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OCHRONA PRYWATNOSCI W MIEJSCU PRACY
W ERZE DYNAMICZNIE ROZWIJAJACYCH
SIE TECHNOLOGII - DZIS 1 JUTRO

Z danych osobowych plynie szereg ochronnych praw dla oséb fizycznych od
chwili urodzenia az do chwili §mierci. Dotyczy to praw, ktore czesto sa realizowa-
ne wraz z brakiem wiedzy administratoréw - przetwarzajacych, wykorzystujacych
swoja pozycje rynkowg albo fakt pewnych utomnosci prawnych i jako instytucje
zaufania publicznego naduzyja prawa gromadzenia danych osobowych.

" mgr; doktorantka w Katedrze Prawa Pracy i Polityki Spolecznej Wydzialu Prawa i Administracji Uni-
wersytetu Jagiellonskiego.
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Zycie prywatne to zycie osobiste i rodzinne, mozliwo$¢ wyrazania wlasnych mysli
i opinii czy przynalezno$¢ do okreslonej grupy wyznaniowej lub religijnej. Prywat-
nos$¢ w taki sposdb opisana znacznie rézni si¢ od prywatnosci, z ktorg spotykamy
sie w miejscu pracy. Ta z reguly jest bardzo mocno ograniczona, bowiem wynika to
z charakteru i organizacji pracy'. Na naszych oczach kruszejg granice prywatnosci.
W dobie cyfryzacji i coraz powszechniejszego wykorzystywania Big Data technolo-
gicznie mozliwe jest wigksze wykorzystywanie danych osobowych przez pracodaw-
cow, co zmienia charakter wykonywanej pracy”. Przedsigbiorcy coraz czesciej siegaja
po mobilne i cyfrowe urzadzenia pomagajace im unowocze$ni¢ prowadzony model
zarzadzania. Umozliwiaja one bowiem latwe i szybkie zaznajomienie si¢ z mozliwo-
$ciami komunikacji. Oferuja pracodawcy wiele dodatkowych ,udogodnien?’, jak np.
mozliwo$¢ zlokalizowania miejsca pobytu pracownika, kontrolowania i monitorowa-
nia aktywno$ci pracownika czy jego skrzynki stuzbowej. Z drugiej strony urzadzenia
te pozwalajg na zabezpieczenie dostepu do chronionych pomieszczen i urzadzen czy
na wykrycie wszelkiego rodzaju naruszen obowiazku zachowania w tajemnicy in-
formacji biznesowych, stanowiacych czes¢ kapitalu przedsigbiorcy’. Rozwigzania te
czesto wydaja si¢ dzialaniem niezgodnym z prawem. Pracodawcy decydujacy si¢ na
stosowanie technologii zapominaja o koniecznosci przestrzegania zasady legalnosci
i adekwatnosci*.

W historii ochrony danych osobowych w Polsce rok 2017 byl okresem szczegol-
nym, bowiem to nie tylko czas jubileuszu 20-lecia prawa do ochrony danych oso-
bowych, ale réwniez okres coraz intensywniejszych przygotowan naszego kraju do
rozpoczecia stosowania ogolnego rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2016/679 z 27.04.2016 r. w sprawie ochrony oso6b fizycznych w zwigzku z prze-
twarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych
oraz uchylenia dyrektywy 95/46 WE (RODO)°. Zgodnie z art. 288 ust. 2 i 3 Trak-
tatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej® rozporzadzenie ma zasieg ogdlny, wiaze
w calosci i bezposrednio, jest stosowane w krajach cztonkowskich. Dla Polski oznacza
to konieczno$¢ dostosowania obowigzujacych przepiséw ustawy o ochronie danych
osobowych’. Ministerstwo Cyfryzacji opublikowalo projekt nowej ustawy o ochronie

' T. Liszcz, Ochrona prywatnosci pracownika w relacjach z pracodawcg, MOPR 2007, nr 1, s. 9.

2 M. Gersdorf, Nowe techniki gromadzenia i przetwarzania danych osobowych pracownikéw a ochro-
na ich prywatnosci, http://26konferencja.giodo.gov.pl/data/resources/GersdorfM_paper.pdf [dostep:
29.01.2018].

* D. Dérre-Kolasa, Monitoring w miejscu pracy a prawo do prywatnosci,,,Praca i Zabezpieczenie Spo-
teczne” 2004, nr 9, s. 10-12.

* M. Baranski, M. Giermak, Przetwarzanie danych osobowych w kontekscie zatrudnienia pracownicze-
go (uwagi de lege ferenda), ,Panstwo i Prawo” 2017, nr 9, s. 90-91.

5 Dz.Urz.UEL119,s. 1.

¢ Dz.U. UE 2016 C 2002, s. 47-389

7 Dz.U.z2016 r., poz. 922.
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danych osobowych?, liczacej ponad 170 stron i wprowadzajacej zmiany w ponad 130
ustawach branzowych. Najwi¢ksza rewolucja projekt ustawy objal prawo pracy.

Zagadnienia te bedg przedmiotem mojego artykulu. Konfrontacji poddam ak-
tualnie stosowane technologie w zatrudnieniu w odniesieniu do niejednoznacznych
unormowan prawnych niegwarantujacych pracownikowi, ze granica jego prawa do
prywatnosci jest odpowiednio chroniona. Artykut bedzie sie sktadal réwniez z po-
réwnania obecnych przepiséw o ochronie danych osobowych z przepisami RODO.
A wiec na ile stuszny i zastugujacy na ochrong interes pracodawcy uzasadnia sto-
sowanie nowoczesnych technologii i stawia pracownikowi wymagania dotyczace
spraw zaliczanych do pozazawodowej sfery prywatnej pracownika.

IT

Czy kiedykolwiek sprobowalismy dokonac¢ analizy, w $wietle obowigzujacych prze-
pisow, w jaki sposob zarzadzamy wlasnymi danymi osobowymi? Dane osobowe przy-
nalezne jednostce sg niezwykle cenng wlasnoscia. Czesto z wlasnoscia identyfikujemy
samochdd, dom, mieszkanie czy komputer, a zapominamy, ze kazdy z nas jest wlasci-
cielem bardzo cennego towaru. To co$ nazywa si¢ prywatnoscig. Prawo do prywatno-
$ci jest wyspecjalizowana postacig ochrony danych osobowych. Za ojczyzne prawa do
prywatnosci powszechnie uwaza si¢ USA. Dwaj amerykanscy profesorowie prawa — Sa-
muel D. Warren i Louis D. Brandeis — uznali, Ze prawo do prywatnosci to prawo do
bycia pozostawionym w spokoju, uprawnienie do wytacznosci, odrebnosci, tajemnicy
i samotnosci (the right to be let alone)’.

O tym, jak bardzo wazne jest to prawo, przekonuje nas szereg regulacji miedzyna-
rodowych, europejskich i prawa krajowego. Rozpoczne od regulacji europejskich, z kto-
rych najistotniejsza jest art. 16 Traktatu o funkcjonowaniu UE, ktéry to artykul wska-
zuje, ze elementarnym prawem kazdej osoby w ramach Unii Europejskiej jest prawo do
ochrony danych osobowych, a zatem jest to prawo podmiotowe przynalezne kazdemu
czlowiekowi. Prawo to wpisuje sie¢ w prawo do prywatnosci. Prawo do prywatnosci jest
zagwarantowane takze w konwencji praw cztowieka'® czy w deklaracji praw czlowieka'!
i szeregu innych konwencji'>.

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej"* réwniez wskazuje na prawo do ochrony pry-
watnosci. Znajduje ono ukoronowanie w art. 47 i 51 ustawy zasadniczej. Pierwszy z nich

8 Dz.U. 2016.922

° S.D. Warren, L. Brandeis, The Right to Privacy, Harvard Law Review, vol. IV, December 1890, 5.193-220.

12 Art. 8 Europejskiej konwencji praw cztowieka i podstawowych wolnosci z 4.11.1950 r., zmieniona
nastepnie rotokolami 3, 5 i 8 oraz uzupelniona protokolem nr 2, Dz.U. z 1993 r. nr 61, poz. 284, ze zm.
' Art. 12. Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka z 10.12.1948 r.,

2 Art. 16 i 17 Miedzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych ONZ z 16.12.1966 r., Dz.U.
21997 r. nr 38, poz. 167; art. 1 Konwencji nr 108 Rady Europy z 28.01.1981 r. Dz.U nr 5, poz. 24, ze zm.;
art. 12 Miedzynarodowego Paktu Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych z 16. 12.1966 r.

B Dz.U nr 78, poz. 483, ze zm.
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wskazuje na zagwarantowanie kazdej osobie, polskiemu obywatelowi, prawa do ochrony
prywatnosci, tajemnicy korespondencji, Zycia osobistego, poszanowania czci i godnosci
czlowieka. Prawo do ochrony danych osobowych jest emanacja w art. 51 ustawy zasadniczej,
ktéry wskazuje, ze kazdy ma prawo do poszanowania swojej autonomii i nie moze ona by¢
co do zasady naruszana, chyba ze przepis ustawy stanowi inaczej. Musi to by¢ jednoczesnie
przepis ksztattowany z poszanowaniem odpowiednich wartosci. Ten zakres ograniczenia
prawa do prywatnosci musi by¢ niezbedny w demokratycznym panstwie prawa. Zagadnie-
nie wolnoéci i zakresu ograniczania prawa do prywatnosci jest przedmiotem wielu dyskusji,
ale jednoczesnie stanowi jedno z wyzwan wspétczesnego spoleczenistwa'®.

Drugim bardzo istotnym aktem w dziedzinie ochrony prywatnosci, komplekso-
wo regulujacym zagadnienia ochrony danych osobowych, jest wspomniana juz ustawa
o ochronie danych osobowych. Jej uchwalenie w 1997 r. bylo przejawem postepujacej de-
mokratyzacji zycia publicznego w Polsce i troski o ochrone prywatnosci jednostki. Ustawa
ta konkretyzuje konstytucyjnie zagwarantowane kazdemu prawo do decydowania o tym,
komu, w jakim zakresie i w jakim celu przekazywane s3 jego dane osobowe. Wyposazyla
ona osoby, ktdrych dane sa wykorzystywane, w srodki stuzace realizacji tego prawa, jak
réwniez powolala organ — Generalnego Inspektora Ochrony Danych Osobowych — ktéry
stoi na strazy przystugujacego kazdemu prawa do ochrony swoich danych.

Ustawa jest implementacja dyrektywy 95/46 Parlamentu Europejskiego i Rady 95/46
WE z 24.10.1995 r. w sprawie ochrony 0séb fizycznych w zakresie przetwarzania danych
osobowych i swobodnego przeplywu tych danych'. W perspektywie czasu harmonizacja
dotychczasowych przepiséw o ochronie danych osobowych okazata sie, z punktu widze-
nia prawodawcy europejskiego, niewystarczajaca. Dyskusja o koniecznosci zmiany prze-
pisow o ochronie danych osobowych trwala od kilku lat, a od 2012 rozpoczela si¢ debata,
jakie brzmienie bede mialy przepisy rozporzadzenia. Rzeczywistos¢ w roku 1995, kiedy
powstawata dyrektywa unijna, i rzeczywisto$¢ dzisiejsza to dwie rozne rzeczywistosci,
a juz na pewno nowe rzeczywistosci wirtualne. Mamy $wiat nowoczesnych technologii,
mamy $wiat przede wszystkim Internetu. Dyrektywa nie byta w stanie odpowiedzie¢ na
wiele pytan dotyczacych prawidet ochrony danych osobowych w kontekscie wlasnie uzy-
cia nowoczesnych narzedzi komunikacyjnych, nowoczesnych rozwigzan technicznych,
informatycznych, ale tez organizacyjnych. Zmienita si¢ organizacja pracy, zmienily sie
modele zarzadzania. To wszystko generuje réznego rodzaju ryzyko, ktére jeszcze w 1995
nie bylo do przewidzenia. Nastapita koniecznos¢ stworzenia regulacji, ktora bedzie zapew-
nia¢ wyzszy stopien ochrony, w szczegdlnosci prowadzenie przepiséw o odpowiedzialno-
$ci za naruszenie ochrony danych osobowych, jak réwniez przepisow dotyczacych kar'.

1 M. Siwicki, Ochrona 0s6b fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem i swobodnym przeplywem danych
osobowych (uwagi w zwigzku z projektem rozporzgdzenia Parlamentu Europejskiego i Rady,,,Paiistwo
i Prawo” 2016, nr 3, s. 80.

5 Dz. Urz. UE L 281, s. 31.

!¢ M. Baranski, M.Giermak, Przetwarzanie..., s. 95-96.
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Komisja Europejska rozpoczela prace legislacyjne nad wprowadzeniem nowych regulacji
prawnych, co zostalo osiagniete dzieki powotaniu do zycia RODO. Dyrektywa zachowa
w wielu elementach i w $wietle wielu zasad i celéw z niej ptynacych swojg aktualnosé
w przepisach rozporzadzenia. RODO juz obowigzuje, ale bedzie stosowane i egzekwowa-
ne dopiero od 25.05.2018 r. Od tego dnia spofeczenstwo otrzyma rozporzadzenie, ktore
stanowi jedng z najbardziej istotnych regulacji gwarancyjnych dla poszanowania praw
i wolnosci 0sob, ktérych dane sg przetwarzane nie tylko na terytorium Unii Europejskie;j'’.

III

Problematyka ochrony danych osobowych osob ubiegajacych sie o prace i pracow-
nikéw zostata uregulowana w art. 22! Kodeku pracy®. Celem przepisu bylo ustanowie-
nie wyraznych granic w przetwarzaniu danych osobowych pracownika. W artykule
znajduje si¢ zamkniety katalog danych, ktérych pracodawca moze zada¢ od kandydata
do pracyipracownika. W § 1 enumeratywnie wyliczono dane, ktére podmiot zamierza-
jacy zatrudni¢ moze zada¢ od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie. Wyrdzni¢ tu nalezy
trzy grupy: dane identyfikujace osobe, jak imie (imiona) i nazwisko, imiona rodzicéw,
date urodzenia, dane adresowe, w tym adres do korespondencji, oraz dane dotyczace
wyksztalcenia i przebiegu dotychczasowego doswiadczenia zawodowego. Obowiazuje
przepisy nie wskazuja zadnych przeciwskazan w zakresie przedlozenia dodatkowych
dokumentdéw, np. potwierdzajacych umiejetnosci i osiagniecia zawodowe'®. Natomiast
jezeli chodzi o zatrudnionych juz pracownikéw, art. 22! k.p. oprécz danych wymienio-
nych w § 1, uprawnia pracodawce do zadania numeru PESEL, innych danych pracow-
nika, jak réwniez imion, nazwisk i dat urodzenia dzieci pracownika. jezeli podanie ich
jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez pracownika ze szczeg6lnych uprawnien
przewidzianych w przepisach®. Ostatnig grupe danych, do zadania ktérych uprawnio-
ny jest pracodawca, stanowiag dane wynikajace z przepiséw szczegdlnych majace range
ustawy, takie jak dane o karalnosci czy o obywatelstwie. Domaganie si¢ przed podmiot
zatrudniajacy danych niewymienionych w art. 22'§ 1-2 k.p. oraz w przepisach szczegél-
nych jest niedopuszczalne i stanowi naruszenie przepiséw prawa*'.

W zwigzku z wdrazaniem rozporzgdzenia prowadzone sg prace nad wprowadze-
niem nowej tresci art. 22' k.p.?? Nowelizacja ustawy z tego zakresu przewiduje przede

17" M. Siwicki, Ochrona oséb..., s. 80-90.

8 Dz.U.2018.917.

¥ G. Spytek-Bandurska, Wybrane problemy pracodawcéw ze stosowaniem przepiséw o ochronie danych
osobowych, [w:] T. Nyka, A. Nerka (red.), Granice ochrony danych osobowych w stosunku prac, War-
szawa 2009, s. 38.

2 K. Jaskowski, Uwagi do art. 221k.p., [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do
Kodeksu pracy, Warszawa 2018, s. 424-425.

2 A. Sobczyk, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2018.

22 Projekt ustawy — Przepisy wprowadzajace ustawe o ochronie danych osobowych z 28.03.2017 r.,ht-
tps://www.gov.pl/cyfryzacja/projekt-ustawy-o-ochronie-danych-osobowych [dostep: 20.05.2018].
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wszystkim wzmocnienie pozycji pracodawcy. Obecnie mial on jedynie ,,prawo zadania”
uzyskania od potencjalnego pracownika danych osobowych. Ewolucji ulegnie réwniez
zakres ich przetwarzania przez pracodawce. Brzmienie nowych przepiséw okresla kata-
log trzech grup danych osobowych, ktdre pracodawca bedzie mégt zada¢ od kandydata
do pracy oraz pracownika. Pozyskujac informacje o kandydacie czy pracowniku, pra-
codawca zobowigzany jest spelni¢ przestanke zawartg w art. 6 ust. 1 lit. ¢ RODO, czyli
przestanke niezbednosci wypelnienia obowiazku prawnego. Pierwsza grupe danych
stanowig dane obligatoryjne, niezbedne, pozyskiwane przez pracodawce w kontekscie
podejmowania dzialan przed zawarciem umowy o prace, a takze po jej zawarciu®.

Projekt nowego art. 22'§ 1 k.p. rézni si¢ od obecnego artykutu tym, ze pracodawca
nie moze zada¢ od osoby ubiegajacej si¢ o prace podania imion rodzicéw. Dokonano
réwniez modyfikacji danych kontaktowych, zastepujac je adresem do korespondenciji,
adresem poczty elektronicznej albo numerem telefonu. W pozostatym zakresie dane nie
ulegly zmianie. W odniesieniu do danych osoby juz zatrudnionej ustawodawca propo-
nuje nowy katalog. Oprdcz danych okreslonych w § 1 pracodawca ma mozliwo$¢ uzy-
skania dodatkowych danych, takich jak: adres zamieszkania, numer PESEL, a w przy-
padku jego braku - rodzaj i numer dokumentu potwierdzajacego tozsamos¢, inne dane
osobowe, w tym réwniez dane osobowe dzieci pracownika i innych czlonkéw jego naj-
blizszej rodziny, a takze takich danych, ktdre ze wzgledu na obowiazujace przepisy daja
mozliwo$¢ skorzystania przez pracownika z réznych uprawnien. Jako przyktad wskazac¢
nalezy uprawnienie do skorzystania z obnizonej normy czasu pracy dla pracownika
niepelnosprawnego, ktéry nabyt prawo orzeczeniem o niepelnosprawnosci w stopniu
umiarkowanym lub znacznym, czy uprawnienie rodzicielskie i mozliwo$¢ skorzystania
z urlopu macierzynskiego w wyniku przedlozenia aktu urodzenia dziecka.

Ustawodawca wprowadza dwa wyjatki. Pierwszy wskazuje na mozliwo$¢ uzy-
skania adresu do korespondencji, adresu poczty elektronicznej czy numeru telefonu
po spetnieniu dwéch przestanek. Otédz bedzie to mozliwe tylko po nawigzaniu sto-
sunku pracy i tylko wtedy, gdy pracownik wyrazi na to zgode¢. Drugi wyjatek doty-
czy ogotu danych osobowych, o ktérych mowa w § 1-3. Przetwarzanie tych danych
bedzie mozliwe, jezeli bedzie to niezbedne do realizacji stosunku pracy*.

Do trzeciej grupy danych zalicza si¢ dane wrazliwe, ktore pracodawca bedzie maogt
wyjatkowo przetwarza¢. W $wietle motywu 51 preambuty do RODO dane wrazliwe to
dane osobowe, ktore z racji swego charakteru sg szczegolnie wrazliwe w $wietle pod-
stawowych praw i wolnosci, wymagaja szczegdlnej ochrony, gdyz kontekst ich prze-
twarzania moze powodowa¢ powazne ryzyko dla podstawowych praw i wolnos$ci®.

23 M. Baranski, M. Giermak, Przetwarzanie..., s. 90-99.

# 1. Baranowska, Ochrona danych osobowych kandydatow do pracy i pracownikéw po wejsciu w Zycie
RODO. Komentarz praktyczny, LEX/el. 2018.

» P. Litwinski, Rozporzgdzenie UE w sprawie ochrony 0séb fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem
danych osobowych i swobodnym przeplywem takich danych. Komentarz, Warszawa 2018. Legalis/el.
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Implementacje powyzszego znajdziemy w projekcie nowego art. 22° k.p. Dopuszczal-
no$¢ przetwarzania danych sensytywnych bedzie mozliwa, jezeli ich pozyskiwanie be-
dzie niezbedne do wypelniania obowigzku pracodawcy nalozonego przepisem prawa.
Warto rowniez wskaza¢, ze definicja danych wrazliwych wedtug RODO zostala zmie-
niona w stosunku do tego co dotychczas uchwalono i co obowiazywalo®. W $wietle
art. 9 ust. 1 RODO wigczono nowe kategorie danych: dane genetyczne i dane biome-
tryczne. Rozdzielono od danych wrazliwych dane dotyczace wyrokéw skazujacych
oraz naruszen prawa. Wczesniej znajdowaly sie w definicji danych wrazliwych, teraz
s3 osobno uregulowane®.

v

Na gruncie obecnie obowigzujacej ustawy udostepnianie danych pracownika odby-
wa sie w formie zgody. Pod podjeciem zgody rozumie sie¢ oswiadczenie woli lub wyrazne
dzialanie wyrazone w sposéb dobrowolny, konkretny, swiadomy, jednoznaczny potwier-
dzajace, dajace przyzwolenie na przetwarzanie danych danej jednostki oraz odwotalne.
Zgoda moze by¢ podstawg przetwarzania zaréwno danych zwyklych, jak i danych wrazli-
wych?. Mimo to w praktyce mozliwo$¢ przetwarzania danych na jej podstawie jako prze-
stanki legalizujacej dziatanie podmiotu zatrudniajacego budzi liczne kontrowersje. Czyn-
nikiem dominujagcym w uznaniu zgody za wyrazong wbrew przepisom jest okolicznos¢
faktycznego podporzadkowania pracownika pracodawcy i nieréwnosci stron. Pracownik
majac wiec Swiadomos¢ ewentualnych negatywnych nastepstw odmowy udzielania zgody
na przetwarzanie danych osobowych, takiej zgody nie udzieli*. Naczelny Sad Administra-
cyjny wielokrotnie kwestionowat dobrowolno$¢ zgody jako podstawe do zadania danych
ponad zakres wskazany wart. 22" k.p.** Sad w wielu wyrokach kwestionowat dobrowolno$¢
zgody, wskazujac, ze skoro do podstawowych cech stosunku pracy nalezy podporzadko-
wanie, pracodawca moglby z tatwoscia wymusi¢ na pracowniku jej wyrazenie i mogtaby
ona traci¢ w ten sposob przymiot pelnej swobodnosci i braku negatywnych skutkow jej
odmowy. Jednoczesnie warto przypomnie¢, ze obecny kodeks pracy dopuszcza przetwa-
rzanie danych o charakterze szczegélnym na podstawie zgody.

Do tej pory ze wzgledu na mozliwo$¢ wymuszenia zgody w stosunku pracy przez
pracodawce poddawano w watpliwos¢ jej istnienie. Wraz z wejsciem w zycie nowych
przepisow statuuje si¢ instytucje zgody. Wsrdd ogolnych zasad przetwarzania danych

* E. Bielak-Jomaa, D. Lubasz, Ogélne rozporzgdzenie o ochrony danych osobowych. Komentarz, War-
szawa 2018.

77 P. Litwinski, Rozporzgdzenie UE...

% A. Sobcezyk, Kodeks pracy...

¥ K. Jaskowski , Uwagi do..., s. 424-425.

% M. Wujczyk, Podstawy prawne przetwarzania danych osobowych kandydatéw do pracy i pracow-
nikéw, ze szczegdlnym uwzglednieniem zgody jako przestanki uchylajgcej zakaz przetwarzania danych.
Z problematyki wyktadni art. 221 k.p., [w:] D. Dérre-Kolasa (red.), Ochrona danych osobowych pracow-
nikéw w Swietle rozporzgdzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679, s. 40-51.
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RODO wymienia zgode podmiotu danych — w art. 6 ust. 1 pkt a w odniesieniu do da-
nych zwyklych i w art. 7 ust. 2 pkt a w odniesieniu do szczegélnych kategorii danych
osobowych. Ponadto zgodnie z motywem 155 RODO panstwa czlonkowskie moga
wprowadzi¢ szczegélowe regulacje dotyczace przetwarzania danych osobowych pra-
cownikow w kontekscie zatrudnienia, w szczegélno$ci warunki, w oparciu o ktére moz-
na przetwarza¢ dane osobowe za zgoda pracownika®.

Polski ustawodawca skorzystal z mozliwosci przyjecia szczegétowych krajowych
regulacji odnoszacych si¢ do zgody pracownika. Propozycja zmian do kodeksu pra-
cy, zawarta w projekcie przepiséw wprowadzajacych nowa ustawe o ochronie danych
osobowych, legalizuje przetwarzanie przez pracodawce innych danych osobowych niz
wymienione w katalogu zawartym w art. 22'§ 1-2 k.p. Projekt przepisu wskazuje, ze
przetwarzanie przez pracodawce innych danych osobowych jest dopuszczalne za zgoda
osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracownika, i tylko wtedy, gdy jest to dla nich
korzystne™. Zgode zatem dopuszczono, ale nie do konca wiadomo, w jakim zakresie.
Nie istnieje bowiem zadna legalna definicja korzystnosci. Obydwie frazy sa niejasne
i wymagaja doprecyzowania, chociazby przez wskazanie przyktadowego katalogu czyn-
nosci wchodzacych w ich zakres”. Na gruncie projektu nowych krajowych regulacji
zgoda bedzie mozna si¢ postuzy¢ takze w innych przypadkach, ktére zostaty wprost
wskazane w przepisach. Ponadto projekt nowelizacji kodeksu pracy przewiduje réwniez
mozliwo$¢ uzyskania zgody od pracownika w przypadku przetwarzania danych biome-
trycznych - znowu jezeli dotycza one stosunku pracy. Projekt nowego art. 22*§ 3 k.p.
wskazuje, ze brak zgody lub jej wycofanie nie moze powodowac¢ zadnych negatywnych
konsekwencji dla osoby ubiegajacej sie o prace lub pracownika*. Tym samym ustawo-
dawca stara si¢ wprowadzi¢ gwarancje jej dobrowolnosci. Oznacza to chociazby w kon-
tekscie testow psychologicznych, iz w przypadku gdy kandydat na pracownika odmoéwi
udzielenia zgody na udzial w takiej czynnosci, nie powinno to oddziatywaé negatywnie
na dalszy proces zatrudnienia. Nalezy réwniez pamigta¢, ze zgodnie z RODO klauzula
zgody powinna zosta¢ przedstawiona w zrozumialej i tatwo dostepnej formie, napisana
jasnym i prostym jezykiem, niewymuszona, opcjonalna, nie wyrazona pod wplywem
grozby czy bledu. O$wiadczenie o wyrazeniu zgody powinno wskazywa¢ podmiot prze-
twarzajacy oraz obejmowac cel i zakres, dla ktorych dane maja by¢ przetwarzane. Pod-
miot, ktérego dane dotycza, powinien zosta¢ powiadomiony o mozliwosci wycofania
zgody™.

1 P. Litwinski, Rozporzgdzenie UE...

32 1. Baranowska, Ochrona danych osobowych...

** http://praca.gazetaprawna.pl/artykuly/1080631,rodo-zgoda-pracownika-na-przetwarzanie-
danych.html?ref=purchaseCompleted [dostep: 20.05.2018].

¥ M. Krzysztofek, Zgoda pracownika jako podstawa przetwarzania danych biometrycznych w RODO
iw projekcie Przepisow wprowadzajgcych ustawe o ochronie danych osobowych, IAP 2017, nr 4, s. 10-11.
* M. Krzysztofek, Zgoda pracownika..., s. 14.
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Mimo ze w Kodeksie pracy czy ustawach odrebnych brak regulacji w zakresie wykorzy-
stywania nowoczesnych technologii w procesie pracy, pracodawcy powszechnie stosujg je.
Mowa tu o takich srodkach nadzoru jak biometryczny dostep do pomieszczen, monitoring
aktywnosci pracownika, geolokalizacja, kontrolowanie skrzynki stuzbowej czy stosowanie
testow psychologicznych czy wariografu. Wykorzystywanie nowych instrumentéw tech-
nicznych i socjotechnicznych cieszy si¢ duzym zainteresowaniem ze strony pracodawcy*.
Pracodawcy dla zabezpieczenia swoich intereséw usitujg wykorzystywac wszelkie zdoby-
cze nowoczesnosci, powolujac si¢ na swobode gospodarczg, réwnos¢ stron stosunku pracy,
koniecznos¢ dbania o wlasciwy dobdr kadr i wlasciwg kariere zawodowa pracownikow?”.
Pracodawcy podkreslaja rowniez, Ze to oni ponosza ryzyko biznesowe zwigzane z niewla-
$ciwym doborem pracownika. Opierajac si¢ na tej potrzebie, pracodawcy niejednokrotnie
poszukujg informacji na temat swoich pracownikéw na portalach spotecznosciowych (Fa-
cebook, Instagram, Twitter, LinkedIn). Wydaje sie, Ze takie dzialania nie sposob zaliczy¢ do
aktywnosci, ktore aktualnie uzasadniatby Kodeks pracy czy ustawa o ochronie danych oso-
bowych. W doktrynie pojawily sie jednak liczne glosy, ze nalezy skupi¢ sie nie tylko nad
zagwarantowaniem pracownikowi prawa do prywatnosci, ale réwniez uwzgledni¢ interesy
pracodawcy w kontekscie proponowanych przez rynek nowoczesnych technologii. Zaréw-
no ustawodawca, jak i organy zajmujace si¢ prowadzeniem dziala na rzecz ochrony prywat-
nosci powinny dotozy¢ wszelkich staran, aby zracjonalizowa¢ obecne dazenia pracodawcow
do pozyskania jak najwiekszej ilosci informacji o pracowniku do takiego poziomu, w kto-
rym ingerencja w prywatnos$¢ nie zachwieje przypisanej czlowiekowi godnosci, a jednocze-
$nie pozwoli pracodawcom na $wiadomy dobor kadry pracownicze;.

Poligraf (wariograf). Jest to urzadzenie rejestrujace parametry fizjologiczne, takie
jak oddech, ci$nienie krwi czy przewodnictwo elektryczne skory, ktdre ulegaja zmia-
nom pod wplywem pobudzenia emocjonalnego. W literaturze podkresla sie, ze istota
omawianych badan jest celowe wywolywanie negatywnego pobudzenia emocjonalne-
go i rejestrowanie reakgji stanowiacych fizjologiczny komponent strachu lub podob-
nych do niego stanéw emocjonalnych®. W Polsce dopuszczalno$¢ wykorzystywania
wariografu i to w sytuacjach wyjatkowych przewiduje Kodeks postepowania karnego®.
Zgodnie z art. 192a k.p.k wariograf mozna stosowa¢ w celu ograniczenia kregu oséb po-
dejrzanych lub ustalenia warto$ci dowodowej ujawnionych sladéw. Natomiast na mocy
art. 199a k.p.k,, jezeli takie badanie jest przeprowadzane na osobie juz oskarzonej, za jej
zgoda, moze by¢ dowodem w postepowaniu karnym. Dowéd z opinii biegtego przepro-
wadzajacego badanie za pomocg wariografu uznaje si¢ w postepowaniu karnym za do-

% D. Dorre-Kolasa, Monitoring w..., s. 10-12.

37 M. Gersdorf, Nowe techniki. ..

¥ M. Kulicki, Kryminalistyka wybrane zagadnienia teorii i praktyki sledczo-sgdowej, Torun 1994, s. 460.
¥ Dz.U.2017.1904.
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wod o charakterze pomocniczym, niemogacym zastepowac samodzielnych dowodow™.
W literaturze podkresla sie, ze istota omawianych badan jest celowe wywotywanie nega-
tywnego pobudzenia emocjonalnego i rejestrowanie reakcji stanowigcych fizjologiczny
komponent strachu lub podobnych do niego stanéw emocjonalnych?.

Jak wyglada sytuacja stosowania wariografu w zatrudnieniu? Mimo ze nie ma prze-
piséw prawnych, ktére jednoznacznie zabranialyby stosowania wariografu w miejscu
pracy, bardzo czesto urzadzenie to jest uzywane przez podmioty zatrudniajace. Wyko-
rzystywanie tego nowoczesnego urzadzenia budzi w nauce prawa duze kontrowersje.
W doktrynie podkresla sie, ze stosowanie badan poligraficznych jest sprzeczne z Kon-
stytucja RP i bezprawne, gdyz narusza dobra osobiste badanego, a w szczegdlnosci
jego wolnos¢ i sfere zycia prywatnego®. Zgoda zainteresowanego w takim przypadku
nie uchyla bezprawnosci testow wariograficznych ze wzgledu na ich charakter i brak
usprawiedliwionego interesu pracodawcy. Pozyskiwanie informacji o kandydacie przy
uzyciu wariografu w czasie rozmowy wstepnej dokonywane jest w sytuacji konfliktu
interesow i dobr. Ponadto jako uzasadnienie takiego stanowiska przedstawiciele nauki
podkreslaja, ze wykorzystanie wariografu narusza zasade proporcjonalnosci, gdyz nie
jest on jedyna metoda pozyskiwania informacji o potencjalnym pracowniku®. Wyko-
rzystanie wariografu w stosunkach pracy moze by¢ legalne tylko w razie ustanowienia
niebudzacych watpliwosci norm, ktére uczynityby interes pracodawcy w pozyskiwaniu
informacji o kandydacie usprawiedliwionym, a kandydat na pracownika wyrazitby zgo-
de na takie badanie**. W doktrynie pojawit sie takze odmienny poglad. Zgodnie z nim
przepis art. 22" k.p. nie ogranicza mozliwoéci przeprowadzania badan poligraficznych
kandydatéw na pracownikoéw za ich zgoda. Zakazanie wykorzystania wariografu pod-
czas rozmow wstepnych — zdaniem tej czesci przedstawicieli nauki — wplyneloby na
znaczne zmniejszenie liczby zatrudnianych pracownikéw. Mogtoby tez doprowadzi¢ do
zastosowania przez pracodawcéw innych srodkéw pokontrolnych, czgsto dyskusyjnych
pod wzgledem poszanowania godnosci pracownikow™.

Poglady, zgodnie z ktérymi badania poligraficzne wobec pracownikéw powinny
by¢ zakazane przez przepisy prawa pracy, sa zbyt daleko idace. Konieczne jest jedynie
ustanowienie wlasciwych zasad prawnych usprawiedliwiajacych stosowanie wariogra-

1 M. Golaszewski, Badania poligraficzne w polskim procesie karnym po Postanowieniu Sqdu Najwyzszego
z dnia 29 stycznia 2015 r., Przeglad Bezpieczenistwa Wewnetrznego 13/15, II Studia i Analizy, s. 139-150.

1 J. Warylewski, Dopuszczalnos¢ stosowania poligrafii w swietle nowej procedury karnej, ,Palestra”
2000, z. 5-6,s. 79.

2 A. Drozd, O dopuszczalnosci wykorzystywania wariografu w stosunkach pracy, PiZS 2003, nr 4,
s. 13 i nast.

. Pietruszka, O dopuszczalnosci i silnie prewencyjnym oddzialywaniu badati poligraficznych w sto-
sunkach pracy, MOPR 2006, nr 4, s. 14 i nast.

# R. Jaworski, Badania poligraficzne a prawa pracownicze, [w:] T. Wyka, A. Nerka (red.), Granice
ochrony danych osobowych w stosunkach pracy, Warszawa 2009, s. 135 i nast.

# JPietruszka, R.Rogalski,Nie odbiera¢ prawa do obrony - artykul dyskusyjny o poligrafie, PiZS
2004/11/15t.2,5.15-21.
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fu w zatrudnieniu. Proponowany zakaz stosowania wariografu wobec pracownikéw
(kandydatow) winien by¢ sformulowany jasno i konkretnie, nie dajac podstaw do inter-
pretacji tych przepiséw. Podobnie nalezy postapi¢ z metodyka stosowania wariografu
i przeprowadzania testow za jego posrednictwem. Forma i sposob prowadzonych ba-
dan wymagaja stworzenia specjalnych warunkéw, aby nie naruszaly one praw badanego
i nie wkraczaly w sfere Zycia osobistego.

Badania behawioralne. Jednym z kluczowych elementéw procesu zarzadzania za-
sobami ludzkimi jest ocenianie pracownikéw*. Badania tego typu z pewnoscia moga
stanowi¢ alternatywe dla wariografu, gdyz unikaja stresujacej atmosfery, ktéra sprzyja
badaniu poligraficznemu. Jednakze naruszenie prywatnosci osoby ubiegajacej sie o pra-
cg czy pracownika réwniez moze mie¢ miejsce przy przeprowadzaniu réznego rodza-
ju badan za pomocy testow badajacych osobowos¢ pracownika. Pracodawcy decyduja
si¢ na tego rodzaju rozwigzania na kazdym etapie zatrudnienia: selekgji, rekrutacji czy
w trakcie zatrudnienia®. Decyzja o poddaniu osobie obowigzkowi wziecia udziatu w ba-
daniu wynika¢ moze z dwdch przyczyn: z wymogéw przepiséw prawa lub z wiasnej ini-
cjatywy pracodawcy. W pierwszym przypadku ustawowy wymog przeprowadzenia ba-
dan psychologicznych badz testow umiejetnosci przewiduja niektore przepisy prawne®.
Psychometryczna ocena kandydatéw w pelni znajduje uzasadnienie w obowiazujacych
przepisach prawa, jezeli mamy do czynienia z naborem do zawoddéw niebezpiecznych
czy wynikajacych z rodzaju pracy lub warunkéw pracy, jak np. operator lotniska, makler
gieldowy czy sedzia. W pozostalym zakresie testy psychologiczne powinny by¢ ograni-
czone. Testy powinny by¢ bowiem przeprowadzane tylko w zakresie niezbednym, przy
rekrutacji na stanowiska, gdzie cechy osobowosciowe odgrywaja istotng role*. Nie po-
winny one nakazywa¢ pracownikowi zamieszczania informacji, ktére moga posiadac¢
znamiona potencjalnie dyskryminujace czy uwlaczajace. Kandydat winien by¢ poinfor-
mowany, jakie cechy osobowosci oraz zakres umiejetnosci maja by¢ sprawdzone, a tak-
ze o wynikach i sposobie ich udostgpniania. Podmiot zatrudniajacy zobowigzany jest
uzyska¢ pisemng zgode osoby na przeprowadzenie badan®.

% H. Szewczyk, Ochrona dobr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa 2007, s. 415 i nast.

¥ Z. Ciekanowski, Proces oceniania pracownikéw w nowoczesnej organizacji, Nauki Humanistyczne
i Spoleczne na rzecz bezpieczenstwa,...

8 R. Jezierski, Przetwarzanie danych osobowych podczas czynnosci sprawdzajgcych kandydata: back-
ground screening, testy psychologiczne, dane o karalnosci, rekomendacje, [w:] D. Dorre-Kolasa (red.),
Ochrona danych osobowych pracownikow w swietle rozporzgdzenia Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2016/679, s. 60-75.

# Rozporzadzenie Ministra Spraw Wewnetrznych z dnia 18.4.2012r. w sprawie postepowania kwali-
fikacyjnego w stosunku do kandydatéw ubiegajacych si¢ o przyjecie do stuzby w policji (Dz.U. z 2012
r., poz. 432), rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z 19.9.2014 r. w sprawie badan lekarskich i psy-
chologicznych kandydatéw do objecia urzedu sedziego (Dz.U. z 2014 r., poz. 1293), ustawa z dnia
12.10.1990r. o strazy granicznej (Dz.U. z 2017 r., poz. 2365).

% H. Szewczyk, Ochrona..., s. 420 i nast.

' D. Dérre-Kolasa, Wspélczesne przyklady naruszen obowigzku pracodawcy szanowania godnosci
i innych débr osobistych pracownika-art.111 k.p., Studia z zakresu prawa pracy i polityki spotecznej
rocznik 2001/2002, s. 227.
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Cho¢ przepisy regulujace kwestie dopuszczalnoéci stosowania ,,profilowania”
nie znalazly si¢ w projekcie Kodeksu pracy, wprowadza je RODO®. Profilowanie
oznacza dobrowolng forme zautomatyzowanego przetwarzania danych osobowych
polegajace na wykorzystywaniu danych osobowych nalezacych do oceny czynni-
kow osobowych okreslonej osoby fizycznej, do analizy lub prognozy aspektéow do-
tyczacych efektow pracy, takich jak sytuacja ekonomiczna, stan zdrowia, osobiste
preferencje, krag zainteresowan, zachowanie, lokalizacja czy przemieszczanie si¢™.
W przypadku odmowy udzielenia zgody osoby kandydujacej na udzial w takiej
czynnos$ci nie powinno to rzutowac na proces zatrudnienia u okreslonego praco-
dawcy. Zgodnie z projektem nowego art. 22*§ 1 k.p. przetwarzanie przez praco-
dawce innych danych osobowych niz wymienione powyzej jest dopuszczalne tylko
wtedy, gdy dotycza one stosunku pracy i kandydat do pracy wyrazi na to zgode
w o$wiadczeniu zlozonym w postaci papierowej lub elektronicznej. Oczywiscie zgo-
da musi by¢ dobrowolna, czyli pracodawca bedzie musiat caly czas wykazywac¢, ze
brak wyrazenia zgody nie pociagnie negatywnych konsekwencji dla kandydata.

Dane biometryczne. Nowa forma kontrolowania aktywnos$ci pracownika jest prze-
twarzanie danych biometrycznych pracownika. Sg to dane osobowe, ktore wynikaja
ze specjalnego przetwarzania technicznego, dotycza cech fizycznych, fizjologicznych
lub behawioralnych osoby fizycznej oraz umozliwiajg lub potwierdzaja jednoznaczna
identyfikacje tej osoby, takich jak wizerunek twarzy lub dane daktyloskopijne™.

W obecnych przepisach brak jest legalnej definicji danych biometrycznych.
W rozumieniu ustawy o ochronie danych osobowych maja one charakter danych
zwyklych, z wyjatkiem danych o kodzie genetycznym, ktére sa uwazane za dane
sensytywne. W ustawodawstwie krajowym do przetwarzania danych biometrycz-
nych uprawnione s3 organy panstwowe wykonujace zadania publiczne, a tak-
ze organy paszportowe. Natomiast w stosunku pracy polem do wykorzystywania
biometrii przez pracodawcdow jest kontrola dostepu do chronionych obszaréw, po-
mieszczen oraz autoryzacja uzytkownikow korzystajacych z okreslonych danych,
programéw czy urzadzen. W takich okolicznosciach powodem zbierania danych
biometrycznych jest uzasadniony interes pracodawcy i bezpieczenstwo przedsie-
biorstwa. Mimo to wielu pracodawcéw wykorzystuje dane biometryczne do ewi-
dencjonowania czasu pracy pracownikow®. Odczyt linii papilarnych przez system
informatyczny w celu ewidencji czasu pracy pracownikéw niewatpliwie jest rozwia-
zaniem fatwym, ale niekoniecznie zgodnego z literg prawa. Jak zauwaza A. Drozd,
zasada adekwatnosci nakazuje, by cel przetwarzania danych przez administratora

2 E. Bielak-Jomaa, D. Lubasz, Ogélne rozporzgdzenie...

5 M. Baranski, M. Giermak, Przetwarzanie danych..., s. 92.

M. Korga, Dane biometryczne i ich wykorzystywanie na gruncie stosunku pracy, MOPR 2011, nr 12,
s. 19.

* L. Guza, Wariograf w firmie zakazany, ,Gazeta Prawna” z 12.8.2010 r., nr 156.
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byl proporcjonalny do ucigzliwosci wobec dysponenta danych, spowodowanych
przez przetwarzanie jego danych w okreslonych okoliczno$ciach.

Zagadnienie to byto przedmiotem analizy Naczelnego Sagdu Administracyjne-
go i GIODO. NSA uznal, ze ,wykorzystywanie danych biometrycznych do kon-
troli czasu pracy pracownikéw jest nieproporcjonalne do zamierzonego celu ich
przetwarzania™’. W odniesieniu do przetwarzania informacji biometrycznych pra-
cownikéw jednoznacznie stwierdzi¢ nalezy, ze wsrod szeroko pojetej interpretaciji
przepisOw prawa pracy nie istnieje jasny przepis, zgodnie z ktérym pracodawca
uprawniony jest do zadania od pracownika podania danych biometrycznych. GIO-
DO w decyzji z 15.12.2009 r. jednoznacznie stwierdzil, ze ,,czas pracy pracownika
moze by¢ przez pracodawce kontrolowany za pomoca innych srodkéw, mniej in-
gerujacych w prywatno$¢ osoby zatrudnionej”. Dodat réwniez, ze ,,ztozenie przez
pracownika oswiadczenia, ktérego trescig jest wyrazenie zgody na przetwarzanie
danych osobowych w postaci linii papilarnych, nie stanowi przestanki legalizujacej
przetwarzanie danych osobowych pracownikéw”*.

Rozporzadzenie ksztaltuje nowy rodzaj danych wrazliwych. Od 25.05.2018 r.
beda nimi dane biometryczne. Zgodnie z zapisami RODO przetwarzanie danych
wrazliwych jest zabronione. Rewolucyjnym i dlugo oczekiwanym zapisem jest art.
227§ 2 k.p., ktory odnosi si¢ do danych biometrycznych. W mysl propozycji usta-
wodawcy przetwarzanie danych biometrycznych pracownika bedzie dopuszczalne,
jezeli pracownik wyrazi na to zgode, i wtedy gdy podanie takich danych bedzie nie-
zbedne ze wzgledu na kontrole dostepu do szczegdlnie waznych informacji, kto-
rych ujawnienie moze narazi¢ pracodawce na szkode, lub kontrole dostepu do po-
mieszczen wymagajacych szczegolnej ochrony®. Zatem bedzie mozna zbiera¢ dane
biometryczne, ale nie tak jak planowano na poczatku, ze wszelkie dane dla wszel-
kich celow, lecz tylko dla celu zabezpieczenia pewnych informacji i przestrzeni. Nie
dla kontroli czasu pracy. Pracodawcy, ktérzy maja i stosujg takie systemy, juz od
25.05.2018 r. nie beda mogli tego robi¢. Bedzie to dzialanie niezgodnie z rozporza-
dzeniem, a po uchwaleniu projektu ustawy z 28.03.2018 r. — Przepisy wprowadza-
jace ustawe o ochronie danych osobowych, z Kodeksem pracy. Pracodawca, chcac
przetwarzac¢ dane biometryczne, powinien w pierwszej kolejnosci zbada¢, czy dane,
ktore chce pozyskiwa¢, mieszcza sie w przepisach Kodeksu pracy. Jezeli nie, to czy
obowiazek ich podania wynika z przepiséw szczegélnych, lub czy jest to niezbedne
do wypelnienia obowigzku przez pracodawce. Dopiero w przypadku braku pod-
stawy w tym zakresie pracodawca powinien weryfikowa¢ mozliwo$¢ pozyskiwania

¢ A. Drozd, Prawo podmiotu zatrudniajgcego do pozyskiwania informacji o kandydacie na pracownika,
Warszawa 2014, s. 120; 123-124.

7 Wyrok NSA 7z 1.12.2009 r., I OSK 249/09, LEX nr 785755.

% Decyzja nr DIS/DEC-1261/46988/09; https://giodo.gov.pl/pl/289/3336 [dostep: 24.05.2018].

* 1. Baranowska, Ochrona danych osobowych...
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danych osobowych w oparciu o zgode pracownika. Co wigcej, zgoda ta nie moze
by¢ jednak dorozumiana, musi by¢ zlozona w formie pisemne;.

Monitoring aktywnosci pracownika. Szczegdlng forma kontrolowania zacho-
wan pracownika jest stosowanie monitoringu. Poprzez monitoring rozumie sie
czynnosci przedsiewziete w celu gromadzenia informacji o pracownikach, pod-
dajac ich obserwacji bezpos$redniej lub z uzyciem urzadzen elektronicznych®. Do
form kontrolowania pracownika w miejscu pracy mozemy zaliczy¢: monitorowanie
za posrednictwem kamer z rejestracja glosu, kontrolowanie wykazéw polaczen te-
lefonicznych, kontrolowanie aktywnosci pracownika w Internecie, podstuchiwanie
i nagrywanie rozméw telefonicznych oraz geolokalizacja®'. Najczesciej poddawani
monitoringowi sa pracownicy, ktérych narzedziem pracy jest komputer czy tele-
fon, bowiem wlasnie za pomocg systemdéw informatycznych umieszczonych w tych
urzadzeniach najlatwiej i najpowazniej zaszkodzi¢ pracodawcy®.

Korzystanie przez pracodawce z monitoringu za pomocg kamer w celu chronie-
nia pracodawcy przed zagrozeniami zewnetrznymi, a takze zabezpieczenia si¢ przed
ewentualnymi dziataniami pracownikoéw, ktére moga wyrzadzi¢ szkode pracodaw-
cy lub osobom trzecim, jak réwniez kontrolowanie wykonywania pracy przez pra-
cownikow, wydaje sie dopuszczalne i zgodne z obowigzujacymi przepisami prawa®.
Przepisy Kodeksu pracy stanowig, ze pracodawca ma obowigzek organizowac prace
w sposob zapewniajacy pelne wykorzystanie czasu pracy, jak rowniez osigganie przez
pracownikoéw, przy wykorzystywaniu ich uzdolnien i kwalifikacji, wysokiej wydajno-
$ci i nalezytej jakosci pracy oraz dba¢ o dobro zakladu pracy i chroni¢ jego mienie.
Ponadto pracodawca ponosi odpowiedzialnos¢ wobec 0sob trzecich za szkode wy-
rzadzong przez pracownikow przy wykonywaniu obowigzkéw stuzbowych. Jednakze
biorac powyzsze pod uwage, nalezy wskazac, ze warunkiem stosowania tego rodzaju
kontroli jest to, Ze pracodawca zadba, aby dobra osobiste pracownikow nie zostaly na-
ruszone oraz aby w jak najmniejszym stopniu ingerowa¢ w prywatnos¢ pracownikow,
a takze pod warunkiem ze $rodki stosowane przez pracodawce bedg adekwatne do ce-
16w, ktérym majg stuzy¢. Monitorowanie przez pracodawce miejsca pracy za pomoca
kamer nie wymaga uzyskania od pracownikéw zgody na takie dziatanie®*.

Projekt ustawy przewiduje réwniez nowe rozwigzania dotyczace monitoringu w miej-
scu pracy. W Kodeksie pracy beda wprowadzone regulacje, ktérych na prézno szukaliby-
$my w dotychczas obowigzujacej ustawie, bowiem monitoring w Polsce nie jest nigdzie
uregulowany, nie ma ustawy mowigcej o zasadach przeprowadzania monitoringu. Coraz

% A. Lach, Monitorowanie pracownika wmiejscu pracy, ,Monitor Prawa Pracy” 2004, nr 10, s. 264.

81 H. Szewczyk, Ochrona..., s. 422 i nast.

¢ D. Dorre-Kolasa, Monitoring w miejscu pracy..., s. 10-12.

6 P. Litwinski, Monitoring pracownika w miejscu pracy a ochrona danych osobowych, MOPR 2008, nr
2,s.6.

¢ A. Lach, Przetwarzanie danych osobowych pracownika w zwigzku ze stosowaniem monitoringu, [w:]
T. Wyka, A. Nerka, Granice ochrony danych osobowych w stosunkach pracy, Warszawa 2009, s. 141-146.
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wiecej urzadzen ma zainstalowanych dodatkowy element - analize glosu. Kodeks pracy
moze nie jest najlepszym miejscem na calosciowe uregulowanie przepisowo monitorin-
gu, ale przynajmniej jest dobrym miejscem na catosciowe uregulowanie monitoringu
W miejscu pracy i stworzenia dzigki temu dla pracodawcy narzedzia do ochrony i dla kon-
troli osob i mienia®. Projekt nowego art. 22*§ 1 k.p. bedzie umozliwiat kontrole zacho-
wan pracownika. Zgodnie z jego trescig pracodawca bedzie mogl wprowadzi¢ szczegdlny
nadzor nad terenem zakladu pracy lub terenem wokot zaktadu pracy w postaci srodkéw
technicznych umozliwiajacych rejestracje obrazu, jezeli bedzie to niezbedne do zapew-
nienia bezpieczenstwa pracownikéw, ochrony mienia, kontroli produkcji lub zachowania
w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode. Jak
wskazano w uzasadnieniu do tego projektu, pracodawca, gromadzac dane osobowe pozy-
skane z monitoringu, bedzie przetwarzal dane osobowe pracownikéw do celéw wynika-
jacych z prawnie uzasadnionych intereséw realizowanych przez administratora. Ustawo-
dawca ma wprowadzi¢ wyjatki. Monitoring bedzie wylaczony z pomieszczen socjalnych,
toalet czy przebieralni, tam gdzie toczy si¢ Zycie spoleczne pracownikéw. W projekcie
nowych przepiséw wprost zostaly uregulowane zasady stosowania monitoringu. Praco-
dawca zobowigzany bedzie do wydana regulacji wskazujacych cel, zakres i sposéb zasto-
sowania monitoringu, co moze nastapi¢ w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie
pracy albo w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest objety ukladem zbiorowym pracy
lub nie jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy. Ponadto pracodawca zobowiazany
bedzie do poinformowania wszystkich pracownikéw o stosowaniu monitoringu w spo-
sob przyjety u danego pracodawcy nie pozniej niz 2 tygodnie przed jego uruchomieniem.
Nowo zatrudniani pracownicy beda informowani o nim przed dopuszczeniem do pracy.
Ostatnim obowigzkiem pracodawcy bedzie oznaczenie pomieszczenn monitorowanych
w sposob widoczny i czytelny, za posrednictwem znakéw badz dzwigkéw, nie pozniej niz
jeden dzien przed uruchomieniem monitoringu®. Przepisy nowego art. 22* k.p. reguluja
réwniez kwestie okresu przechowywania danych uzyskanych za pomoca monitoringu.
Przechowywanie nagrania zgodnie z ustawa nie moze przekracza¢ 3 miesiecy. Wyjatkiem
jest nagranie, ktére moze stanowi¢ lub juz stanowi dowdd w postepowaniu. W takim przy-
padku okres przetwarzania ulega przedtuzeniu do czasu prawomocnego zakonczenia po-
stepowania. Po uplywie wskazanych powyzej okreséw nagranie z monitoringu podlega
zniszczeniu®.

W projekcie ustawy pojawita si¢ rowniez regulacja dotyczaca mozliwosci kontrolo-
wania poczty elektronicznej pracownika. Zagadnienie to juz dzis jest przedmiotem wielu
opinii wydawanych przez GIODO. Na podstawie tych opinii pracodawcy stosuja nowo-
czesne technologie do kontrolowania poczty elektronicznej pracownikéw. Pracodawca
bedzie mdgt wprowadzi¢ kontrole stuzbowej poczty elektronicznej pracownika, jezeli be-

6 Uzasadnienie do projektu ustawy Przepisy wprowadzajace ustawe o ochronie danych osobowych, s. 6.
% E. Bielak-Jomaa, D. Lubasz, Ogdlne rozporzgdzenie...
7 P. Litwinski, Monitoring pracownika..., s. 6.
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dzie to niezbedne do zapewnienia organizacji pracy umozliwiajacej pelne wykorzystanie
czasu pracy oraz wlasciwego uzytkowania udostepnionych pracownikowi narzedzi pracy.
Obowigzki informacyjne pracodawcy beda tozsame z obowigzkami, jakie beda na praco-
dawce natozone w przypadku wprowadzenia monitoringu wizyjnego. Monitoring poczty
elektronicznej nie bedzie mégt jednak narusza¢ tajemnicy korespondencji oraz innych
débr osobistych pracownika®. Ustawodawca nie przewidzial regulacji prawnych do sy-
tuacji, gdy pracodawca bedzie zezwalal na korzystanie z poczty elektronicznej do celow
prywatnych, czy odwrotnie — skrzynki prywatnej do celéw stuzbowych. Z pewnoscia taka
kontrola musi by¢ ograniczona za posrednictwem odpowiednich narzedzi, ktére umozli-
wig wyodrebnienie czesci stuzbowej, nie naruszajac w ten sposob prawa do prywatnosci
i tajemnicy korespondencji.

VI

Przyjety zakres przedmiotowego opracowania z cala pewnoscia nie pozwala
w sposdb pelny odnies¢ sie do problemu zwigzanego z ochrong danych osobowych.
Problematyka ochrony danych w zatrudnieniu wciagz budzi wiele kontrowersji. Scie-
raja si¢ tu przeciwstawne interesy dwdch grup: grupy pracownikéow oczekujacych
od wspolczesnego panstwa ochrony sfery zycia prywatnego i wszelkich swoich da-
nych oraz grupy pracodawcéw dazacych do kontrolowania pracownikow.

Rozwdj cywilizacyjny wymaga, aby na prawo pracy, w szczegolnosci na prawo do pry-
watnosci jednostki w kontekscie zatrudnienia spoglada¢ inaczej, uwzgledniajac te inne
warunki, w ktérych musi by¢ ono respektowane. Nalezy réwniez wskazaé, ze omawiane
zagadnienie stanowi doskonaly przyklad na wskazany w literaturze przedmiotu zwigzek
prawa pracy z nauka i z technika, wyptyw owej nauki i nowych rozwigzan technicznych
na dynamiczny rozwdj norm ochronnych prawa pracy i ich wykladni®. Nowoczesne tech-
niki nadzoru stanowig drastyczng ingerencje w sfere prywatnoéci pracownika i rodzg za-
grozenia, z ktorych istnienia nie tylko pracownik, lecz takze wspolczesne spoleczenstwo
nie zdaje sobie sprawy. Techniki te otwierajg przedsiebiorcom mozliwosci analizy danych
na kazdym etapie i w kazdej sferze zycia. Ostatnie lata to réwniez wzrost wielu zagrozen
dla prawidlowego przetwarzania i ochrony danych osobowych. Maja miejsce coraz czest-
sze wlamania do systemoéw informatycznych czy wyciek danych.

Ustawa o ochronie danych osobowych, ktéra wprowadza do kodeksu pracy
przepisy dotyczace stosowania nowoczesnych technologii (monitoringu wizyjne-
go, monitoringu elektronicznej poczty stuzbowej, biometrii) zostala przyjeta przez
Senat 16 maja 2018 r. Projekt ustawy o zmianie niektorych ustaw w zwiazku z za-
pewnieniem stosowania rozporzadzenia 2016/679 czeka na przyjecie przez rzad.
Jak wskazuje minister cyfryzacji, projekt ten bedzie dalej procedowany w zakresie

¢ 1. Baranowska, Ochrona danych osobowych...
% M. Gersdorf, Nowe techniki...
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nieobjetym zmiang wprowadzang ustawa o ochronie danych osobowych. Jedno-
cze$nie kazdy pracodawca przed zastosowaniem nowoczesnych technologii bedzie
musial pamigtac o stosowaniu art. 35 rozporzadzenia, ktéry obliguje administratora
do dokonania oceny skutkdéw planowanych operacji przetwarzania dla ochrony da-
nych osobowych przed rozpoczeciem przetwarzania w przypadku, w ktérym dany
rodzaj przetwarzania (w szczegdlnosci z uzyciem nowych technologii) ze wzgledu
na swoj charakter, zakres, kontekst i cele z duzym prawdopodobienstwem moze
powodowaé wysokie ryzyko naruszenia praw lub wolnosci 0séb fizycznych. Smialo
mozna powiedzie¢, ze RODO to nie jest rewolucja, to ewolucja.
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Streszczenie: Ochrona prawa do prywatnosci zaliczana jest do podstawowych praw czlo-
wieka i jako prawo fundamentalne jest czescig wiekszo$ci wspotczesnych ustawodawstw.
Systemy prawne rozbudowuja w znaczacym zakresie instrumenty prawa ochrony prywat-
nosci, ale jednocze$nie znajduja powody, aby w te sfere mocno ingerowal. Z pewnoscia
dynamiczny rozw6j nowoczesnych technologii nie utatwia prawodawcy znalezienie kom-
pleksowego rozwigzania. Artykul podejmuje tematyke ochrony prywatnosci w stosunku
pracy na przestrzeni innowacyjnosci, rozwoju technologii. W niniejszym opracowaniu au-
tor dokonat poréwnania wplywu uzywania nowoczesnych technologii w miejscu pracy dzis
- w Swietle obowiazujacych przepiséw i jutro — wobec uchwalonego rozporzadzenia (UE)
2016/679 Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony
0s06b fizycznych w zakresie przetwarzania danych osobowych i swobodnego przeptywu tych
danych oraz zniesienia dyrektywy 95/46 / WE (ogolne rozporzadzenie o ochronie danych).

Stowa kluczowe: przetwarzanie danych osobowych, prawo do prywatnosci, ochrona da-
nych osobowych, ogélne rozporzadzenie o ochronie danych, zatrudnienie pracownicze

PROTECTION OF THE RIGHT TO PRIVACY AT WORK IN THE PERIOD
OF DYNAMICALLY DEVELOPING TECHNOLOGIES
- TODAY AND TOMORROW

Summary: The protection of the right to privacy is one of the basic human rights and as
a fundamental subject in most modern laws. Legal systems extend the privacy protection
instruments to a significant extent, but at the same time they find reasons to strongly inter-
fere in this area. Certainly, the dynamic development of modern technologies does not help
the legislator to find a comprehensive solution. The article deals with the subject of privacy
protection in the employment relationship on the area of innovation, technology develop-
ment. In this study, the author also compares the impact of the use of modern technologies
in the workplace today - in the light of the applicable regulations and tomorrow - taking
into account enactment of Regulation (EU) 2016/679 of European Parlliament and of the
Council 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 repealinf Directive 95/46/EC
(General Data Protection Regulation).

Keywords: processing of personal data, the right to privacy, protection of personal data,
General Data Protection Regulation, employement relationship



