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Czy nowe technologie zrewolucjonizujg rynek pracy?

Wprowadzenie

Rozwdj technologii dosi¢ga kazdego z nas w wielu aspektach zycia, np. medy-
cyny, pracy, edukacji, nauki, techniki, motoryzacji, social mediéw. W niniej-
szym artykule skupiam si¢ na wptywie owej technologii na prace. Czy nowe
technologie i nowe formy pracy — m.in. telepraca, praca z zastosowaniem
technologii informacyjno-telekomunikacyjnych (/CT" based work), praca
w ramach platform cyfrowych (crowdworking) — zrewolucjonizuja rynek pra-
cy? Rozwazg tez, czy wykorzystywanie nowych technologii przez pracodaw-
cg czy przyszlego pracodawce, m.in. w zakresie background screening (w tym
credit i criminal check), pozyskiwania i wykorzystywania danych biome-
trycznych, zastosowania technologii identyfikacji radiowej (RFID) poprzez
wszczepianie chipa dla kontroli pracownika czy usprawnienia proceséw orga-
nizacyjnych u pracodawcy, nie stanowi naduzycia podmiotowego prawa do
prywatnosci i wreez nie narusza godnosci.

W opracowaniu odnios¢ nowe technologie stosowane na rynku pracy do
Ogélnego Rozporzadzenia o Ochronie Danych Osobowych z 27 kwietnia
2016 r.!, ktore weszto w zycie 25 maja 2018 r. i wymusito zmiang w wielu
aktach prawnych, w tym w ustawie z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy.
Rozwazg, jak obecnie ksztattuja si¢ przepisy k.p. w zakresie rewolucji techno-
logicznej oraz czy istnieja zawody, ktére sa zagrozone wyparciem z rynku pra-

' Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r.
w sprawie ochrony 0s6b fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w spra-
wie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne
rozporzadzenie o ochronie danych), Dz.Urz. UE L 119/1 (dalej: RODO).

2 Dz.U.z2018 r., poz. 917 (dalej: k.p.).



136 KINGA PIWOWARSKA

cy ze wzgledu na automatyzacjg pracy, oraz a contrario — czy istnieja zawody
przysztosci, ktére beda potrzebne za kilkanascie lat.

Background screening

Juz na etapie rekrutacji potencjalny pracodawca, szczegdlnie korporacyjny,
wykorzystuje szereg nowoczesnych i rozwinigtych technologicznie narzedzi,
zeby ,przeswietli¢” potencjalnego pracownika, tj. zweryfikowa¢ dane, m.in.
w zakresie: wyksztalcenia, dotychczasowego przebiegu zatrudnienia, do-
$wiadczenia, umiejetnosci — ktére kandydat podaje w CV, zaswiadczeniach
i innych dokumentach. Pracodawca czgsto chee tez sprawdzi¢ niekaralnose,
histori¢ kredytowa oraz jaka opinia cieszy si¢ kandydat w danej branzy, aby
w przysztosci uniknaé niepotrzebnych probleméw. Ma to miejsce szczegélnie
przy zatrudnianiu na kierownicze, menadzerskie i samodzielne stanowiska
pracy.

Rekruterzy coraz czgéciej szukaja informacji o kandydatach na pracow-
nikéw w Internecie: na portalach spotecznosciowych czy branzowych ser-
wisach (tzw. media research). Dochodzi do wirtualnych kontroli tozsamo-
§ci, poniewaz Internet stanowi ogromne zrédlo informacji o potencjalnym
pracowniku. Co wiecej, aby pozyska¢ pracownika, rekruterzy na stronach
internetowych czy portalach spotecznosciowych, np. LinkedIn, GoldenLi-
ne, Facebook, Gumtree, infopraca, umieszczaja oferty pracy i poprzez tzw.
profilowanie® wyszukuja potencjalnych kandydatéw. Informacje o danym
stanowisku pracy trafiaja do konkretnych, dopasowanych juz do stanowiska
uzytkownikéw portalu. Jest to mozliwe dzigki temu, ze uzytkownicy portali
sami zamieszczaja tam informacje o sobie.

W zakresie ,przeswietlania” kandydata na pracownika (tzw. background
screening, background check, pre-employment screening), pracodawcy wspét-
pracuja z wyspecjalizowanymi podmiotami trzecimi, zajmujacymi si¢ wery-
fikacja informacji o kandydacie. Jednym z takich podmiotéw jest platforma
Screening.pl?, oferujaca nastgpujaca ustuge: potencjalny pracodawca zamiesz-
cza ofertg pracy, np. na portalu internetowym, zainteresowany oferta kandy-
dat na pracownika wysyta mu CV, po czym potencjalny pracodawca odsyta

Zgodnie z motywem nr 71 RODO profilowanie polega na dowolnym zautomatyzowanym
przetwarzaniu danych osobowych pozwalajacym ocenié¢ czynniki osobowe osoby fizycznej,
a w szczegdlnosci analizowaé lub prognozowaé aspekty dotyczace efektéw pracy, sytuacji
ekonomicznej, zdrowia, osobistych preferencji lub zainteresowan, wiarygodnosci lub zacho-
wania, lokalizacji lub przemieszczania si¢ osoby, ktérej dane dotycza — o ile wywoluje skutki
prawne wzgledem tej osoby lub w podobny sposéb znaczaco na nia wplywa.

Whasciciele twierdza ze jest to pierwsza tego typu dziatalno$¢ w Polsce. Zob. O nas, Scre-
ening.pl, http://www.screening.pl [dostep: 15.05.2018].
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kandydatowi login i hasto do konta na Screening.pl, a on juz we wlasnym
zakresie wypetnia formularz, zalacza CV, ewentualnie inne dokumenty oraz
wyraza zgode¢ na weryfikacj¢ przez Screening.pl w zakresie: danych osobo-
wych, historii edukacji i zatrudnienia, funkeji i udziatéw w spétkach, pro-
wadzenia jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej, karalnosci, posiadanych
certyfikatéw i kurséw oraz wierzytelnosci i dtugéw. W zaleznosci od wynikéw
weryfikacji, potencjalny pracodawca podejmuje decyzje o zatrudnieniu (badz
nie) danej osoby. Niewatpliwie taki proces pozwala unikna¢ zatrudnienia
niekompetentnych, niewiarygodnych oraz karanych pracownikéw, niekiedy
z wierzytelno$ciami, co mogloby wywotaé negatywne konsekwencje dla pra-
codawcy w przysztosci.

Oczywiscie kandydaci na pracownikéw réwniez korzystaja z dobro-
dziejstw nowej technologii, jakimi sg ciagle rozwijajace si¢ srodki masowego
przekazu, szczegdlnie Internet, poprzez czytanie opinii i zapytania na forach,
blogach czy komunikatorach o warunki pracy i wynagrodzenia u danego po-
tencjalnego pracodawcy. Niewatpliwie jeszcze 20 lat temu takie prakeyki nie
byly powszechne, jednak standard zatrudnienia coraz bardziej si¢ podnosi,
a co za tym idzie — $wiadomo$¢ przysztych stron stosunku pracy réwniez si¢
zmienia.

Skoro na polskim rynku funkcjonuja podmioty zajmujace si¢ backgro-
und screeningiem, pracodawcy korzystaja z ich ustug, a dziatania takie nie
sa wprost zakazane przez prawo — to mozna stwierdzié, ze nie s3 z nim nie-
zgodne. Z drugiej jednak strony z literalnej wykladni przepisu art. 22" k.p.
wprost wynika, ze to pracodawca ma prawo zada¢ podania od kandydata
na pracownika konkretnych danych i w zwiazku z tym to on, a nie jaki-
kolwiek inny podmiot, jest ich dysponentem/administratorem. Wprawdzie
np. Screening.pl nie zada od kandydata na pracownika podania danych czy
wystania CV, kandydat robi to bowiem z wlasnej inicjatywy, niemniej to pra-
codawca jest inicjatorem, aby dane zostaly przekazane dalej i to on wysytata
kandydatowi login i hasto do platformy. Ponadto z § 3 przepisu art. 22" k.p.
mozna wywie$¢, ze udostgpnienie pracodawcy danych osobowych nastepuje
w formie o$wiadczenia osoby, ktérej one dotycza, a pracodawca ma prawo
z3da¢ udokumentowania danych osobowych 0séb, o ktérych mowa w § 112
tego artykutu’. Jak wskazano w pi$miennictwie, podstawowym celem prze-
pisu jest nie tylko wskazanie podstawy zadania udost¢pnienia danych oso-
bowych przez pracodawce, ale réwniez zakreslenie granic przedmiotowych

5 Zob. AM. Swigtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, C.H. Beck, wyd. 5, Warszawa 2016,
s. 140-143; M. Gersdorf, Kilka uwag praktycznych o ochronie danych osobowych pracownika,
»Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2005, nr 8, s. 14-19.
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tego uprawnienia, ktére uniemozliwia w ten sposéb ewentualne naduzycia®.
W mojej ocenie k.p. wyraznie wigc zakresla zakres podmiotowy omawianej
regulacji. ,,Przeswietlanie” kandydata przez podmiot trzeci na wyrazne zada-
nie pracodawcy i to z zastrzezeniem, ze jezeli kandydat nie wyrazi na to zgody,
nie bedzie mozliwe przejécie procesu rekrutacji, budzi moje watpliwosci, gdyz
mogloby stanowi¢ o bezpodstawnym pozbawieniu kandydata prawa do swo-
bodnie wybranej pracy, naruszajac tym samym zasad¢ wolnosci pracy oraz
zasady wspotzycia spolecznego i spoteczno-gospodarcze przeznaczenie prawa.
Stuszna byta propozycja’ brzmienia przepisu art. 22* k.p., zgodnie z ktérym
brak zgody kandydata na pracownika lub jej wycofanie w zakresie innych ka-
tegorii danych niz wymienione wprost w ustawie, nie powinno by¢ podstawa
niekorzystnego traktowania osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie lub pracow-
nika, a takze nie moze powodowa¢ wobec nich jakichkolwiek negatywnych
konsekwencji, zwlaszcza nie moze stanowi¢ przyczyny odmowy zatrudnienia,
wypowiedzenia umowy o pracg lub jej rozwiazania bez wypowiedzenia przez
pracodawcg. Takie brzmienie przepisu nie zostalo jednak wprowadzone do
ustawy, podobnie jak problematyka rekrutacji. Regulacje mialy by¢ zmienio-
ne w zwigzku z wejéciem w zycie RODO, jednak tak si¢ nie stalo, co stanowi
o kolejnym niedostosowaniu k.p. do obecnych realiéw.

Credit check i criminal check

Jezeli chodzi o kontrole kredytowa kandydata na pracownika (tzw. credit
check), to trzeba stwierdzi¢, ze w Polsce nie ma przepiséw przewidujacych
taka procedurg. Raport kredytowy w Biurze Informacji Kredytowej (BIK)
zawiera przede wszystkim informacje o zadluzeniach — obecnych i dawnych
— oraz o terminowosci ich sptat. Pytanie brzmi — po co pracodawcy takie
informacje?

Tu znowu trzeba przywola¢ przepisy dotyczace mozliwej kontroli, ochro-
ny danych osobowych, k.p. oraz Konstytugji, z ktérych wynika, ze kazdemu
przystuguje ochrona danych go dotyczacych, szczegdlnie danych sensytyw-
nych (wrazliwych). Wprawdzie w art. 9 RODO historia kredytowa nie jest
wskazana jako element danych wrazliwych, wigc teoretycznie pracodawca
moze mie¢ do niej dostep, jednak watpliwa wydaje si¢ potrzeba posiadania
przez pracodawce informacji o sytuacji finansowej i ewentualnych cigzacych

¢ J. Stelina, Komentarz do 22' KP, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, C.H. Beck,
Warszawa 2018, https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentld=mjxw62zogi3dam;j
zgyzdonboobqxalrugi4tinbrhaza [dostep: 15.05.2018].

Zgodnie z projektem z 8 maja 2018 r. ustawy o zmianie niektdrych ustaw w zwiazku z za-
pewnieniem stosowania rozporzadzenia 2016/679 (RCL, UC100).
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na kandydacie na pracownika wierzytelno$ciach, bowiem nie jest ona ade-
kwatna i proporcjonalna do realizacji usprawiedliwionego celu. Z drugiej
jednak strony, jezeli prowadzona jest rekrutacja na wysokie stanowiska me-
nadzerskie, szczegdlnie na takie, na ktérych pracownik ma dostgp do szcze-
gblnie waznych informacji, stanowiacych wrecz know-how pracodawcy, gdzie
podpisywana jest z pracownikami umowa o poufnosci czy zakazie konkuren-
qji, nie liczy si¢ tylko doswiadczenie zawodowe i umiejetnosci. W dzisiejszych
czasach wazne sg réwniez kompetencje mickkie oraz tzw. kregostup moralny,
postawa, przeszto$¢, ocena w branzy czy tez nastawienie kandydata na pra-
cownika. Ponadto pracodawcy niechetnie realizuja uprawnienie wynikajace
z przepisu art. 87 k.p. — dotyczacego dokonywania potraceri z wynagrodze-
nia — gdyz niejednokrotnie jest to dla nich niepotrzebny ktopot. Wprawdzie
mozna by bylo jako podstaw¢ prawna dzialania pracodawcy wskazaé przepis
art. 22'§ 4 k.p., z ktérego wynika, ze pracodawca moze zada¢ podania innych
danych osobowych niz okreslone w § 1 i 2, jezeli obowiazek ich podania wy-
nika z odrebnych przepiséw, jednak w zakresie historii kredytowej pracowni-
ka, przy standardowych pracach, a nie np. w stuzbie publicznej, trudno taki
przepis wskazaé.

Watpliwe wydaje si¢ uzyskanie pisemnej zgody pracownika czy kandy-
data na pracownika na przeprowadzenie procedury credit check, mozna by
byto bowiem stwierdzi¢, ze stanowi to obejscie wskazywanego wyzej przepisu
art. 22' § 1 k.p. Grupa Robocza Unii Europejskiej, w przyjetym przez siebie

dokumencie z 1 sierpnia 2003 r. stwierdzita, ze

pracodawca popetlnia biad, jesli prébuje zalegalizowaé przetwarzanie danych po-
chodzacych od pracownika za pomocy uzyskanej od pracownika zgody. Mozna
postuzy¢ si¢ zgoda, jesli odnosi si¢ ona do przypadku, w kedrym pracownik ma
catkowita swobodg jej udzielenia i moze odméwié¢ udzielenia takiej zgody bez
poniesienia szkody®.

Uzyskanie zgody na pobranie dodatkowych danych osobowych mogtoby
mie¢ racj¢ bytu przy weryfikacji przesztosci kryminalnej kandydata na pra-
cownika czy pracownika (criminal check), jednak tez obok wyraznego zastrze-
zenia ustawowego. Zgoda sama w sobie wydaje si¢ watpliwa, gdyz dane o nie-
karalnosci sa szczeg6lnie chronione’. Podstawa prawng bylby kazdorazowo
dany przepis, pozostajacy lex specialis w stosunku do przepisu art. 22'§ 4 k.p.

8 Wyrok NSA z 6 wrzesnia 2011 r., sygn. I OSK 1476/10, Legalis nr 369758.

K. Wrotiska-Zblewska, Mozliwos¢ weryfikacji, czy kandydat na pracownika nie byt karany
w praypadku uzyskania zgody na praetwarzanie tych danych, Legalis, https://sip.legalis.pl/do-
cument-full.seam?documentld=mjuwelrsga2 tcmbuhe4dk [dostgp: 15.05.2018].
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— tam, gdzie obowiazuje wymdg niekaralnosci'®. W mysl przepisu art. 6 ust. 1
pkt 10 ustawy z 24 maja 2000 r. o Krajowym Rejestrze Karnym'!, prawo do
uzyskania informacji o osobach, ktérych dane osobowe zgromadzone zostaty
w Rejestrze, przystuguje pracodawcom, w zakresie niezbednym dla zatrudnie-
nia pracownika, co do ktérego z przepiséw ustawy wynika wymog niekaral-
nosci, korzystania z petni praw publicznych, a takze ustalenia uprawnienia do
zajmowania okre$lonego stanowiska, wykonywania okreslonego zawodu lub
prowadzenia okre$lonej dziatalno$ci gospodarczej. Zatem pracodawca nie ma
potrzeby, a nawet prawa posiadania informacji o niekaralno$ci w stosunku do
kazdej grupy pracownikéw, a tylko do takiej, co do ktérej expressis verbis jest
to okreslone w ustawie szczegdlne;.

Ponadto zgodnie z przepisem art. 10 RODO przetwarzania danych oso-
bowych dotyczacych wyrokéw skazujacych i naruszen prawa lub powiaza-
nych $rodkéw bezpieczeristwa na podstawie art. 6 ust. 1 wolno dokonywaé
wylacznie pod nadzorem wtadz publicznych lub jezeli przetwarzanie jest do-
zwolone prawem Unii lub prawem panstwa czlonkowskiego przewidujacymi
odpowiednie zabezpieczenia praw i wolnosci oséb, ktérych dane dotycza.
Wszelkie kompletne rejestry wyrokéw skazujacych sa prowadzone wylacznie
pod nadzorem wtadz publicznych.

Podsumowujac ten zakres problematyki, kontrola nie moze oczywiscie
narusza¢ przepiséw k.p., RODO, ustawy z 10 maja 2018 r. o ochronie da-
nych osobowych'?, débr osobistych, godnosci, prawa do prywatnosci — czyli
wartosci konstytucyjnych, ktére tak bardzo sa ostatnio chronione (szczegdl-
nie po wejsciu w zycie RODO) — ani prowadzi¢ do dyskryminacji. Gléwna
regulacja ograniczajaca w mojej ocenie mozliwos¢ kontroli i przeswietlania
kandydata na pracownika czy pracownika przez pracodawce wynika z prze-
pisu art. 8 ust. 1 Konwengji o Ochronie Praw Czlowieka i Podstawowych
Wolnosci z 4 listopada 1950 r.”%, zgodnie z ktérym kazdy ma prawo do
poszanowania swojego zycia prywatnego i rodzinnego, swojego mieszkania
i swojej korespondencji. Powszechna Deklaracja Praw Czlowicka'* w prze-
pisie art. 12, Migdzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych®
w przepisie art. 17 ust. 1 i 2 réwniez poruszaja niniejsze zagadnienie. Ponadto

Np. w przypadku zatrudnienia nauczyciela mianowanego, pracownika stuzby cywilnej,
cztonka zarzadu banku, funkcjonariusza publicznego.

" Tekst jedn.: Dz.U. 2 2018 r., poz. 730.

2 Dz.U. 22018, poz. 1000 (dalej: ustawa).

B Dz.U.z 1993, nr 61, poz. 284.

Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka, uchwalona 10 grudnia 1948 r., http://www.une-
sco.pl/fileadmin/user_upload/pdf/Powszechna_Deklaracja_Praw_Czlowieka.pdf  [dostep:
15.05.2018].

5 Dz.U.z 1977 r, nr 38, poz. 167.
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przepis art. 47 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia
1997 r.'® méwi, ze kazdy ma prawo do ochrony prawnej zycia prywatnego,
rodzinnego, czci i dobrego imienia oraz do decydowania o swoim Zzyciu oso-
bistym. Wyzej sformutowane prawo do prywatnosci' uzupetniaja przepisy
odnoszace si¢ do ochrony tajemnicy komunikowania si¢ i prawa jednostki
do ochrony danych osobowych. S3 to prawa niekwestionowane, ktére musza
by¢ respektowane nie tylko przez wladze publiczne, ale i inne podmioty, sku-
teczne erga omnes'®.

Trybunal Konstytucyjny w uzasadnieniu wyroku', stwierdzil, ze w za-
kresie art. 51 Konstytucji prawodawca konstytucyjny ktadzie nacisk przede
wszystkim na ochrong jednostki wobec wladz publicznych, bowiem to jest
podmiot, ktéry zobowiazany jest do realizacji prawa jednostki do nieujaw-
niania inaczej niz na podstawie ustawy informacji dotyczacych swojej osoby.
Trybunat dodat jednak, ze wymieniony przepis konstytucyjny dotyczy wszel-
kich przypadkéw, w ktérych jednostka zobowigzana zostaje do ujawniania
informacji o sobie innym podmiotom, a wigc takze podmiotom prywatnym.

Dane biometryczne

W Polsce coraz popularniejsza staje si¢ identyfikacja os6b za pomoca danych
biometrycznych. Czym jest biometria? Stowo pochodzi z jezyka greckiego,
gdzie bios oznacza ‘zycie’, a metron — ‘mierzy¢, tak wigc jest to technika do-
konywania pomiaréw istot zywych. Pomiary moga by¢ wykonywane w rézny
sposdb, poprzez odniesienie si¢ do konkretnych cech, m.in. cech fizycznych
(np. tgczdwka, linie papilarne, uklad naczyni krwionosnych na dtoni lub prze-
gubie reki, rozktad punktéw i temperatur na twarzy, DNA), a takze cech
behawioralnych (np. glos, sposéb chodzenia, podpis odreczny, dynamika
i sposdb pisania na klawiaturze). Dane biometryczne wymienione sa wprost
w RODO jako szczegdlna kategoria danych osobowych: przepis art. 9 ust. 1
rozporzadzenia zabrania przetwarzania danych osobowych ujawniajacych po-
chodzenie rasowe lub etniczne, poglady polityczne, przekonania religijne lub
swiatopogladowe, przynalezno$¢ do zwiazkéw zawodowych oraz przetwarza-
nia danych genetycznych, danych biometrycznych w celu jednoznacznego

16 Dz.U.z2009 r., nr 114, poz. 946 (dalej: Konstytucja).

Zob. T. Liszcz, Ochrona prywatnosci pracownika w relacjach z pracodawcq, ,Monitor Prawa
Pracy” 2007, nr 1, s. 9-15.

P. Liewinski, Publicznoprawna ochrona danych osobowych jako srodek ochrony prywatnej, [w:]
Dobra osobiste XXI wicku. Nowe wartosci, zasady, technologie, red. J. Balcarczyk, Lex a Wolters
Kluwer business, Warszawa 2012, s. 505-520.

¥ Wyrok TK z 19 lutego 2002 r., sygn. U3/01, OTK-A 2002, nr 1, poz. 3.
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zidentyfikowania osoby fizycznej lub danych dotyczacych zdrowia, seksual-
nosci lub orientacji seksualnej tej osoby. W zwiazku z faktem, ze RODO
weszto w Polsce w zycie, jest to prawo powszechnie obowiazujace.

W zwiazku z powyzszym, kluczowe dla przedmiotowej kwestii pozostaje
to, ze przetwarzanie danych biometrycznych, jak i innych danych wrazliwych,
co do zasady jest zabronione. Co do zasady, poniewaz istnieja regulacje, ktére
dopuszczajg przetwarzanie tych danych. I tak, przepis art. 9 ust. 2 RODO
wskazuje, ze nie jest zabronione przetwarzanie szczegélnych kategorii danych
osobowych, jezeli jest spetniony chociaz jeden z ustawowych wyjatkéw. Taki,
ktéry odnosi si¢ do stosunku pracy, jest wyrazony w pkt b): przetwarzanie jest
dozwolone, jezeli jest niezbedne do wypelnienia obowiazkéw i wykonywa-
nia szczegdlnych praw przez administratora lub osobeg, ktérej dane dotycza,
w dziedzinie prawa pracy, zabezpieczenia spolecznego i ochrony socjalnej,
o ile jest to dozwolone prawem Unii lub prawem panstwa cztonkowskie-
go, lub porozumieniem zbiorowym na mocy prawa paristwa cztonkowskiego
przewidujacymi odpowiednie zabezpieczenia praw podstawowych i intere-
séw osoby, ktérej dane dotycza.

O danych biometrycznych expressis verbis mowa w przepisie art. 2 pkt 1
ustawy o dokumentach paszportowych z 13 lipca 2006 r.*°. Zgodnie z nim
przez dane biometryczne nalezy rozumie¢ wizerunek twarzy i odciski palcow
umieszczone w dokumentach paszportowych w formie elektronicznej. Usta-
wodawca zastrzegt wigc mozliwos$¢ pobierania danych biometrycznych w celu
wydania tzw. paszportu biometrycznego, ktéry pozwala zidentyfikowaé toz-
samo$¢ na podstawie danych cech fizycznych.

W odniesieniu do biometrii w prawie pracy, to mozna jej dokonywa¢ na
rézne sposoby, m.in. w celu weryfikacji tozsamosci. Najbardziej popularna
forma jest ,,odcisk palca’, zatem sczytanie linii papilarnych, ktére przybiera-
ja nastgpnie postaé cyfrowa. Ma to zastapi¢ kart¢ dostgpu — uniemozliwiaé
wejscie na teren zaktadu pracy oséb nieuprawnionych i fatszowanie rzeczywi-
stego czasu pracy przy pomocy innych oséb, stanowi¢ o kontroli dostgpu do
pomieszczen, sprzgtu stuzbowego, zbioru danych, dokumentéw, programéw
oraz utatwia¢ prowadzenie ewidencji czasu pracy.

»Niewatpliwie wykorzystywanie danych biometrycznych w zakladach
pracy to przysztosé. Przysztos¢, od ktérej ani pracownicy, ani pracodawcy
nie uciekng™' — stowa sprzed dekady si¢ sprawdzily, jednak nadal sytuacja

2 Dz.U.z2018 r., poz. 1919.
2 K. Malik, Problematyka przetwarzania danych biometrycznych pracownikéw, ,Monitor Prawa
Pracy” 2008, nr 12, https://sip.legalis.pl/document-full.seam?documentld=mjxw62zogqy-

damzyg43dm# [dostgp: 17.05.2018].
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prawna danych biometrycznych nie zostata uregulowana. De lege ferenda, po-
zyskiwanie danych biometrycznych by¢ moze mogloby by¢ dozwolone na
szersza skalg, jezeli byloby wykorzystywane w celu ochrony szczegélnych inte-
reséw pracodawcy, np. zapewnienia bezpieczefistwa pracownikéw lub ochro-
ny mienia, kontroli produkeji, zachowania w tajemnicy poufnych informagji
czy systeméw. Zatem ze wzgledu na kontrolg dostgpu do szczegdlnie waznych
informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawcg na szkodg, lub
dostepu do pomieszczeri wymagajacych szczegdlnej ochrony. Mogtoby by¢
tez dopuszczalne, gdyby podanie takich danych bylo niezb¢dne do wypet-
nienia przez pracodawce obowiazku nalozonego przepisem prawa. Do prze-
twarzania takich danych powinni by¢ wéwczas dopuszczeni wylacznie pra-
cownicy posiadajacy pisemne upowaznienie nadane przez pracodawcg oraz
obowiazani do zachowania tajemnicy. Sytuacja prawna pracownikéw w za-
kresie pozyskiwania ich danych osobowych (szczegdlnie wrazliwych) nadal
nie jest wprost i czytelnie uregulowana w polskim ustawodawstwie. Ogromna
szansg — niewykorzystana niestety przez ustawodawcg — na wypelnienie tej
luki prawnej byta nowelizacja wynikajaca z wejscia w zycie RODO.
Konkludujac w tym zakresie, przetwarzanie danych biometrycznych sta-
nowi o kontroli ze strony pracodawcy. Niezaleznie od tego, iz w maju 2018 r.
k.p. zostal znowelizowany i po raz pierwszy w polskim prawie pracy zostala
wprost uregulowana mozliwos¢ kontroli pracownika przez pracodawcg?, to
nadal kontrola ta nie jest nieograniczona. W mojej ocenie nieprzekraczal-
na granica kontroli jest godnos¢ cztowieka, jego wolnos¢ i prywatnos¢. Nie
powinno to dziata¢ a casu ad casum. Zreszta przepis art. 30 Konstytucji po-
twierdza, ze przyrodzona i niezbywalna godno$¢ czlowieka stanowi Zrédto
wolnosci i praw czfowieka i obywatela. Nikt nie ma prawa nikogo uprzed-
miotowi¢, nawet za jego wyrazng zgoda — niekiedy jest ona bowiem watpliwa
i nie zawsze nieprzymuszona. Prawo powinno podaza¢ za technologia, ale
postep technologiczny musi by¢ zgodny z nadrzednymi warto$ciami. Prébuje
powyzszemu nada¢ wymiar aksjologiczny, rozpatrywany nie tylko w ramach
norm prawnych, a takze w kontekscie etyki. Dane w formie cyfrowej prze-
chowywane w bazach danych mogg by¢ przeciez nielegalnie wykorzystywane
do réznych celéw, np. udostgpniane nieuprawnionym podmiotom? zajmu-
jacym si¢ kupowaniem danych biometrycznych czy co gorsza uzyte w celu

22 Dotychczas uregulowana byta kontrola telepracownika, a takze biezace kierownictwo praco-
g Y P £ p

dawcy i podporzadkowanie pracownika.
# Zob. M. Korga, Dane biometryczne i ich wykorzystywanie na gruncie stosunku pracy, ,Moni-
tor Prawa Pracy” 2011, nr 12, https://sip.legalis.pl/document-full.seam?documentld=mjxw-

62zogezdambuhaydqnq [dostgp: 17.05.2018].
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przygotowania atakéw terrorystycznych, poprzez tzw. kradziez tozsamosci.
Latwo tez moze doj$¢ do wycieku danych, jezeli nie sa odpowiednio zabez-
pieczone.

Generalizujac, wszelkie dane osobowe powinny by¢ przetwarzane zgodnie
z prawem, zbierane dla oznaczonych i adekwatnych celéw oraz niepodda-
wane dalszemu przetwarzaniu niezgodnemu z tymi celami, przechowywane
w postaci umozliwiajacej identyfikacj¢ 0séb, ktérych dotycza, nie diuzej niz
jest to niezbedne do osiagniccia celu przetwarzania.

Dane biometryczne sa tez wykorzystywane przy badaniach poligraficz-
nych kandydatéw na pracownikéw czy pracownikéw w toku zatrudnienia®.
NSA stwierdzit w wyroku, iz ,skutki badari poligraficznych, mimo ze dobro-
wolnych, naruszaja prawa i wolnosci osobiste badanych. Wyrazenie zgody na
badania przy pomocy wykrywacza ktamstw, prowadzone przez pracodawce,
stawia pod znakiem zapytania swobodg tej decyzji™>.

Za brakiem mozliwo$ci wykorzystywania danych biometrycznych (gdy
nie jest to przewidziane przepisami, por. motyw 52 RODO, ktéry wskazuje,
ze nalezy réwniez zezwoli¢ na wyjatki od zakazu przetwarzania szczegélnych
kategorii danych osobowych), przemawia regulacja o charakterze ogélnym,
tj. art. 11" k.p., w my$l kedrego pracodawca jest obowiazany szanowaé god-
no$¢ i inne dobra osobiste pracownika. ,Dobrami osobistymi sa powszech-
nie uznane w spoleczefistwie wartosci niemajatkowe zwiazane $cisle z osobg
cztowieka i bedace przejawami godnosci osoby ludzkiej, obejmujace przede
wszystkim integralno$¢ fizyczna i psychiczng oraz indywidualno$¢ cztowie-
ka”*. Do débr osobistych z art. 23 k.c.”’. w omawianym zakresie zalicza si¢
m.in. prawo do prywatnosci, godno$¢, dane biometryczne oraz wizerunek.

2 K. I'usosapcka, [oanzpagnoe mecmuposarue 8 mpyoososm npase — 4mo we 3anpeuyeno, mo pas-

pemeno? [K. Piwowarska, Badania poligraficzne w prawie pracy — co nie jest zakazane, jest
dozwolone?), [w:] Ipumenenue nornzpaga 6 bwtsuem socmourom baoke, moa pe. 5. Bupanxoro,
B. IlanoBasosa, M. Yeuxosa [Badania poligraficzne w bylym bloku wschodnim, red. J. Widac-
ki, V. Shapovalov, I. Usikov], Oficyna Wydawnicza AFM, Krakéw 2017, s. 171-188; por.
A. Drozd, O dopuszczalnosci wykorzystywania wariografu w stosunkach pracy, ,Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne” 2003, nr 4, s. 9-14; M. Lesniak, M. Gramatyka, Dopuszczalnosé badar
poligraficznych w swietle konstytucyjnych praw i wolnosci obywatelskich, ,,Prawa Czlowieka”
1998, nr 5, s. 141-152; A. Cempura, M. Widacki, Prawna dopuszczalnosé pracowniczych ba-
dat poligraficanych w Polsce, ,Palestra” 2012, nr 11-12. s. 39—47; J. Pietruszka, R. Rogalski,
Nie odbiera prawa do obrony — artykut dyskusyjny o poligrafie, ,Praca i Zabezpieczenie Spo-
teczne” 2004, nr 11, s. 15-21; R. Jaworski, Badania poligraficzne (wariograficzne) w ochronie
miejsce pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2007, nr 1, s. 11-15.

»  Wyrok NSA z 13 lutego 2003 r., sygn. II SA 1620/01.

% Kodeks cywilny. Komentarz, red. E. Gniewek, P. Machnikowski, wyd. 8, C.H. Beck, Warsza-
wa 2017, https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentld=mjxw62zogi3damjxgazdk
nroobgxalrugmydqnzrgy3q [dostep: 18.05.2018].

¥ Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny, tekst jedn.: Dz.U. z 2018 r., poz. 1025.
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NSA w wyroku z 1 grudnia 2009, sygn. I OSK 249/09% stwierdzil, ze brak
réwnowagi w relacji pracodawca—pracownik stawia pod znakiem zapytania
dobrowolno$¢ wyrazenia zgody na pobieranie i przetwarzanie danych osobo-
wych (biometrycznych). Z tego wzgledu ustawodawca ograniczyt przepisem
art. 22 k.p. katalog danych, ktérych pracodawca moze zada¢ od pracownika.
Ryzyko naruszenia swobdd i fundamentalnych praw obywatelskich musi by¢
proporcjonalne do celu, ktéremu stuzy. W przypadku wykorzystania danych
biometrycznych do kontroli czasu pracy pracownikéw takie ryzyko jest nie-
proporcjonalne do zamierzonego celu przetwarzania.

Podobne stanowisko zaprezentowat NSA w wyroku z 6 wrze$nia 2011 r.,
sygn. akt I OSK 1476/10%. Natomiast WSA w Warszawie w wyroku
2 20 czerwca 2011 r., sygn. akt SA/Wa 719/11%° wskazal, ze pracodawca po-
pelnia blad, jesli prébuje zalegalizowaé przetwarzanie danych pochodzacych
od pracownika za pomoca uzyskanej od pracownika zgody. Mozna postu-
zy¢ si¢ zgoda, jesli odnosi si¢ ona do przypadku, w ktérym pracownik ma
catkowita swobodg jej udzielenia i moze odmdéwi¢ udzielenia takiej zgody
bez poniesienia szkody. W tym zakresie podobnie wypowiedzial si¢ réwniez
GIODO w decyzji z 15 grudnia 2009 r.*', w ktérej nakazat usuniecie przed-
sigbiorcy danych osobowych, obejmujacych przetworzone do postaci cyfro-
wej informacje o charakterystycznych punktach linii papilarnych palcéw pra-
cownikdéw, przetwarzanych w celu ewidencji czasu pracy, oraz zaprzestanie
zbierania ww. danych osobowych. Jezeli wigc istnieja inne sposoby kontroli
czasu pracy, np. karty czy wpis do dziennika, to nalezy w pierwszej kolejnosci
wykorzystac te, ktére nie naruszaja prywatnosci pracownika.

WSA w wyroku z 18 czerwca 2010, sygn. IT SA/Wa 151/10%, stwierdzit,
ze wyrazona na prosbe pracodawcy pisemna zgoda pracownika na pobranie
i przetworzenie jego danych osobowych narusza prawa pracownika i swobodg
wyrazenia przez niego woli. Tak wigc skoro pracownik nie inicjuje podania
tych danych, a zwraca si¢ o nie pracodawca, to trudno méwi¢ o dobrowol-
nej i swobodnej zgodzie, tym bardziej ze juz z samego art. 22 k.p. wynika
stosunek podrzednosci i kierownictwa ze strony pracodawcy, bowiem osoba,

# ONSAiIWSA 2011, nr 2, poz. 39, s. 169.

»  LEX nr 965912. Zob. E. Kulesza, Glosa do wyroku NSA z dnia 6 wrzesnia 2011 r., 1 OSK
1476/10, OSP 2013/10/104.

% LEX nr 994017.

3 Decyzja GIODO z 15 grudnia 2009 r. nakazujaca usuniccie przedsi¢biorcy danych biome-

trycznych — odciskéw palcéw — ze zbioru prowadzonego w celu ewidencji czasu pracowni-

kéw, DIS/DEC-1261/46988/09 dot. DIS-K-421/138/09, https://giodo.gov.pl/pl/289/3336

[dostep: 15.05.2018].

32 LEX nr 643811.
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ktérej dane dotycza, pozostaje w uktadzie podlegltosci wzgledem podmiotu,
ktéremu zgoda ma by¢ udzielona®.

Jednak nawet gdyby nie opierad si¢ na powyzszym, to przepis art. 22' § 1
k.p. taksatywnie wskazuje, jakich informacji mozna zada¢ od kandydata do
pracy. Nie wskazano tam, ze pracodawca moze domagac si¢ od osoby ubiega-
jacej si¢ o zatrudnienie jakichkolwiek danych wrazliwych. Skoro tak, to ich
przetwarzanie co do zasady jest niedozwolone. Co do zasady, gdyz podobnie
jak przy weryfikacji historii kryminalnej czy badaniu poligraficznym, sa wy-
jatki ustawowe, ktore na to pozwalaja. Odnosi si¢ do tego przepis art. 22!
§ 5 k.p., zgodnie z ktérym w zakresie nieuregulowanym w § 1-4 do danych
osobowych, o ktérych mowa w tych przepisach, stosuje si¢ przepisy o ochro-
nie danych osobowych. Co ciekawe, Sad Najwyzszy w wyroku z 5 sierpnia
2008 r., sygn. I PK 37/08%, wskazat, ze polecenie pracodawcy naktadajace na
pracownika obowiazek udzielenia informacji (danych osobowych) niewymie-
nionych wart. 22' § 1i 2 k.p. lub w odrebnych przepisach (art. 22' § 4 k.p.)
jest niezgodne z prawem (art. 100 § 1 k.p.) i dlatego odmowa jego wykonania
nie moze stanowi¢ podstawy rozwiazania umowy o pracg w trybie art. 52 § 1
pkt 1 k.p. Nie moze wigc dla pracownika wywotywaé negatywnych konse-
kwencji jego zachowanie polegajace na odmowie udzielenia informacji, kté-
rych nie wymaga od niego ustawa. Po raz kolejny wida¢ wigc, jak mocno
dziata funkcja ochronna prawa pracy w odniesieniu do pracownika.

Biochipy — kontrolowanie pracownikow
za pomocq technologii identyfikacji radiowej (RFID)

Wedlug mnie dozwolong granice pozyskiwania danych biometrycznych prze-
kracza réwniez RFID (Radio-Frequency Identification), tzw. technologia bli-
skiego odczytu®. Jest to system kontroli, ktéry wykorzystuje do komunikagji
fale radiowe, dzi¢ki mikrourzadzeniom elektronicznym, nazywanymi znacz-
nikami (tagami, transponderami, chipami)?.

33

P. Fajgielski, Zgoda na praetwarzanie danych, [w:] Ochrona danych osobowych. Aktualne pro-
blemy i nowe wyzwania, red. G. Sibiga, X. Konarski, Oficyna a Wolters Kluwer business,
Warszawa 2007, s. 47.

3 OSNP 2010/1-2/4.

% Za autora metody uwaza si¢ Thomasa W. Heetera, ktéry w marcu 1999 r. w Houston opa-
tentowal swéj wynalazek (patent nr 5.878.155) i nadat mu nastgpujacy opis: ,.Sposéb wery-
fikacji ludzkiej tozsamosci podczas uczestniczenia w elektronicznej transakeji handlowe;j”.

3% Zob. ]. Terstegge, Komentarz, [w:] Prawo do prywatnosci — prawo do godnosci. 26. Migdzyna-
rodowa Konferencja Ochrony Prywatnosci i Danych Osobowych, 14—16 wrzesnia 2004 Polska,
Wroclaw, Biuro Generalnego Inspektora Ochrony Danych Osobowych, Warszawa 2006,

s. 99-101.
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Transponder RFID to radiowe urzadzenie nadawcze lub nadawczo-odbiorcze, ktére
wysyla sygnat zawierajacy kodowane dane identyfikacyjne, ale tylko w odpowiedzi
na pobudzenie sygnatem radiowym o okreslonej czestotliwosci. Mikroprocesory
emituja jednoznacznie identyfikowany numer w momencie pobudzenia radiowym
sygnatem pochodzacym z czytnika. Pozwala to na identyfikacje i $ledzenie przed-
miotéw (biochip-implant pozwala zrealizowa¢ te funkcje w stosunku do zywych
organizméw) takze dlatego, ze znaczniki te sa niewielkie (znaczniki moga by¢ wiel-
kosci ziarnka piasku i dziala¢ bez baterii; sa tez znaczniki wigksze, majace wlasny
system zasilania i wickszy zasieg transmisji)®’.

Informacje zawarte w chipie sg zaszyfrowane i mogg by¢ dostgpne przez
fizyczne zblizenie do czytnika, z kolei chip RFID moze by¢ zamontowany
w samochodzie, na ubraniu, w karcie, ale réwniez wszczepiony w ludzkie cia-
to — taki implant jest tzw. biochipem. W literaturze przedmiotu pisze si¢, ze
aktualnie jedna z ,najnowocze$niejszych metod kontroli pracownikéw jest
wykorzystanie technologii identyfikacji radiowej — RFID. [...] Technologia
RFID stanowi kompilacjg geolokalizacji z technologia biometryczng*®.

Biochipy sa udoskonalonymi kodami kreskowymi — istnieje inna metoda
identyfikacji, tj. wytatuowanie na rece lub czole znaku w formie kodu kresko-
wego. Taki tatuaz zawiera dane personalne potrzebne do ustalenia tozsamosci
podmiotu.

W 2015 r. jeden ze szwedzkich pracodawcéw, firma Epicenter, zdecydo-
wat si¢ na wszczepienie pracownikom, ktérzy dobrowolnie si¢ na to zgodzili,
biochipéw. Pracownicy poprzez przylozenie reki do czytnika moga dostawaé
si¢ do pomieszczeni i zbioréw danych, kopiowa¢ i skanowa¢ dokumenty, od-
biera¢ telefony, taczy¢ si¢ z Internetem, robi¢ zakupy online, a nawet ptaci¢
w sklepie.

Oczywiscie nie kwestionuj¢ przydatnosci nowych technologii — cho¢by
do odnajdywania porwanych lub zaginionych oséb (np. chorych na chorobg
Alzheimera) czy monitorowania wiezniéw — ani mozliwosci ich zastosowania
w medycynie — np. do badan czy usprawniania organizmu (rozrusznik ser-
ca, aparat stuchowy), jednak w stosunkach pracy jej zastosowanie wydaje si¢
niepotrzebne, a w realiach polskich — wrecz zabronione. Pracodawca bytby
w stalym posiadaniu informacji na temat pracownika, szczegélnie o jego lo-
kalizacji, przez co méglby go nieustannie kontrolowa¢, a wrecz inwigilowad.
W tym zakresie praca ludzka nie moze wigc zosta¢ zalgorytmizowana. Bio-
chipy, skoro staja si¢ nierozerwalnym elementem ludzkiego ciata, naruszaja

% K.M. Szymorek, Aspekty prawne kontrolowania pracownikéw za pomocq technologii identyfi-
kacji radiowej (RFID), ,Monitor Prawa Pracy” 2012, nr 10, https://sip.legalis.pl/document-
-full.seam?documentld=mjxw62zoge2dkmbvge2dcmy [dostgp: 15.05.2018].

38 [bidem.
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nadrzedne wartosci, o ktérych pisatam wyzej. Z korzystania z czytnika linii
papilarnych mozna zrezygnowa¢ w kazdym momencie, a z biochipa — juz
niekoniecznie.

Zawody zagrozone wyparciem z rynku i zawody przysztosci

Nalezy zada¢ sobie pytanie, czy w zwigzku ze zmianami globalizacyjnymi
i rozwojem technologicznym istnieja zawody zagrozone wyparciem z rynku
pracy, oraz a contrario — zawody przysztosci.

Wedtug raportu Aktywni+. Praysztosé rynku pracy”® serwisu Gumtree.pl,
40% miejsc pracy w Polsce zastapia w przyszlosci roboty i maszyny. Nowe
technologie, w tym maszyny, juz wyparly z rynku pracy wielu pracownikéw
— szczeg6lnie w fabrykach. Stalo si¢ tak, poniewaz praca cztowieka okazala si¢
bardziej zawodna i mniej oplacalna niz praca zautomatyzowanych robotéw.
Maszyna jest szybsza, doktadniejsza oraz mniej ktopotliwa — poza biezacym
serwisem nie potrzebuje przerw w pracy, nie zada podwyzki, nie dotyczy jej
minimalna stawka wynagrodzenia, nie bierze urlopu na zadanie czy zwolnie-
nia chorobowego. Czlowiek okazuje si¢ wigc mniej wydajny. Jednak czy kaz-
da prace da si¢ zautomatyzowaé? Wydaje sie, ze nie, a nawet jesliby si¢ dato,
to nie bytoby to stuszne. Zgodnie z raportem, za okoto 25 lat cyfryzacja i au-
tomatyzacja doprowadzi do tego, ze najbardziej pozadanymi i najlepiej opta-
canymi zawodami b¢da te, w kedrych pracuje si¢ na duzych zbiorach danych,
w tym danych statystycznych. Konieczna bedzie ich analiza i interpretacja
celem otrzymania wynikéw. W zwiazku z tym jeszcze bardziej rozwinie sig
branza IT i robotyka. Na tatwe znalezienie pracy beda mogli liczy¢ inzynierzy,
programisci i developerzy (data scientist, DevOps engineer oraz data engineer),
pracujacy nad analiza danych, tworzeniem programéw i aplikacji oraz rozwo-
jem sztucznej inteligencji. Niewatpliwie musza to by¢ osoby z wysokim wy-
ksztalceniem, wykwalifikowane i z odpowiednim doswiadczeniem. Pomimo
tego i tak istniejg juz boty — programy wykonujace okreslone czynnosci (np.
w zakresie programowania) w zastgpstwie pracownika.

Z kolei wedlug raportu Warszawskiego Instytutu Studiéw Ekonomicz-
nych Czy robot zabierze Ci prace? Sektorowa analiza komputeryzacji i roboty-
zacji europejskich rynkéw pracy® w Polsce najbardziej zagrozonymi zawodami

39

Abktywni+. Przyszlosé rynku pracy. Raport Gumtree 2017, htep://www.delab.uw.edu.pl/wp-
-content/uploads/2017/04/DELabUW_raport_Aktywni.pdf [dostgp: 15.05.2018].

Czy robot zabierze Ci prace? Sektorowa analiza komputeryzacji i robotyzacji europejskich ryn-
kéw pracy, Warszawski Instytut Studiéw Ekonomicznych, Warszawa, [b.d.], http://wise-
-europa.eu/wp-content/uploads/2016/03/Policy Working-WISE-_nr1_141029.pdf [dostep:
15.05.2018].
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sa robotnicy przetwdrstwa spozywczego, pracownicy administracji, pracow-
nicy obrotu pieni¢znego, sprzataczki, robotnicy budowlani, gérnicy, a takze
kolejarze, kasjerzy i kierowcy ci¢zaréwek. Najmniej perspektywiczne, a wreez
wymierajace sa nastgpujace profesje: doradca klienta bankowego, pracownicy
wywotujacy zdjecia i operatorzy maszyn procesu fotograficznego, sporzadza-
jacy sprawozdania podatkowe, agenci cargo i przewozu, zegarmistrze, agenci
ubezpieczeniowi, technicy matematycy, krawcy, wyszukiwacze tytutéw, tele-
marketerzy. Méwi si¢ tez, o mozliwosci zastapienia pracy sedziéw przez robo-
ty*!. Wydaje si¢ to bardzo abstrakcyjne, aczkolwiek mozliwe.

Carl B. Frey i Michael A. Osborne, naukowcy z Uniwersytetu Oksfordz-
kiego, opublikowali w 2013 r. wyniki pracy na projektem 7he future of em-
ployment: How susceptible are jobs to computerisation?*. W raporcie mozna
znalez¢ zawody zagrozone wyeliminowaniem przez komputeryzacje i auto-
matyzacj¢. Wprawdzie badania odnosza si¢ do krajéw najbardziej rozwi-
nigtych gospodarczo, w tym USA i krajéw anglosaskich, niemniej jednak
moga stanowi¢ pewien wyznacznik dla Polski. Wedtug naukowcéw istnie-
ja trzy czynniki, ktére zapobiegaja automatyzacji i zbytniemu wkraczaniu
technologii w rynek pracy. Sa to ludzkie cechy i umiejetnosci: kreatywno$é,
inteligencja spoteczna oraz zdolnosci skutecznego zarzadzania zadaniami.
Dzigki temu zawody takie jak: terapeuci rekreacyjni, kierownicy zespotéw:
mechanikéw, monteréw, serwisantéw, dyrektorzy zarzadzajacy sytuacjami
kryzysowymi, pracownicy ochrony zdrowia psychicznego i terapii odwy-
kowych, terapeuci zajeciowi, protetycy, pracownicy pomocy spofecznej,
chirurdzy jamy ustnej i twarzowo-szczgkowi, dowddey w strazy pozarnej
i stuzbach bezpieczenistwa — nie sg zagrozone ,wyginigciem” w ciagu naj-
blizszych 20 lat. Na lidcie zamieszczono 702 zawody (im nizsza pozycja na
lidcie, tym wigksze prawdopodobieristwo komputeryzacji danego zawodu)
— dla przyktadu na 123. miejscu byli pisarze, na 144. lekarze i pielegniarki
(z zastrzezeniem, ze lekarze chirurdzy znalezli si¢ na 15. pozycji), na 333.
rzeznicy, a na 353. s¢dziowie prawa administracyjnego. Na 424. miejscu
pomywacze, na 453. zarzadcy nieruchomosci komunalnych i prywatnych,
na 505. tapeciarze, 541. rzeczoznawcy nieruchomosci, a na 677. analitycy
kredytowi.

WAl zastgpi takze sedzidw?, http://www.geekweek.pl/news/2017-03-23/ai-zastapi-takze-se-

dziow_1661209/ [dostgp: 15.05.2018].
2 C.B. Frey, M.A. Osborne, The future of employment: How susceptible are jobs to compute-
risation?, September 17, 2013, https://www.oxfordmartin.ox.ac.uk/downloads/academic/

The_Future_of_Employment.pdf [dostgp: 15.05.2018].
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Uberyzacja zatrudnienia,
ICT based work, crowd employment

Paczkomaty, pralniomaty, dostawa dronami, drukarki 3D, hologramy, apli-
kacje mobilne — wszystko to wplywa na zmiang¢ naszego zycia i konsump-
cjonizm. Rozwdj technologii zaspokaja potrzeby spoteczne mtodego ,cy-
berpokolenia”, nazywanego iPokoleniem. Wyrazna jest ogdlna tendencja do
digitalizacji ustug, ktére dostarczane sg drogg internetowa, a co za tym idzie
— do rozwoju technologii.

I tak, w zwiazku z rozwojem aplikacji mobilnych, coraz mniej przydatny
moze okazac si¢ np. zawdd takséwkarza. Aplikacja Traficar, dzigki ktérej moz-
na krétkoterminowo wynaja¢ auto, jest niezwykle popularna w Polsce. Po-
dobnie Uber czy Lyft, aplikacje, ktéra niejako zastgpuja tradycyjne korpora-
cje takséwkarskie. Wystarczy w aplikacji jeden dotyk, a samochéd juz jedzie,
gdyz system szybko lokalizuje pasazera®®. Nie ma koniecznosci wykonywania
tradycyjnych potaczen telefonicznych i diugiego oczekiwania. Analogicznie
dziatajg Deliveroo czy Uber Eats — realizujace ustuge dostarczania jedzenia.

Wzrost popularnoéci samozatrudnienia i $wiadczenia ustug, np. przewozu
na zadanie nazwano ,uberyzacja zatrudnienia’*. Jest to tzw. praca na zycze-
nie za posrednictwem aplikacji (work on demand via apps ). Praca taka naj-
czgsciej jest $wiadczona w transporcie, przy sprzataniu, zatatwianiu drobnych
sprawunkdw, a nawet przy pracach biurowych®. Uzywam tu stowa ,praca’,
ale niewatpliwie nie jest ona wykonywana w warunkach k.p., a osoby ja
$wiadczace nie sg pracownikami w rozumieniu art. 2 k.p. ,,Uberyzacja zatrud-
nienia” prowadzi do: braku stabilnosci zatrudnienia (dorywczosci) i nalezytej

#  Pomimo powyzszych ulatwieri specjalisci z Google’a, Tesli i Ubera pracujg nad w petni au-
tonomicznymi samochodami. Prowadzone testy wykazuja, ze takie rozwigzanie moze by¢
nawet bezpieczniejsze niz jazda samochodem kierowanym przez cztowieka.

#  Jak pisze Uber na swojej stronie: ,,Stad si¢ swoim wilasnym szefem i zarabiaj, jezdzac, kie-
dy chcesz, ile cheesz”, Zarejestruj si¢, aby zostac kierowcq, Uber, https://www.uber.com/a/
join?ec_exp=1&exp=70801t&city=krakow&utm_source=AdWords_Brand&utm_cam-
paign=search-google-brand_139_495_pl-krakow_d_txt_acq_cpc_pl-pl_%2Buber_kwd-
-38545560932_148380348625_23031856822_b_c_track-oct10urlupdate_restructu-
re&cid=380214862&adg_id=23031856822&fi_id=&match=b&net=g&dev=c&dev_
m=&ecre=148380348625&kwid=kwd-38545560932&kw=%2Buber&placement=&ta-
r=&ds_rl= [dostegp: 15.05.2018].

Sposréd krajéw europejskich Uber cieszy si¢ najwigksza popularnoscia w Wielkiej Brytanii,
Francji i Polsce. Dziatalno$¢ gospodarcza aplikacji we Whoszech zostata zakazana, we Francji
— czgdciowo ograniczona, w Wielkiej Brytanii — czgéciowo uregulowana, a w Polsce pozostaje
zupelnie nieuregulowana.

® J. Unterschiitz, Praca w ramach platform i aplikacji cyfrowych — wyzwania dla zbiorowego
prawa pracy, cz. 1, ,Monitor Prawa Pracy” 2017, nr 8, https://sip.legalis.pl/document-full.

seam?documentld=mjxw62zogi3damjwhaztqni [dostgp: 20.05.2018].
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ochrony, braku mozliwosci korzystania z pracowniczych praw indywidual-
nych i zbiorowych — jak prawo do godziwego wynagrodzenia, bezpieczeristwa
i higieny pracy, ochrony prywatnosci, strajku — ponadto do przeniesienia ry-
zyka na §wiadczacego ustugi, fragmentaryzacji pracy, nieuczciwej konkurencji
oraz nienalezytych i niewystarczajacych gwarangji $wiadczeni z ubezpieczeni
spotecznych®. Jednak z drugiej strony nie wolno nikomu odbiera¢ wolnosci
do pracy swobodnie wybranej, w tym — do samozatrudnienia.

Godne uwagi jest to, ze Europejska Fundacja na rzecz Poprawy Warun-
kéw Zycia i Pracy (Eurofound) wskazata nowe formy zatrudnienia — dwie
postaci pracy w gospodarce cyfrowej: pracg z zastosowaniem technologii in-
formacyjno-telekomunikacyjnych (/CT" based mobile work) oraz crowd em-

ployment (w tym pracg w ramach platform cyfrowych)?.

Praca z zastosowaniem technologii informacyjno-telekomunikacyjnych definiowa-
na jest jako sposob organizacji pracy, w ramach ktérego praca wykonywana jest co
najmniej czgsciowo, a zarazem regularnie, poza gtéwna siedziba przedsigbiorstwa,
niekiedy w domu pracownika z wykorzystaniem technologii informacyjno-tele-
komunikacyjnych w celu polaczenia si¢ z systemem komputerowym stosowanym
w przedsigbiorstwie [...] moze by¢ wykonywana w kazdym czasie i w kazdym miej-
scu, nawet gdy pracownik jest w trakcie podrézy. Pomimo wykorzystania nowocze-
snej technologii tego rodzaju praca jest czgsto wykonywana na podstawie typowej
umowy o prace®.

ICT based mobile work przypomina wigc telepracg, ktéra jest uregulowa-
nia w k.p. w przepisach art. od 67° do 67", jednak istnieje réznica. W wa-
runkach telepracy praca moze by¢ wykonywana regularnie poza zaktadem
pracy, z wykorzystaniem $rodkéw komunikagji elektronicznej w rozumieniu
przepiséw o $wiadczeniu ustug droga elektroniczna. Istnieje tez pewien ro-
dzaj podporzadkowania co do czasu pracy, miejsca jej swiadczenia (zwykle
w domu, choéby ze wzgledu na przepisy w zakresie BHP) oraz regulacji obo-
wiazujacych wewngtrznie w zakladzie pracy. Natomiast §wiadczenie pracy
z zastosowaniem technologii informacyjno-telekomunikacyjnych odbywa
si¢ w blizej niesprecyzowanym miejscu, nickoniecznie w domu — zatem bez
podporzadkowania. Forma telepracy réwniez podpada pod definicj¢ pracy
w ramach nowych technologii, jednak w obliczu innych form nie wydaje si¢
juz tak aktualna.

“  B. Bednarowicz, , Uberyzacja zatrudnienia”— praca w gospodarce wspdtdziatania w swietle pra-

wa UE, ,Monitor Prawa Pracy” 2018, nr 2, https://sip.legalis.pl/document-full.seam?docu-
mentld=mjxw62zogi3damjygm3dqna [dostgp: 20.05.2018].

7 1. Mandl et al., New forms of employment, Eurofound, Luxemburg 2015, s. 1-2.

“ ]. Unterschiitz, Praca w ramach platform...
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Z kolei crowd work (crowd employment), okreslana takze niekiedy jako
crowdsourcing, interpretuje si¢ jako

pracg w ramach platform cyfrowych, rozumiang jako wykonywanie serii zadan za
posrednicewem platform cyfrowych, ktére umozliwiaja podmiotom indywidual-
nym i organizacjom dostep do nieokreslonej i nieznanej grupy innych podmio-
téw w celu rozwiazania okreslonego rodzaju probleméw, zrealizowania okreslonych
ustug lub dostarczenia towaréw za optata®.

Dochodzi wigec do wymiany ustug, réznego rodzaju débr, informacji po-
miedzy podmiotami z zakresu handlu, transportu, opieki zdrowotnej czy
edukacji poprzez sie¢ internetowa™.

W obliczu powyzszego w przysztosci moze dojé¢ do poglebienia si¢ zjawi-
ska humans-as-a-service (ludzie jako ustuga), a czwarta rewolucja przemysto-
wa (tzw. przemyst 4.0)', gospodarka oparta na wiedzy i technologii, auto-
matyzacji, robotyzadji, sztucznej inteligencji (artificial intelligence, Al) zmieni
w przysztosci rynek pracy. Praca ludzka nadal bedzie potrzebna, tym bardziej
ze technologie starzeja si¢ i dezaktualizuja. Trzeba jednak mie¢ tez na uwadze
podejscie bardziej sceptyczne, méwiace o tzw. bezrobociu technologicznym —
gdyz w pewnych zawodach maszyny moga wyprze¢ cztowieka.

RODO w prawie pracy

W zwiazku z wejéciem w zycie RODO doszto do uchwalenia nowej ustawy
o ochronie danych osobowych, a wraz z nig do zmiany kilkuset innych ustaw,
w tym k.p. — po art. 22! dodano art. 22? i art. 22°. Co ciekawe, przepisy
tych artykutéw dotyczg sytuacji prawnej, ktéra i tak juz miata miejsce w za-
ktadach pracy. Stusznie jednak zostata wprost uregulowana mozliwo$¢ sto-
sowania przez pracodawc¢ monitoringu oraz kontroli elektronicznej poczty
stuzbowej i innych narz¢dzi pracy. Mozliwosci inwigilacji dzigki dostgpnosci
réznorodnych urzadzen sa praktycznie nieograniczone, jednak powinno sie
to odbywaé w mysl kilku zasad: zgodnosci z prawem, ze wzgledu na uspra-
wiedliwiony cel, z zastosowaniem proporcjonalnosci w stosunku do celu,
transparentnosci, spetnienia wymagan okreslonych w przepisach o ochronie

O Ibidem.
30 Zob. J. Unterschiitz, Nowe formy pracy w gospodarce cyfrowej — w poszukiwaniu pracownika,
[w:] Umowa o pracg a umowa o zatrudnienie, red. G. Gozdziewicz, Wolters Kluwer, Warszawa
2018, s. 323-337.

Zob. T. Iwanski, J. Gracel, Przemyst 4.0. Rewolucja juz tu jest. Co o niej wiesz?, Astor, [Kra-
kéw 2016], https://www.astor.com.pl/images/Industry_4-0_Przemysl_4-0/ASTOR_prze-

mysl4_whitepaper.pdf [dostgp: 20.05.2018].
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danych osobowych®. Istnieja obostrzenia co do stosowania kontroli — moni-
toring w postaci srodkéw technicznych umozliwiajacych rejestracje obrazu
mozna wprowadzi¢, jezeli jest to niezbedne do zapewnienia bezpieczenistwa
pracownikéw lub ochrony mienia, lub kontroli produkgji, lub zachowania
w tajemnicy informagji, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce
na szkodg. Bedzie to tzw. szczegdlny nadzér nad terenem zakladu pracy lub
terenem wokét zaktadu pracy. Ponadto monitoring nie moze stuzy¢ do kon-
troli pracy $wiadczonej przez pracownikéw. Cele jego wprowadzenia sa jasno
okreslone (wyliczone enumeratywne) w art. 22? § 1 k.p. Co do zasady, mo-
nitoring nie obejmuje pomieszczen sanitarnych, szatni, stoléwek oraz palarni
lub pomieszczen udostgpnianych zaktadowej organizacji zwiazkowej, chyba
ze stosowanie monitoringu w tych pomieszczeniach jest niezbedne do reali-
zacji celéw wskazanych wyzej — oczywiscie z zastrzezeniem, ze nie naruszy
to godnosci oraz innych débr osobistych pracownika, a takze zasady wol-
nosci i niezaleznosci zwiazkéw zawodowych. Monitoring moze si¢ odbywaé
przy zastosowaniu technik uniemozliwiajacych rozpoznanie przebywajacych
w tych pomieszczeniach oséb. Takie nagrania obrazu pracodawca przetwarza
wylacznie do celéw, dla kedrych zostaly zebrane, i przechowuje przez okres
nieprzekraczajacy 3 miesiecy od dnia nagrania, nastgpnie zobowiazany jest
je zniszczy¢. Co wazne, w zwiazku z powyzsza regulacja zmienily si¢ réw-
niez przepisy w zakresie Zzrédet prawa wewnatrzzaktadowego. Postanowienie
o wprowadzeniu monitoringu musi znalez¢ si¢ w uktadzie zbiorowym pracy,
w regulaminie pracy albo w obwieszczeniu. Nie péiniej niz na 2 tygodnie
przed uruchomieniem monitoringu pracodawca jest zobowiazany powiado-
mi¢ o jego wprowadzeniu pracownikéw. Poza powyzszym obowiazkiem in-
formacyjnym pracodawca oznacza tez pomieszczenia i teren monitorowany
w taki sposdb, aby to byto widoczne i czytelne, np. za pomoca odpowied-
nich znakéw lub ogloszeri dzwigkowych, nie pézniej niz jeden dzien przed
jego uruchomieniem. W zakresie nowo zatrudnionych pracownikéw, jeszcze
przed ich dopuszczeniem do pracy pracodawca zobowiazany jest na pismie
przekaza¢ im informacje o obowiazujacych zasadach monitoringu.
Dozwolona jest réwniez kontrola stuzbowej poczty elektronicznej pra-
cownika, a takze inne formy monitoringu, jednak ustawodawca nie wska-
zuje jakie. Tak wigc dzigki katalogowi otwartemu mozna wywiesé, ze chodzi

2 A. Lach, Monitorowanie pracownika w miejscu pracy, ,Monitor Prawa Pracy” 2004, nr 10,

hteps://sip.legalis.pl/document-full.seam?documentld=mjxw62zogi2tamrzgq2tg  [dostep:
20.05.2018]; idem, Inwigilacja przy uzyciu kamer uzytkowych, [w:] Spoteczerstwo inwigilo-
wane w parstwie prawa, red. P. Chrzczonowicz, V. Kwiatkowska-Darul, K. Skowronski, Wy-
dawnictwo Uniwersytetu Mikotaja Kopernika, Toruri 2003, s. 143-150.
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o kontrol¢ samochodu stuzbowego poprzez zamontowanie lokalizatora
GPS, kontrol¢ aktywnosci prawnika w Internecie (np. na portalach Facebo-
ok, LinkedIn, GoldenLine), kontrolg telefonu stuzbowego, a nawet kontrole
osobista, tj. przeszukanie w sytuacji, gdy istnieje podejrzenie czy uzasadnio-
ne podejrzenie, ze pracownik wynosi z zaktadu pracy mienie pracodawcy,
zatem narusza podstawowe obowiazki pracownicze, w tym zasady ochrony
mienia oraz zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mo-
globy narazi¢ pracodawce na szkodg. Powyisze jest o tyle uzasadnione, ze
kontrole moga by¢ przeprowadzone, jezeli jest to niezb¢dne do zapewnie-
nia organizacji pracy umozliwiajacej pelne wykorzystanie czasu pracy oraz
wlasciwego uzytkowania udostgpnionych pracownikowi narzedzi pracy.
Czas pokaze, jak przyjma si¢ nowe sposoby kontroli pracownikéw. De lege
lata stusznie iz ustawodawca, cho¢ niekompletnie, ale jednak uregulowat t¢
kwesti¢. Niewatpliwie brakuje doregulowania w zakresie pobierania danych
biometrycznych i mozliwosci kontroli z tego wynikajacych, a takze stoso-
wania criminal i credit check.

Fakt funkcjonowania w Polsce coraz liczniejszych korporacji, praca na
odlegtos¢, podréze stuzbowe oraz komunikowanie si¢ przez $rodki maso-
wego przekazu, daje wiele mozliwosci, aby w madry sposéb korzystaé z no-
wych zasad kontroli pracownikéw. RODO w prawie pracy zostalo wiec
wprowadzone bardziej pod katem pracodawcéw, jednak nadal z poszano-
waniem konstytucyjnie chronionych godnosci, débr osobistych i prawa do
prywatnosci.

Podsumowanie

Uwazam, ze rynek pracy juz zostal zrewolucjonizowany przez nowe tech-
nologie. De lege ferenda prawo powinno nadaza¢ za tym rozwojem, jednak
z poszanowaniem nadrzednych wartosci i w zgodzie z autentyczng wola
kandydata na pracownika czy pracownika. Zastosowanie sztucznej inteli-
gencji w stosunkach pracy powinno mie¢ granice. Zatem odpowiedZ na
pytanie, czy nowe technologie zrewolucjonizuja rynek pracy — stanowczo
brzmi: tak, jednak granice dopuszczalnej rewolugji zaleza od woli kazdego
z nas.
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Abstract
Whether new technologies will revolutionize the labour market?

The article discusses changes in the labour law in connection with globalization, auto-
mation, civilization and technological development, especially against the background
of new forms of employment: ,ICT based work”, ,,crowdworking”. It was also con-
sidered whether the use of new technologies by the employer or the future employer,
including in the scope of background screening (including credit and criminal check),
acquisition and use of biometric data, application of radio frequency identification
technology (RFID) by implanting a chip for employee control or organizational pro-
cesses improvement at the employer, does not constitute abuse of the subjective right to
privacy and does not violate dignity. The above was referred to the General Data Pro-
tection Regulation 0f 27.04.2016 (GDPR) and related changes in the Labour Code. To
determine whether new technologies will revolutionize the labour market the question
was asked: are there occupations that are at risk of being forced out of the labour market
due to the automation of work, and contrarily — are there professions of the future.

Key words: new technologies, Labour Law, General Data Protection Regulation

(GDPR)

Streszczenie
Czy nowe technologie zrewolucjonizujg rynek pracy?

W artykule poruszono temat zmian w prawie pracy w zwiazku z globalizacja, automa-
tyzacja, rozwojem cywilizacyjnym i technologicznym, szczegélnie na tle nowych form
zatrudnienia: pracy z zastosowaniem technologii informacyjno-telekomunikacyjnych
(ICT based work) i pracy w ramach platform cyfrowych (crowdworking). Rozwazono
réwniez, czy wykorzystywanie nowych technologii przez pracodawce czy przysztego
pracodawcg, m.in. w zakresie background screening (w tym credit i criminal check),
pozyskiwania i wykorzystywania danych biometrycznych, zastosowania technologii
identyfikacji radiowej (RFID) poprzez wszczepianie chipa dla kontroli pracownika czy
usprawnienia proceséw organizacyjnych, nie stanowi naduzycia podmiotowego prawa
do prywatnosci i wreez nie narusza godnosci. Powyzsze odniesiono do Ogdlnego Roz-
porzadzenia o Ochronie Danych Osobowych z 27 kwietnia 2016 r. (RODO) i zwia-
zanych z nim zmian w Kodeksie pracy. Aby przesadzi¢, czy nowe technologie zrewo-
lucjonizuja rynek pracy, postawiono pytanie: czy istnieja zawody, ktore sa zagrozone
wyparciem z rynku ze wzgledu na automatyzacjg pracy, oraz przeciwnie — czy istnieja
zawody przysztosci.

Stowa kluczowe: nowe technologie, prawo pracy, rozporzadzenie o ochronie danych

osobowych (RODO)






