, zarzadzania, planowania i organizacji pracy, rownoéci i roznorodnosci w miejscu pracy, bezpieczefistwa i higieny pracy, ochrony wlasnosci
pracodawcy lub klienta oraz do celéw indywidualnego lub zbiorowego wykonywania praw i korzystania ze §wiadczen zwigzanych z zatrudnieniem,
a takze do celéw zakonczenia stosunku pracy. Przepisy te musza obejmowaé odpowiednie i szczegdlowe Srodki zapewniajace osobie, ktdrej dane
dotycza, poszanowanie jej godnosci, prawnie uzasadnionych interesow i praw podstawowych, w szczegdlnoSci pod wzgledem przejrzystosci
przetwarzania, przekazywania danych osobowych w ramach grupy przedsigbiorstw lub grupy przedsigbiorcow prowadzacych wspdlna dzialalno$é
gospodarcza oraz systemOw monitorujacych w miejscu pracy.

3 Zob. uzasadnienie do rzadowego projekt ustawy o zmianie niektérych ustaw w zwiazku z zapewnieniem stosowania rozporzadzenia 2016/679, druk
3050, s. 24 (https://www.sejm.gov.pl/sejm8.nsf/druk xsp?nr=3050).

4 Ang. whistleblowing czyli "dmuchanie w gwizdek".

5 Dziatania odwetowe oznaczaja bezposrednie lub posrednie dziatanie lub zaniechanie majace miejsce w kontekscie zwigzanym z praca, ktore jest
spowodowane zgloszeniem wewngtrznym lub zewnetrznym lub ujawnieniem publicznym i ktore wyrzadza lub moze wyrzadzi¢ nieuzasadniong szkode
dla osoby dokonujacej zgtoszenia (art. 5 pkt 11 dyrektywy o ochronie sygnalistow).
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