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Ochrona prywatnosci w miejscu pracy
w erze dynamicznie rozwijajacych sie technologii

STRESZCZENIE

Prawo do prywatnosci zaliczane jest do podstawowych praw cztowieka i jako takie
jest przedmiotem wiekszo$ci wspétczesnych ustawodawstw. Systemy prawne rozbu-
dowuja w znaczacym zakresie instrumenty prawa ochrony prywatnosci, ale jednocze-
$nie znajduja powody, aby w te sfere mocno ingerowac. Z pewnosciag dynamiczny roz-
wdj nowoczesnych technologii nie utatwia prawodawcy znalezienia kompleksowego
rozwigzania. Artykul podejmuje tematyke ochrony prywatnosci w ramach stosunku
pracy w kontekscie innowacyjnosci i rozwoju technologii. W niniejszym opracowaniu
autorka dokonata poréwnania wptywu nowoczesnych technologii w miejscu pracy
dzis, w $wietle obowiazujacych przepisow, i jutro - wobec uchwalonego rozporzadze-
nia (UE) 2016/679 Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 27 kwietnia 2016 roku
w sprawie ochrony oséb fizycznych w zakresie przetwarzania danych osobowych
i swobodnego przeptywu tych danych oraz zniesienia dyrektywy 95/46 / WE (ogélne
rozporzadzenie o ochronie danych).

SLOWA KLUCZOWE

przetwarzanie danych osobowych, prawo do prywatnosci, ochrona danych osobowych,
ogodlne rozporzadzenie o ochronie danych, zatrudnienie pracownicze
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Z danych osobowych ptynie szereg ochronnych praw dla oséb fizycznych od
chwili urodzenia az do $mierci. Dotyczy to praw, ktére czesto sg realizowane
wraz z brakiem wiedzy administratoréow, wykorzystujacych swojg pozycje ryn-
kowa albo fakt pewnych utomnosci prawnych. Zycie prywatne to zycie osobiste
i rodzinne, mozliwo$¢ wyrazania wtasnych mysli i opinii czy przynalezno$¢ do
okreslonej grupy wyznaniowej. Prywatno$¢ tak rozumiana roézni sie od prywat-
nosci, z ktora spotykamy sie w miejscu pracy. Ta z reguty jest bardzo mocno ogra-
niczona. Wynika to bowiem z charakteru i organizacji pracy. W dobie cyfryzacji
i coraz powszechniejszego wykorzystywania Big Data technologicznie mozliwe
jest wieksze wykorzystywanie danych osobowych przez pracodawcéw. Przedsie-
biorcy coraz cze$ciej siegaja po cyfrowe urzadzenia pomagajace im unowoczes$nié
model zarzadzania. Oferujg one wiele dodatkowych ,,udogodnien”, jak mozliwo$¢
zlokalizowania miejsca pobytu pracownika, kontrolowania i monitorowania
aktywnosci pracownika czy jego poczty stuzbowej. Z drugiej strony urzadzenia
te pozwalajg na zapewnienie bezpieczenstwa i ochrony mienia (pomieszczen
i urzadzen) czy wykrycie wszelkiego rodzaju naruszen obowigzku zachowania
w tajemnicy informacji stanowigcych cze$¢ kapitalu przedsiebiorcy?. Jednakze
czesto pracodawcy, decydujac sie na stosowanie technologii, zapominajg o ko-
niecznos$ci przestrzegania zasad legalnosci i adekwatnos$ci w stosunku do celu
przetwarzania danych?,

W historii ochrony danych osobowych w Polsce rok 2017 byt okresem szcze-
gblnym. To nie tylko czas jubileuszu 20-lecia prawa do ochrony danych osobowych,
ale tez okres przygotowan naszego kraju do rozpoczecia stosowania ogdlnego
rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/6793. 0d 25 maja
rozporzadzenie to stanowi wyj$ciowy akt regulujacy ochrone danych osobowych
na terenie Unii Europejskiej, w tym w Polsce. Jednocze$nie polski ustawodaw-
ca dokonat zmian w ponad 130 aktach prawnych, ktére w swojej tresci traktuja
o danych osobowych, w tym takze w Kodeksie pracy®.

Autor niniejszego artykutu w dalszej czes$ci podejmuje sie zardwno analizy,
czy i w jakim zakresie uchwalone przepisy w powigzaniu z przepisami RODO

1 D. Dérre-Kolasa, Monitoring w miejscu pracy a prawo do prywatnosci, ,Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne” 2004, nr 9, s. 10-12.

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

3 Rozporzadzenie z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony o0séb fizycznych w zwigzku
z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych
oraz uchylenia dyrektywy 95/46 WE (RODO), Dz. Urz. UEL 119, s. 1.

* M. Frackowiak, T. Swieboda, Ochrona danych osobowych pracownika w perspektywie
RODO i przepiséw dotyczqgcych monitoringu wizyjnego stosowanego przez pracodawce,
»,MOPR” 2018, nr7,s.8in.
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uwzgledniaja zasadnicze zgtoszone przez doktryne postulaty co do zmiany prze-
piséw dotyczacych przetwarzania danych pracownikéw, jak i poddaje przegladowi
nowe przepisy z zakresu nowoczesnych technologii.

II

Czy kiedykolwiek spréobowalismy dokona¢ analizy, w swietle obowiazujacych
przepiséw, w jaki sposéb zarzadzamy wtasnymi danymi osobowymi? Dane oso-
bowe przynalezne jednostce sa niezwykle cenng wlasnoscia. Czesto z wtasno-
$cig identyfikujemy samochdéd, dom, mieszkanie czy komputer, a zapominamy,
ze kazdy z nas jest wtascicielem bardzo cennego towaru. To co$ nazywa sie pry-
watnoscia. Prawo do prywatnosci jest wyspecjalizowang postacig ochrony danych
osobowych. Za ojczyzne prawa do prywatno$ci powszechnie uwaza sie Stany
Zjednoczone. Dwaj amerykanscy profesorowie prawa - Samuel D. Warren i Louis
D. Brandeis - uznali, ze prawo do prywatnosci to prawo do bycia pozostawionym
w spokoju, uprawnienie do wytgcznosci, odrebnosci, tajemnicy i samotnosci
(the right to be let alone)®. O tym, jak bardzo wazne jest to prawo, przekonuje nas
szereg regulacji miedzynarodowych, europejskich i prawa krajowego.

Z regulacji europejskich najistotniejsza role odgrywa art. 16 Traktatu o funk-
cjonowaniu UE®, bowiem elementarnym prawem kazdej osoby w ramach UE jest
prawo do ochrony danych osobowych. Prawo to wpisuje sie w prawo do prywat-
nosci, ktore zagwarantowane jest réwniez w konwencji praw cztowieka’, deklara-
cji praw cztowieka®, a takze w szeregu innych aktéw®. Na ptaszczyznie polskiego
porzadku prawnego prawo do prywatnosci i jego atrybut: prawo do ochrony da-
nych osobowych, podniesione zostaty do rangi praw konstytucyjnych. Wynikajace
z art. 47 Konstytucji'® prawo do ochrony prawnej zycia prywatnego zapewnio-
ne jest w zakresie prawa do ochrony danych osobowych przez art. 51! ustawy
zasadniczej. Przepis ten gwarantuje ochrone danych, opierajac sie na zasadzie

> S. D. Warren, L. Brandeis, The Right to Privacy, “Harvard Law Review” 1890, Vol. IV,
s.193-220.

¢ Dz. Urz. UE C 326,26/10/2012 P. 0001-0390.

7 Art. 8 Europejskiej Konwencji Praw Cztowieka i Podstawowych Wolno$ci z 4 listopa-
da 1950 r,, zmienionej nastepnie Protokotami 3, 5 i 8 oraz uzupeinionej Protokotem nr 2,
DzU z 1993 r,, nr 61, poz. 284 ze zmianami.

8 Art. 12. Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka z 10 grudnia 1948 r.

9 Art. 16 i 17 Miedzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych ONZ z 16 grud-
nia 1966 r,, DzU z 1997 r,, nr 38, poz. 167; art. 1 Konwencji Nr 108 Rady Europy z 28 sty-
cznia 1981 r, DzU nr 5, poz. 24 ze zmianami; art. 12 Miedzynarodowego Paktu Praw Gospodar-
czych, Spotecznych i Kulturalnych z 16 grudnia 1966 1.

10 DzU nr 78, poz. 483 ze zmianami.

M. Wujczyk, Prawo pracownika do ochrony prywatnosci, Warszawa 2012, s. 159.
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autonomii informacyjnej, a wiec zasadzie naktadajacej na kazda jednostke obo-
wiazek ujawniania informacji jej dotyczacych w zakresie wynikajacym z przepi-
sOw prawa. Musi to by¢ jednocze$nie przepis ksztattowany z poszanowaniem
odpowiednich warto$ciami'?. Na gruncie ochrony danych osobowych do dnia
24 maja 2018 roku stosownymi przepisami byta ustawa z 29 sierpnia 1997 roku®3,
uzupelniana przez inne akty prawne. Ustawa ta, bedgca implementacjg dyrektywy
95/46 /WE, spowodowala, ze polski porzadek prawny w zakresie przetwarzania
danych osobowych odpowiadat standardom europejskim.

W perspektywie czasu harmonizacja dotychczasowych przepiséw o ochronie
danych osobowych okazata sie, z punktu widzenia prawodawcy europejskiego,
niewystarczajaca. Dyskusja o konieczno$ci zmiany przepiséw o ochronie danych
osobowych trwata od kilku lat, a od 2012 roku rozpoczeta sie debata, jakie
brzmienie beda mialy przepisy rozporzadzenia. Rzeczywisto$¢, kiedy powstawa-
ta dyrektywa unijna, i rzeczywisto$¢ dzisiejsza to dwie rézne perspektywy, a juz
na pewno inne rzeczywistosci wirtualne. Mamy $wiat nowoczesnych technologii,
Swiat przede wszystkim Internetu. Dyrektywa nie byta w stanie odpowiedzie¢
na szereg pytan o stosowanie prawidet ochrony danych osobowych w kontek-
$cie wla$nie uzycia nowoczesnych narzedzi komunikacyjnych, nowoczesnych
rozwigzan technicznych, informatycznych, ale tez organizacyjnych. Zmienita sie
organizacja pracy, modele zarzadzania. To wszystko generuje ryzyko, ktdre jesz-
cze w 1995 roku nie byto do przewidzenia. Nastgpita konieczno$¢ stworzenia
regulacji, ktdre beda zapewnia¢ wyzszy stopien ochrony, w szczegélnosci przepi-
s6w o odpowiedzialno$ci za naruszenie ochrony danych osobowych®®. W ten oto
sposéb Komisja Europejska rozpoczeta prace legislacyjne nad wprowadzeniem
nowych regulacji prawnych, co zostato osiggniete dzieki powotaniu do zycia
RODO. Dodatkowo, polski ustawodawca uchwalit 10 maja 2018 roku ustawe
o0 ochronie danych osobowych¢, majgca na celu zapewnienie skutecznego stoso-
wania przepiséw RODO.

12 M. Siwicki, Ochrona 0séb fizycznych w zwiqzku z przetwarzaniem i swobodnym prze-
ptywem danych osobowych (uwagi w zwiqzku z projektem rozporzgdzenia Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady), ,Panstwo i Prawo” 2016, nr 3, s. 80.

13 DzU z 2016 1. poz. 922 ze zm.

14 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady z 24 pazdziernika 1995 r. w sprawie
ochrony o0séb fizycznych w zakresie przetwarzania danych osobowych oraz swobodnego
przeptywu tych danych, Dz. Urz. UE L 281, s. 31.

15 M. Baranski, M Giermak, op. cit., s. 95-96.

16 DzU z 2018 1., poz. 1000.
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111

Problematyka ochrony danych osobowych os6b ubiegajacych sie o prace i pra-
cownikéw jest uregulowana w art. 22' Kodeku pracy!’. Celem wprowadzenia do
polskiego systemu prawnego przepisu byto nie tylko okre$lenie podstawy zadania
udostepnienia danych przez pracodawce, lecz takze ustanowienie wyraznych gra-
nic w przetwarzaniu danych osobowych pracownika, uniemozliwiajacych ewentu-
alne naduzycia. Artykut ten, w brzmieniu sprzed nowelizacji, petni nie tylko funkcje
gwarancyjng dla kandydata do pracy/pracownika, ale w istocie méwi o prawach
pracodawcy. Stosownie do art. 22'§4 k.p. pracodawca uprawniony jest do zada-
nia réwniez innych danych niz okreslone w §1 i §2, pod warunkiem, ze obowigzek
ich wskazania wynika wprost z przepiséw szczegoélnych. Przepis ten okresla trzy
grupy danych osobowych, ktérych moze zada¢ pracodawca'®. Pierwsza grupa da-
nych (dane dotyczace kandydata na pracownika) ujeta jest w postaci zamknietego
katalogu. Moze ona zosta¢ rozszerzona na podstawie przepiséw szczegdlnych.
Zakres danych osobowych objetych druga grupa (dane dotyczace pracownika)
zalezy od indywidualnych okoliczno$ci lezacych po stronie pracownika oraz od ro-
dzaju wykonywanej pracy, wzglednie od okolicznosci zwigzanych z pracodawca.
Trzecia grupa (dane dotyczace zaréwno kandydata do pracy, jak i pracownika),
otwarta, obejmuje dane osobowe, co do ktérych obowigzek ich podania wynika
,Z odrebnych przepiséw”. Co wiecej, pomimo zZe prawodawca nie dookreslit tego
wyrazenia, w doktrynie przyjmuje sie, Ze oznacza ono ustawy oraz rozporzadze-
nia'®. Nie podlega dyskusji, iz podmiot zatrudniajgcy moze zada¢ udostepnienia
tylko tych informacji i danych, ktére zostaly ujete w komentowanym przepisie.
Sporna jest jednak kwestia zgody kandydata do pracy lub pracownika jako prze-
stanki legalizujacej czynnosci podejmowane przez pracodawce. Udzielenie zgody
przez pracownika w zakresie jego danych budzi liczne kontrowersje zaréwno
w doktrynie, jak i judykaturze, w szczeg6lnosci, jesli nastepuje ona z inicjatywy
pracodawcy. Zgoda pracownika na przetwarzanie danych powinna by¢ dobrowol-
na, a w relacji pracownik - pracodawca bywa roznie z zachowaniem tej dobro-
wolnosci. W szczegoélnosci jej brak nie moze powodowac zmniejszenia uprawnien
pracowniczych wynikajacych z obowigzujgcych przepiséw?’. Czynnikiem dominu-
jacym w uznaniu zgody za wyrazona wbrew przepisom jest okoliczno$¢ faktycz-
nego podporzadkowania pracownika pracodawcy i nieréwnosci stron. Pracownik,
majac wiec $wiadomo$¢ ewentualnych negatywnych nastepstw odmowy udziela-
nia zgody na przetwarzanie danych osobowych, takiej zgode udzieli?’.

17 DzU z 2018 1, poz. 917.

18 K. Jaskowski, Uwagi do art. 22" k.p., [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz
aktualizowany do Kodeksu pracy, LEX 2018, s. 424-425.

19°A. Sobczyk, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2018.

20 A, M. Swiatkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2018.

21 K, Jaskowski, op. cit., s. 424-425.
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Polski ustawodawca w projekcie ustawy zapewniajacej bezposrednie sto-
sowanie RODO przewidziat wprowadzenie dodatkowych regulacji w stosunku
zatrudnienia. Gtéwnym celem zmian byto dostosowanie brzmienia przepiséw
prawa pracy do art. 6 ust. 1 lit. ¢ RODO, ktoéry to przepis wprowadza przestan-
ke istnienia obowigzku prawnego jako podstawy uzyskiwania i przetwarzania
danych osobowych. Nowelizacja ustawy przewidywata wzmocnienie pozycji
pracodawcy. Artykut 22! k.p. miat otrzymac nowe brzmienie. Postulowano rezy-
gnacje z zamknietego katalogu danych osobowych na rzecz okreslenia danych,
ktorych przetwarzanie bytoby niedozwolone. Inne dane, niewymienione w ka-
talogu danych obligatoryjnych, miatby by¢ pobierane tylko wtedy, gdy bytoby to
niezbedne do wypeinienia obowigzku pracodawcy natozonego przepisami pra-
wa?2, Projekt wskazywat réwniez, ze przetwarzanie przez podmiot zatrudniajacy
innych danych osobowych i informacji bytoby dopuszczalne tylko i wytacznie za
zgoda osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie/pracownika i tylko wtedy, gdy jest
to dla nich korzystne?. Nowelizacja ta nie miata jednak przesadza¢ o formie
udzielonej zgody. W tym zakresie prawodawca odsytat bezposrednio do RODO.
Dodatkowo, zgodnie z zatozeniami projektu, brak zgody, a takze tez jej wycofanie
nie mogty oznacza¢ dla pracownika negatywnych skutkéw w zakresie stosunku
pracy. Jednoczesnie projektowane przepisy Kodeksu pracy zaktadaty mozliwo$¢
uzyskania zgody od pracownika wytgcznie w przypadku przetwarzania danych
biometrycznych - znowu jezeli dotyczg one stosunku pracy. Sposéb gromadzenia
danych biometrycznych miat zosta¢ okreslony przez odpowiednie rozporzadze-
nie wykonawcze. Ostatecznie cze$¢ projektowanych przepiséw w zakresie ka-
talogu danych osobowych, do zadania ktérych uprawniony zostat pracodawca,
regulacji w postaci monitoringu wizyjnego i skrzynki elektronicznej, znalazta sie
w ustawie z 10 maja 2018 roku zmieniajgcej Kodeks pracy?*.

IV

Kamery przemystowe w zaktadach pracy nie sg niczym nowym. Zwtaszcza u wiek-
szych pracodawcéw monitoring jest stosowny na porzadku dziennym. Brakowa-
to jednak konkretnej regulacji, w oparciu o ktérg nagrywanie w zaktadzie pracy
mozna byto stosowac. Nie byto réwniez przepisow, ktére wskazatyby podmiotom
zatrudniajgcym, jak to zrobi¢. Monitoring aktywnosci pracownika jest szczegdlna
forma kontrolowania jego zachowan. Poprzez monitoring rozumie sie czynnosci

22 Uzasadnienie do projektu ustawy Przepisy wprowadzajace ustawe o ochronie danych
osobowych, s. 6.

23 1. Baranowska, Ochrona danych osobowych kandydatéw do pracy i pracownikéw po
wejsciu w zycie RODO. Komentarz praktyczny, LEX/el. 2018.

24 K. W. Baran, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2018.
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przedsiewziete w celu gromadzenia informacji o pracownikach, poddajac ich
obserwacji bezposredniej lub z uzyciem urzadzen elektronicznych?. Do form
kontrolowania pracownika w miejscu pracy mozemy zaliczyé: monitorowanie
za posrednictwem kamer z rejestracja gtosu, kontrolowanie wykazéw potaczen
telefonicznych czy aktywnosci pracownika w Internecie, nagrywanie rozmoéw te-
lefonicznych oraz geolokalizacje?®. Najcze$ciej monitoringowi poddawani sg pra-
cownicy, ktérych narzedziem pracy jest komputer czy telefon, bowiem wtasnie za
pomoca systeméw informatycznych umieszczonych w tych urzadzeniach mozna
najtatwiej i najpowazniej zaszkodzi¢ pracodawcy?’. W nowych przepisach Ko-
deks pracy wprost reguluje cele, sposoby wprowadzenia i zastosowania moni-
toringu wizyjnego, a takze monitoringu poczty elektronicznej czy innych form
kontrolowania.

Do monitoringu wizyjnego odnosi sie nowy art. 22% Kodeksu pracy. Co wiecej,
niedopetnienie obowiazkéw wynikajacych z tych regulacji moze rodzi¢ odpowie-
dzialno$¢ za naruszenie przepiséw o ochronie danych osobowych, tj. natozenie
administracyjnych kar pienieznych, cywilnoprawng odpowiedzialno$¢ odszko-
dowawczg czy tez odpowiedzialno$¢ wykroczeniowa?®. Przepisy Kodeksu pracy
mowig, ze pracodawca ma obowigzek organizowac prace w sposoéb zapewniaja-
cy pelne wykorzystanie czasu pracy, jak rowniez osigganie przez pracownikow
przy wykorzystywaniu ich uzdolnien i kwalifikacji wysokiej wydajnosci i na-
lezytej jako$ci pracy oraz dba¢ o dobro zaktadu pracy i chroni¢ jego mienie?’.
Zgodnie z jedng z podstawowych zasad wynikajacych z RODO - zasada ograni-
czenia celu - dane osobowe mozna zbiera¢ wytgcznie w konkretnych, wyraznych
i prawnie uzasadnionych celach. Zatem zainstalowanie kamer w zaktadzie pracy
musi stuzy¢ konkretnemu celowi®®. Regulacja przyjeta w art. 222 k.p. pozwala
na zainstalowanie kamer, je$li jest to niezbedne do zapewnienia bezpieczenstwa
pracownikéw, ochrony mienia, kontroli produkcji czy zachowania w tajemnicy
informacji, ktére mogtyby narazi¢ pracodawce na szkode. Kamery przemystowe
mog3g sie znajdowac¢ zar6wno w zaktadzie pracy, jak i obejmowac teren wokot
zaktadu pracy. To ostatnie bedzie szczegdlnie istotne, jezeli celem pracodawcy
jest zapewnienie ochrony mienia na przyktad przed kradzieza®l. Jest jednak
kilka miejsc, w ktérych kamery nie powinny sie znalez¢. Mowa tutaj o pomiesz-
czeniach, w ktdrych toczy sie zycie spoteczne pracownikéw, takich jak szatnie,

%5 K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, Warszawa,
LEX/el 2018.

26 H, Szewczyk, Ochrona débr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa 2007, s. 422 i n.

27 D. Dorre-Kolasa, Monitoring w miejscu pracy..., op. cit,, s. 10-12.

28 M. Frackowiak, T. Swieboda, op. cit., s. 8i n.

29 D. Dérre-Kolasa, Monitoring pracownikéw, LEX/el. 2018, komentarz praktyczny.

30 Uzasadnienie do projektu ustawy Przepisy wprowadzajgce ustawe o ochronie danych
osobowych, s. 6.

31 K. W. Baran, op. cit.
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stotéwka, pomieszczenia sanitarne, palarnie czy pomieszczenia udostepniane
zaktadowej organizacji zwigzkowej. Wyjatkowo we wskazanych wyzej miejscach
monitoring moze by¢ stosowany na przyktad ze wzgledu na kradziez czy prze-
moc fizyczng. Jednakze kazdorazowo pracodawca powinien dotozy¢ nalezytej
staranno$ci, aby monitoring w takich miejscach nie doprowadzit do naruszenia
godnosci ani innych débr osobistych pracownika. Regulacje dotyczace monito-
ringu wizyjnego powinny sie znalez¢ w wewnatrzzaktadowych zrédtach prawa
pracy, a doktadniej w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy. Jesli
pracodawca nie jest zwigzany zadnym PUZP ani ZUZP i nie jest zobowigzany do
wydania regulaminu pracy (to znaczy gdy zatrudnia mniej niz 50 pracownikow),
kwestie te powinny znaleZ¢ sie w obwieszczeniu. W dokumentach tych powinny
sie znalez¢ trzy gléwne kwestie: cel, zakres i sposob stosowania monitoringu®2.
Wprowadzenie odpowiednich regulacji wewnatrzzaktadowych to jeszcze nie
wszystko. Dodatkowo pracodawca zobowiazany jest poinformowaé pracow-
nik6w o wprowadzeniu nagrywania w spos6b przyjety u niego (wywieszenie
na tablicy ogloszen czy umieszczenie informacji na firmowym intranecie) nie
pozniej niz dwa tygodnie przed rozpoczeciem monitorowania. Nowo zatrudnia-
ni pracownicy powinni by¢ informowani o tym przed dopuszczeniem do pracy.
Ostatnim obowigzkiem pracodawcy, ktéry powinien by¢ wypetniony nie pézniej
niz jeden dzien przed rozpoczeciem monitorowania, jest odpowiednie oznacze-
nie pomieszczen i terenu, na ktérych zostaty zainstalowane kamery. Oznaczenie
powinno by¢ widoczne i czytelne, przy uzyciu odpowiednich znakéw, infografik
lub ogtoszen dzwiekowych?3. Cho¢ pomiedzy opublikowaniem nowej ustawy a jej
wej$ciem w zycie mineto jedynie kilkanascie godzin, do przepiséw odnoszacych
sie do monitoringu nie przygotowano ani nie wprowadzono zadnych przepiséow
przejsciowych. Wiadomo jednak, Ze od dawna pracodawcy stosuja monitoring.
Problem ten zostat ostatecznie zauwazony przez Prezesa Urzedu Ochrony Da-
nych Osobowych. W komunikacie wskazat on, Ze obecne systemy monitorowania
powinny zosta¢ poddane aktualizacji i dostosowane do wymogoéw okreslonych
nowymi przepisami do korica wrzeénia 2018 roku>*.

Kwestie monitoringu reguluje jeszcze jeden przepis, a mianowicie art. 223k.p.
Daje on pracodawcy mozliwos¢ kontrolowania stuzbowej poczty elektronicznej
w celu zapewnienia organizacji pracy umozliwiajacej petne wykorzystanie czasu
pracy oraz wilasciwego uzytkowania udostepnionych pracownikowi narzedzi.
Kontrola ta nie moze jednak naruszac tajemnicy korespondencji ani innych
débr osobistych pracownika. Szkoda, ze ustawodawca nie uwzglednit regulacji

32 E. Bielak-Jomaa, D. Lubasz, Ogédlne rozporzqdzenie o ochrony danych osobowych. Ko-
mentarz, Warszawa 2018.

3 M. Gawronski, K. Kloc, Monitoring jako jedna z kluczowych zmian wprowadzonych
przez ustawe o ochronie danych osobowych, LEX/el. 2018.

3% Prezes UODO przedstawia wskazéwki dotyczqce monitoringu wizyjnego i zaprasza
do konsultacji, [online] https://uodo.gov.pl/pl/138/354 [dostep: 30.06.2018].
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prawnych w odniesieniu do sytuacji, gdy pracodawca bedzie zezwalat na korzy-
stanie z poczty elektronicznej do celéw prywatnych czy odwrotnie - skrzynki
prywatnej do celéw stuzbowych?. Z pewnoscia taka kontrola musi by¢ ograni-
czona za posrednictwem odpowiednich narzedzi, ktére umozliwig wyodrebnie-
nie czesci stuzbowej, nie naruszajgc w ten spos6b prawa do prywatnosci i tajem-
nicy korespondencji. W swietle art. 223 §4 k.p. przepisy art. 223 §1-3 k.p. znaj-
duja zastosowanie do innych form monitoringu niz kontrola stuzbowej poczty
elektronicznej, z zastrzezeniem, ze ich zastosowanie jest konieczne do realizacji
celéw okreslonych w §1. Nalezy przyja¢, ze wskazane regulacje majg zastosowa-
nie do takich form kontroli pracownika, jak kontrola trzezwosci, monitorowanie
floty GPS, odwiedzanie stron internetowych czy wysytanie SMS-6w. Obowigzki
informacyjne pracodawcy s3 tozsame z obowigzkami, jakie beda na pracodawce
natozone w przypadku wprowadzenia monitoringu wizyjnego3.

Najwazniejsza zmiang, ktéra zostata wprowadzona przepisami RODO, jest
zakwalifikowanie danych biometrycznych do szczegdlnej kategorii danych oso-
bowych. Dotychczas w brzmieniu ustawy o ochronie danych osobowych z 1997
roku dane biometryczne nie zostaty wymienione wprost w art. 27 ust. 1, ktory
definiuje zamkniety katalog danych osobowych wrazliwych, a wiec takich, kté-
rych przetwarzanie jest zabronione. Ustawodawca w projekcie ustawy zawart
regulacje dotyczacg danych biometrycznych. Tres¢ nowego artykutu 222 §1-3,
ktdéry ostatecznie nie znalazt sie w Kodeksie pracy, zaktadata mozliwo$¢ prze-
twarzania przez pracodawce danych biometrycznych tylko pracownikéw i tylko
za ich uprzednia zgoda udzielong w formie pisemnej lub elektronicznie. Ustawa
z 1997 roku nie klasyfikowata danych biometrycznych do danych wrazliwych,
mimo iz w istocie dotycza cech fizycznych, fizjologicznych lub behawioralnych,
a wiec powinny podlega¢ silniejszej ochronie”®’. W ustawodawstwie krajowym
do przetwarzania danych biometrycznych uprawnione sg organy panstwowe
wykonujgce zadania publiczne, a takze organy paszportowe. Natomiast w sto-
sunku pracy polem do wykorzystywania biometrii przez pracodawcéw jest kon-
trola dostepu do chronionych obszaréw, pomieszczen oraz autoryzacja uzytkow-
nikéw korzystajgcych z okreslonych danych, programéw czy urzadzen. W takich
okolicznos$ciach powodem zbierania danych biometrycznych jest uzasadniony
interes pracodawcy i bezpieczenstwo mienia. Mimo to wielu pracodawcéw wyko-
rzystuje dane biometryczne do ewidencjonowania czasu pracy pracownikow czy
innych czynnosci, ktére nie odpowiadajg przestankom legalnosci i adekwatnosci

35 M. Gawronski, K. Kloc, op. cit.

36 D. Dérre-Kolasa, Monitoring pracownikéw, op. cit.

37 M. Korga, Dane biometryczne i ich wykorzystywanie na gruncie stosunku pracy, ,MOPR”
2011,nr 12,s.19.
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przetwarzania danych3®. Odczyt linii papilarnych przez system informatyczny
w celu ewidencji czasu pracy pracownikéw niewatpliwie jest rozwigzaniem ta-
twym, ale niekoniecznie zgodnym z literg prawa. Jak zauwaza Andrzej Drozd,
zasada adekwatno$ci nakazuje, by cel przetwarzania danych przez admini-
stratora byt proporcjonalny do ucigzliwos$ci doswiadczanych przez ich dys-
ponenta, spowodowanych przez przetwarzanie jego danych w okreslonych
okoliczno$ciach®®. Zagadnienie to byto przedmiotem analizy Naczelnego Sad
Administracyjny i Urzedu Ochrony Danych Osobowych. NSA uznat, ze ,wyko-
rzystywanie danych biometrycznych do kontroli czasu pracy pracownikéw jest
nieproporcjonalne do zamierzonego celu ich przetwarzania”*’. W odniesieniu
do przetwarzania informacji biometrycznych pracownikéw jednoznacznie
stwierdzi¢ nalezy, ze wsrod szeroko pojetej interpretacji przepiséw prawa pra-
cy nie istnieje jasny przepis, zgodnie z ktérym pracodawca uprawniony jest do
zadania od pracownika podania danych biometrycznych. Sam Prezes Urzedu
Ochrony Danych Osobowych w decyzji z 15 grudnia 2009 roku jednoznacznie
stwierdzil, Ze ,czas pracy pracownika moze by¢ przez pracodawce kontrolowa-
ny za pomocg innych srodkéw, mniej ingerujacych w prywatno$¢ osoby zatrud-
nionej”*!. Dodal réwniez, ze ,ztozenie przez pracownika o$wiadczenia, ktérego
treScig jest wyrazenie zgody na przetwarzanie danych osobowych w postaci
linii papilarnych, nie stanowi przestanki legalizujgcej przetwarzanie danych
osobowych pracownikow”*,

Reforma unijna wprowadzita wiele zmian w zakresie danych biometrycz-
nych, nadajgc im status danych wrazliwych, zakazujac ich wykorzystywania
oraz dopuszczajac ich przetwarzanie tylko w okreslonych przypadkach. W art. 4
punkt 14 RODO zdefiniowano dane biometryczne, jednak jest to katalog otwarty,
gdyz z uwagi na dynamiczny rozwdéj metod technicznych przetwarzania danych
identyfikujacych jednostke katalog mozliwosci wykorzystywania danych bio-
metrycznych stale sie powieksza. Dane biometryczne oznaczaja dane osobowe,
ktdére wynikajg ze specjalnego przetwarzania technicznego, dotycza cech fizycz-
nych, fizjologicznych lub behawioralnych osoby fizycznej oraz umozliwiaja lub
potwierdzaja jednoznaczna identyfikacje tej osoby, takie jak wizerunek twarzy
lub dane daktyloskopijne. Zatem obok wizerunku twarzy mozna wskaza¢ takze

38 M. Gersdorf, Nowe techniki gromadzenia i przetwarzania danych osobowych pra-
cownikéw a ochrona ich prywatnosci, referat wygtoszony na 26. Miedzynarodowej Kon-
ferencji Ochrony Prywatnos$ci i Danych Osobowych, 14 wrze$nia 2004 roku, [online]
http://26konferencja.giodo.gov.p1/program/j/pl/ [dostep: 18.02.2016].

39 A. Drozd, Prawo podmiotu zatrudniajgcego do pozyskiwania informacji o kandydacie
na pracownika, Warszawa 2004, s. 120, 123-124.

40 Wyrok NSA z 1 grudnia 2009 r. 1 0SK 249/09, LEX nr 785755.

4! Decyzja nr DIS/DEC-1261/46988/09, [online] https://giodo.gov.pl/pl/289/3336
[dostep: 24.05.2018].

*2 Ibidem.
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na takie dane biometryczne, jak: odcisk palca, cechy teczéwki oka, uktad naczyn
krwiono$nych, gtos, ksztatt matzowiny usznej, podpis uwzgledniajacy nacisk
i poziom nachylenia pisma, dynamika pisania na klawiaturze. Coraz szerszy za-
kres danych biometrycznych wykorzystywanych przez wiele podmiotéw niesie
z sobg duze ryzyko naduzy¢*3. Dostosowanie w tym zakresie prawa polskiego do
unijnego bedzie lepiej chronito prywatno$¢ obywateli. Chociaz zasady dotyczace
zakazu przetwarzania danych biometrycznych nie znalazty sie w Kodeksie pracy,
to w pewnych okolicznos$ciach bedzie miat zastosowanie art. 222 k.p. Jest to wy-
jatek zwigzany z monitoringiem wizyjnym obejmujacym przetwarzanie danych
biometrycznych pracownikéw. Wizerunek pracownikéw utrwalany za posred-
nictwem monitoringu moze by¢ bowiem w okreslonych przypadkach ich danymi
biometrycznymi. Przetwarzanie danych biometrycznych jest dopuszczalne wy-
tacznie za wyrazng zgoda, w $ciSle okre$lonym celu. To, czy mamy do czynie-
nia z danymi biometrycznymi, zalezy od technologii przetwarzania wizerunku.
Istotne jest wiec, czy stosowane s3 specjalne metody techniczne, umozliwiajace
jednoznaczng identyfikacje osoby fizycznej lub potwierdzenie jej tozsamosci*~.
Pracodawcy powinni wiec zwréci¢ uwage, na jak doktadne i szczegétowe reje-
strowanie obrazu pozwala zainstalowany w zaktadzie pracy monitoring oraz czy
przy jego wykorzystaniu dokonywana jest szczegbétowa analiza i identyfikacja
nagranych osoéb fizycznych. Wizerunek pracownikdéw utrwalony przez tak zwany
zwykty monitoring nie bedzie bowiem uznany za dane biometryczne. Jesli jednak
zastosowana jest specjalna technika pozwalajgca na jednoznaczng identyfikacje
pracownika, wowczas tak utrwalony wizerunek pracownika bedzie jego dana
biometryczna*®.

W procesach naboru pojawity sie kolejne ograniczenia. Z dniem wdrozenia
przepiséw RODO zmianom ulegty regulacje dotyczace czynnosci sprawdzajacych
kandydata/pracownika. Na przestrzeni ostatnich kilkunastu lat na polskim ryn-
ku pracy popularnymi metodami staty sie: weryfikowanie informacji przedsta-
wionych przez kandydatéw w procesie rekrutacyjnym, w tym rekomendacji po-
przednich pracodawcow (background screening, background check), poddawanie
testom w celu uzyskiwania dodatkowych informacji o kandydatach/pracowni-
kach (badania psychologiczne). Background check to proces polegajgcy na wery-
fikacji prawdziwosci informacji wskazanych przez kandydata do pracy. Proces
taki moze by¢ wykonywany badz to przez pracodawcéw, badz przez podmioty
rekrutujace pracownikéw i inne profesjonalne podmioty oferujace takie ustugi.

*3 R. Jezierski, Przetwarzanie danych osobowych podczas czynnosci sprawdzajqgcych
kandydata: background screening, testy psychologiczne, dane o karalnosci, rekomendacje,
[w:] Ochrona danych osobowych pracownikéw w $wietle rozporzqdzenia Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady (UE) 2016/679, red. D. Dorre-Kolasa, Seria ,Zarzadzanie”, 2017, s. 60-75.

44 Uzasadnienie do projektu ustawy Przepisy wprowadzajace ustawe o ochronie danych
osobowych, s. 6.

4 E. Bielak-Jomaa, D. Lubasz, op. cit.
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Za$ przedmiotem procesu s3a przede wszystkim informacje wskazane w CV oraz
innych dokumentach przedktadanych podczas ubiegania sie o prace, jak kwestio-
nariusze osobowe, certyfikaty czy rekomendacje*®. W praktyce jednak weryfiko-
wanie informacji dotyczy niemalze kazdej dziedziny Zycia, ktéra ma bezposredni
lub posredni zwigzek z praca. Sprawdzanie danych kandydatéw i pracownikéw
jest uznawane za niedopuszczalng praktyke szczegélnie wtedy, gdy dokony-
wana jest bez zgody i wiedzy kandydata/pracownika, a w wyniku weryfikacji
pracodawca uzyskuje dostep do wrazliwych informacji, ktére nie powinny by¢
przetwarzane w procesie rekrutacji oraz w okresie zatrudnienia. Na podstawie
przepis6w obowiazujacych do dnia 24 maja 2018 roku weryfikowanie informa-
cji przedstawionych przez kandydatéw w procesie rekrutacyjnym budzito spore
watpliwosci w zwigzku z mozliwo$cia uzyskania dostepu do danych osobowych
kandydata/pracownika, ktore nie zostaty ujete w art. 22! k.p. W praktyce od-
wotywano sie do regulacji zamieszczonej w art. 22! §3 k.p., zgodnie z ktdrg pra-
codawca mogt zadaé dostepu do innych danych, nieujetych w katalogu danych
osobowych, w oparciu o zloZone przez kandydata/pracownika o$wiadczenie.
Brakowato jednak jasnych zasad w przepisach umozliwiajacych weryfikacje
kont osoby na portalach spotecznosciowych, kontaktu z bytymi pracodawcami
czy certyfikatow i rekomendaciji.

Prézno byto szuka¢ regulacji odno$nie do innej, bardzo popularnej meto-
dy, jaka jest poddawanie kandydatéw/pracownikéw testom psychologicznym.
Jednym z kluczowych elementdéw procesu zarzadzania zasobami ludzkimi jest
ocenianie kandydatéw do pracy oraz pracownikéw*’. Badania tego typu z pew-
noscig moga stanowic¢ alternatywe dla wariografu, gdyz unikaja stresujacej
atmosfery, ktéra towarzyszy badaniu poligraficznemu. Jednakze naruszenie
prywatnosci osoby ubiegajacej sie o prace czy pracownika moze mie¢ réwniez
miejsce przy przeprowadzaniu réznego rodzaju testéw, badan czy podczas
przeszukiwania portali spoteczno$ciowych*®. Decyzja o poddaniu osoby obo-
wigzkowi wziecia udziatu w badaniu moze wynika¢ z dwéch przyczyn - z wy-
mogdéw okres§lonych przepisami prawa lub z wtasnej inicjatywy pracodawcy.
W pierwszym przypadku wymoég sprawdzenia kandydata i przeprowadzenia
badan psychologicznych badz testdw umiejetnosci przewiduja niektére przepi-
sy prawne®. Psychometryczna ocena kandydatéw w petni znajduje uzasadnie-

46 H. Szewczyk, op. cit., s. 415 i n.

7 7. Ciekanowski, Proces oceniania pracownikéw w nowoczesnej organizacji, ,Nauki
Humanistyczne i Spoteczne na rzecz Bezpieczenstwa”, [online] http://yadda.icm.edu.pl/
yadda/element/bwmetal.element.baztech-article-BGPK-3625-4017/c/httpwww_bg_
utp_edu_plartbtp3201203_12ciekanowski.pdf [dostep: 21.05.2018 r.]

48 R. Jezierski, op. cit., s. 60-75.

49 Rozporzgdzenie Ministra Spraw Wewnetrznych z dnia 18 kwietnia 2012 r. w spra-
wie postepowania kwalifikacyjnego w stosunku do kandydatéw ubiegajgcych sie o przyje-
cie do stuzby w policji (DzU z 2012 r,, poz. 432); Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci
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nie w obowigzujacych przepisach prawa, jezeli mamy do czynienia z naborem do
zawodéw niebezpiecznych czy zwigzanych z pewnym rodzajem lub warunkami
pracy. W pozostatym zakresie weryfikacja oraz testy psychologiczne powinny
by¢ ograniczone. Testy powinny by¢ bowiem przeprowadzane tylko w zakresie
niezbednym przy rekrutacji na stanowiska, na ktérych cechy osobowo$ciowe
odgrywaja istotna role®’. Nie powinny one nakazywaé¢ pracownikowi zamiesz-
czania informacji, ktére moga posiada¢ znamiona potencjalnie dyskryminujace
czy uwtaczajace. Kandydat winien by¢ poinformowany, jakie cechy osobowosci
oraz zakres umiejetno$ci beda sprawdzone, a takze o wynikach i sposobie ich
udostepniania. Podmiot zatrudniajgcy zobowigzany jest do uzyskania pisemnej
zgody na przeprowadzenie badan®.

W celu zminimalizowania ryzyka zwigzanego z mozliwym naruszeniem
zasad ochrony danych osobowych oraz uczynienia zado$¢ wymogom RODO
w zakresie background screeningu i poddawania oséb testom psychologicznym
polski ustawodawca odwotuje sie do nowego brzmienia art. 22! §3 k.p. Zgod-
nie z jego trescig przetwarzanie przez pracodawce innych danych osobowych
niz wymienione w tym artykule jest dopuszczalne tylko wtedy, gdy dotycza
one stosunku pracy i kandydat wyrazi na to swobodna zgode w o$wiadczeniu
ztozonym w postaci papierowej lub elektronicznej. Tak wiec pracodawca po-
winien odebra¢ uprzednio wyrazng zgode na przeprowadzenie weryfikacji od
kandydata/pracownika. W praktyce bedzie to oznaczato, ze pracodawca powi-
nien zapewni¢ kandydatéw i pracownikdw, iz brak zgody nie bedzie miat nega-
tywnego wptywu na wynik rekrutacji ani nie stanie sie podstawa jakiejkolwiek
decyzji dotyczacej ich zatrudnienia. W przypadku uzyskania odpowiedniej
zgody wydaje sie, ze pracodawca lub wspierajaca go firma zewnetrzna beda
uprawnieni do kontaktu z poprzednimi pracodawcami. Niemniej jednak w ta-
kim przypadku weryfikacja powinna zosta¢ ograniczona wytacznie do infor-
macji przedstawionych przez kandydata/pracownika i nie moze obejmowac
innych danych osobowych®2 Jezeli kandydat zgodzi sie na przedtozenie refe-
rencji, wéwczas pracodawca moze witaczy¢ je do dokumentéw rekrutacyjnych.
Warto jednak zadbac o to, aby w dokumentacji znalazta sie zgoda pracownika
na przedtozenie tych dokumentéw.

z 19 wrzes$nia 2014 r. w sprawie badan lekarskich i psychologicznych kandydatéw do ob-
jecia urzedu sedziego (DzU z 2014 r., poz. 1293); Ustawa z dnia 12 pazdziernika 1990 r.
o strazy granicznej (DzU z 2017 r, poz. 2365).

50 H. Szewczyk, op. cit., s. 420 i n.

51 D. Dérre-Kolasa, Wspdiczesne przyktady naruszer obowigzku pracodawcy szanowa-
nia godnosci i innych débr osobistych pracownika - art.111 k.p., ,Studia z Zakresu Prawa
Pracy i Polityki Spotecznej. Rocznik” 2001/2002, s. 227.

52 M. Baranski, M. Giermak, op. cit., s. 92.



58 WERONIKA KUPNY
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Przyjety zakres przedmiotowego opracowania z pewnoscig nie pozwala w spo-
s6b petny odnies¢ sie do problemu zwigzanego z ochrong danych osobowych.
Problematyka ochrony danych w zatrudnieniu, mimo wielu zmian, ktére weszty
w zycie 25 maja 2018 roku, wciaz budzi wiele kontrowersji. Scieraja sie tu prze-
ciwstawne interesy dwdch grup: grupy pracownikéw, oczekujacych od wspoétczes-
nego panstwa ochrony sfery zycia prywatnego i wszelkich swoich danych, oraz
grupy pracodawcéw, dazacych do kontrolowania pracownikéw.

Rozwoj cywilizacyjny wymaga, aby na prawo pracy, w szczegdlnosci na prawo
do prywatno$ci jednostki w kontekscie zatrudnienia, spoglada¢ inaczej, uwzgled-
niajac warunki, w ktérych musi by¢ ono respektowane. Nalezy réwniez zauwazyc¢,
Ze omawiane zagadnienie stanowi doskonaty przyktad na wskazany w literaturze
przedmiotu zwigzek prawa pracy z nauka i technika, wyptyw owej nauki i nowych
rozwiazan technicznych na dynamiczny rozwdéj norm ochronnych prawa pracy
i ich wyktadni®3. Nowoczesne techniki nadzoru stanowig drastyczng ingerencje
w sfere prywatno$ci pracownika i rodza zagrozenia, z ktérych istnienia nie tylko
pracownik, lecz takze wspoétczesne spoteczenistwo nie zdaje sobie sprawy. Techniki
te otwieraja przedsiebiorcom mozliwos$ci analizy danych na kazdym etapie i w kaz-
dej sferze zycia. Ostatnie lata to rowniez wzrost wielu zagrozen odnoszacych sie
do prawidtowego przetwarzania i ochrony danych osobowych. Maja miejsce coraz
czestsze wlamania do systemoéw informatycznych czy wycieki danych.

Ustawa z 10 maja 2018 roku, ktéra wprowadza do Kodeksu pracy przepisy do-
tyczace stosowania nowoczesnych technologii, wywotuje wiele kontrowersji i pro-
bleméw. Czy nowe przepisy sprawity, ze kwestia ochrony danych osobowych stata
sie bardziej jednoznaczna i prosta? Mineto zaledwie kilka miesiecy od wprowa-
dzenia bezposredniego stosowania RODO. Z drugiej strony pracodawcy korzysta-
jacy z monitoringu wizyjnego sa w fazie dostosowywania sie do nowych regulacji.
To za krdtko, aby méwi¢ o tym, czy zmiany idg w dobrym kierunku, czy w ztym.
Na pewno wiemy, ze zgodnie z nowym art. 22?§1 k.p. przetwarzanie przez praco-
dawce innych danych osobowych niz wymienione w art. 22! k.p. jest dopuszczalne
za zgoda kandydata do pracy, ktéra moze by¢ wyrazona takze elektronicznie. Brak
takiej zgody nie moze by¢ przyczyna, dla ktérej kandydat miatby mniejsze szanse
na zatrudnienie. Jednocze$nie kazdy pracodawca przed zastosowaniem nowocze-
snych technologii bedzie musiat pamietac¢ o przestrzeganiu art. 35 rozporzadzenia,
ktory obliguje administratora do dokonania oceny skutkéw planowanych operacji
przetwarzania dla ochrony danych osobowych przed ich rozpoczeciem w przy-
padku, w ktérym dany rodzaj przetwarzania (w szczeg6lnosci z uzyciem nowych
technologii) ze wzgledu na swdj charakter, zakres, kontekst i cele z duzym praw-
dopodobienstwem moze powodowac ryzyko naruszenia praw lub wolnosci oséb
fizycznych. Smiato mozna powiedzie¢, ze RODO to nie rewolucja, lecz ewolucja.

53 M. Gersdorf, op. cit.
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PROTECTION OF THE RIGHT TO PRIVACY AT WORK IN THE PERIOD OF
DYNAMICALLY DEVELOPING TECHNOLOGIES — TODAY AND TOMORROW

ABSTRACT

The protection of the right to privacy is one of the basic human rights and as a funda-
mental subject in most modern laws. Legal systems extend the privacy protection in-
struments to a significant extent, but at the same time they find reasons to strongly
interfere 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 sub-
ject of privacy protection in the employment relationship on the area of innovation,
technology development. 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
Parliament 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
repealing Directive 95/46/EC (General Data Protection Regulation).
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processing of personal data, the right to privacy, protection of personal data, General Data
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