WYBRANE ASPEKTY DOTYCZACE
STOSOWANIA MONITORINGU W MIEJSCU PRACY

Selected aspects concerning the use of workplace monitoring

The introduction of the workplace monitoring on May 25, 2018 into the Polish
Labor Code should be viewed as a positive change. These provisions (amended
as of May 4, 2019), while stipulating the terms and conditions of monitoring,
also identify the rules concerning restrictions on the freedom of the individual
and the protection of the confidentiality of communication related to the use of
special surveillance methods in the workplace. On the basis of these rules, em-
ployers may, after complying with the established requirements of an organiza-
tional and informational nature, use video monitoring, e-mail monitoring and
the so-called other types of monitoring.

Nonetheless, the provisions concerning possible forms of monitoring appear
to be in need of certain improvements and adjustments. This study is focused
in particular on those aspects of monitoring that pose formal and merit-related
concerns.
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Uwagi wstepne

Z cala pewno$cia pracodawca ma prawo kontrolowaé prace oséb, ktoére
zatrudnia. Wynika to chociazby z cech stosunku pracy (w tym przede
wszystkim wykonywania przez pracownikéw pracy pod nadzorem)
okreslonych w art. 22 Kodeksu pracy. Jednakze unormowania te nie od-
noszy sie bezposrednio do mozliwosci stosowania monitoringu w miej-
scu pracy. Do 24 maja 2018 r. w polskim prawie pracy nie istnialy przepi-
sy, ktére okreslatyby wprost zasady monitorowania pracy podwtadnych.
Jednocze$nie jednak monitoring byl w praktyce stosowany w wielu za-
kiadach pracy. Pracodawcy wprowadzali takie rozwiazania, korzystajac
z tego, ze nie byly one zakazane, dodatkowo posilkujac sie regulacjami
posrednimi, np. wskazujacymi na to, iz co do zasady to pracodawca usta-
la w regulaminie pracy organizacje pracy oraz porzadek w zaktadzie pra-
cy (art. 104! Kodeksu pracy). Niemniej jednak brak przepiséw prawnych
regulujacych kompleksowo te problematyke nastreczal wiele watpliwo-
$ci. Podmioty stosujace monitoring musialy szczegdlnie dba¢ o to, aby
w zwiazku z tym procesem nienaruszone zostaly prywatnos¢ i godnos¢é
pracownikéw (art. 11' k.p.) oraz ich dobra osobiste (art. 23 k.c.).

Ten stan rzeczy zmienil sie z dniem 25 maja 2018 r. na podstawie
ustawy z 10 maja 2018 r. o ochronie danych osobowych?. Nowelizacja ta
wprowadzila do polskiego prawa pracy trzy postacie monitoringu: mo-
nitoring wizyjny, monitoring poczty elektronicznej oraz tzw. inne formy
monitoringu. Nastepnie ustawodawca z dniem 4 maja 2019 r. nieco zmo-
dyfikowal wprowadzone w 2018 r. rozwigzania, wylaczajac lub ogranicza-
jac mozliwo$¢ prowadzenia monitoringu wizyjnego odpowiednio w po-
mieszczeniach, w ktérych prowadzona jest dzialalno$¢ zwigzkowa, oraz

Dz.U. poz. 1000.
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w pomieszczeniach sanitarnych?®. Dodatkowo warto zauwazy¢, ze w pro-
cesach monitoringu dochodzi do gromadzenia i przetwarzania danych
osobowych, w tym danych pracownikéw, klientéw, petentéw itd. Dlate-
go tez réwnolegle od 25 maja 2018 r. do zagadnien zwigzanych z moni-
toringiem w zakladach pracy w Polsce znajduja zastosowanie regulacje
rozporzadzenia Parlamentu i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 r.
w sprawie ochrony 0séb fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych
osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchy-
lenia dyrektywy 94/46/WE (dalej RODO)*. Przy tym jednoczesnie w ob-
szarze ochrony danych osobowych regulacje Kodeksu pracy maja charak-
ter postanowien szczegdlnych w stosunku do RODO, stanowiac realizacje
przewidzianego w motywie 155 i art. 88 rozporzadzenia ogélnego UE
prawa panstw czlonkowskich do przyjecia w wewnetrznych porzadkach
prawnych i porozumieniach zbiorowych szczegélowych przepiséw maja-
cych zapewni¢ ochrone praw i wolnosci w przypadku przetwarzania da-
nych osobowych pracownikéw w zwigzku z zatrudnieniem.

Monitoring wizyjny

Niewatpliwie najwicksze znaczenie zaréwno praktyczne, jak i formalne
maja wprowadzone do Kodeksu pracy regulacje dotyczace monitoringu
wizyjnego. Po pierwsze byl on i jest najpowszechniej stosowany w zaktla-
dach pracy réznych branz. Po drugie zostal on uregulowany przez ustawo-
dawce najszerzej. Przy tym w przypadku monitoringu poczty elektronicz-
nej oraz innych form monitoringu prawodawca nakazuje odpowiednie
stosowanie do nich czeéci przepiséw dotyczacych monitoringu wizyjnego.

Zgodnie z regulacjg art. 22> § 1 Kodeksu pracy jezeli jest to niezbed-
ne do zapewnienia bezpieczenistwa pracownikéw lub ochrony mienia,
lub kontroli produkeji, lub zachowania w tajemnicy informacji, ktérych

Na podstawie ustawy z 21 lutego 2019 r. 0 zmianie niektérych ustaw w zwiazku z za-
pewnieniem stosowania rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679, Dz.U.22019r., poz. 730.
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ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode, pracodawca moze
wprowadzi¢ szczegdlny nadzér nad terenem zakladu pracy lub tere-
nem wokol zakladu pracy w postaci srodkéw technicznych umozliwia-
jacych rejestracje obrazu. Analiza tego unormowania wskazuje przede
wszystkim na to, ze zgodnie z zasada minimalizmu (celowosci) moni-
toring wizyjny moze by¢ zastosowany jedynie wéwczas, gdy osiagnie-
cie wskazanych celow i intereséw pracodawcy nie moze by¢ osiagniete
w inny sposéb. Jezeli bowiem na przyklad bezpieczenistwo danego miej-
sca jest wystarczajaco zagwarantowane przez dozorcéw czy pracowni-
kéw ochrony, to stosowanie monitoringu moze by¢ uznane za przekro-
czenie zasady celowosci®.

Nalezy ponadto zauwazy¢, ze ustawodawca zawarl w omawianym
unormowaniu zamkniety katalog przestanek wprowadzenia monito-
ringu wizyjnego: zapewnienie bezpieczenistwa pracownikéw, ochrona
mienia, kontrola produkcji, zachowanie w tajemnicy informacji, kto-
rych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode. To powodu-
je, ze nieuprawnione bedzie stosowanie monitoringu z innego powodu,
np. dla ustalania sposobu wykorzystywania przez pracownikéw przerw
w pracy czy ogélnie rozumianego ich dyscyplinowania.

Odno$nie do zapewnienia bezpieczeristwa o0séb zatrudnionych
w doktrynie prawa pracy pojawil sie poglad, w mysl ktérego przestan-
ka ta zostala ujeta zbyt wasko poprzez odniesienie sie wylacznie do bez-
pieczenistwa pracownikéw®. Uwzgledniajac praktyczne uwarunkowa-
nia we wspolczesnych zaktadach pracy, w ktérych praca $wiadczona
jest przez pracownikéw, ustugobiorcéw czy osoby prowadzace jedno-
osobowa dzialalnos¢ gospodarcza, nalezy zgodzi¢ si¢ z takim zapatry-
waniem. Przemawia za tym réwniez brzmienie unormowania art. 304
§ 1 Kodeksu pracy, w mysl ktérego pracodawca jest obowigzany zapew-
ni¢ bezpieczne i higieniczne warunki pracy osobom fizycznym wyko-
nujacym prace na innej podstawie niz stosunek pracy w zakladzie pra-
cy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce, a takze osobom

K. Jaskowski, Komentarz do art. 22% i art. 223 Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy. Ko-
mentarz, K. Jaskowski, E. Maniewska (red.), wyd. XI, WKP 2019, LEX/el. 2019.
Tak: M. Kuba, Komentarz do art. 22> Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy. Komentarz,
K. W.Baran (red.), wyd. IV, WKP 2018, LEX /el. 2019.

Radca Prawny. Zeszyty Naukowe 1(22)/2020



prowadzacym w zakladzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pra-
codawce na wlasny rachunek dziatalnos$¢ gospodarcza.

Co do zapewnienia ochrony mienia to przeslanka ta dotyczy mie-
nia nie tylko pracodawcy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.), lecz takze pracowni-
kow, oséb $wiadczacych prace na podstawie stosunkéw cywilnopraw-
nych czy tez klientéw i petentéw. Tak szerokie rozumienie tego powodu
wprowadzenia monitoringu raczej nie powinno budzi¢ watpliwosci.
Pracodawca jest bowiem zywotnie zainteresowany tym, aby chronione
bylo mienie nie tylko nalezace do niego, lecz takze to, za ktére bezpo-
$rednio lub posrednio ponosi odpowiedzialno$¢, w tym stanowiace wia-
sno$¢ pracobiorcéw czy wspélpracujacych z nim podmiotéw zewnetrz-
nych (np. wlaécicieli bankomatéw, automatéw spozywezych).

Najwieksze watpliwoéci interpretacyjne wydaje sie budzi¢ ,kontro-
la produkeji” jako przyczyna wprowadzenia monitoringu wizyjnego.
Cze$¢ pracodawcéw moze bowiem uznad, ze jest to sposéb na zwiek-
szenie iloéci i podniesienie jakosci produkeji przez poszczegélne osoby.
Podobnie réwniez w literaturze prawa pracy mozna spotkac sie z pogla-
dem, w mysl ktérego monitoring wizyjny moze i powinien by¢ stosowa-
ny w celu kontroli wydajnoéci produkcji. Jednoczeénie przedstawiciele
takiego zapatrywania zglaszaja wniosek, aby dla rozwiania watpliwosci
przy ewentualnej modyfikacji przepiséww przysztosci zmienié¢ w tym za-
kresie zwrot ,kontroli produkcji” na zapis ,kontroli §wiadczonej pracy™.
Takie podejscie bedzie jednak niewlasciwe, naruszajac miedzy innymi
zasade celowo$ci zbieranych danych osobowych. Zgodnie z tg regula
dane osobowe powinny by¢ gromadzone w jasnym i konkretnym celu.
Ponadto powinny one by¢ adekwatne i niezbedne do osiagniecia tego
celu®. Dodatkowo taki pow6d monitoringu moze prowadzi¢ do narusze-
nia prywatnosci i godnosci pracownikéw (art. 11' k.p.) oraz ich débr oso-
bistych (art. 23 k.c.). Dlatego tez za niedopuszczalne nalezy uzna¢ stoso-
wanie monitoringu wizyjnego w celu sprawowania biezacego nadzoru

M. Frackowiak, T. Swieboda, Ochrona danych osobowych pracownika w perspektywie
RODO i przepiséw dotyczqcych monitoringu wizyjnego stosowanego przez pracodawce,
,MPP” 2018, nr7,s. 13.

Patrz: Wskazéwki Prezesa Urzedu Ochrony Danych Osobowych dotyczace wyko-
rzystywania monitoringu wizyjnego, wersja 1, czerwiec 2018 r., https://uodo.gov.
pl/pl/file/1200, dostep: 4 marca 2020.
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nad jakoscigiiloécig pracy $wiadczonej przez poszczegélne osoby. ,Kon-
trola produkgji”, o ktérej mowa w analizowanej regulacji, powinna do-
tyczy¢ stosowanych proceséw technologicznych, funkcjonowania po-
szczegblnych maszyn czy urzadzen, ktérych awaria moze doprowadzi¢
do powaznych zakl6cen produkeji®. Przy tym zastosowanie monitoringu
ma zapewni¢ szybkie reagowanie na takie zdarzenia i zapobiega¢ ewen-
tualnym stratom.

Ostatnia przestanka wprowadzenia monitoringu wizyjnego, tj. ochro-
na informacji, ktoérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szko-
de, dotyczy tzw. tajemnicy pracodawcy. Jak zauwazono w pismiennictwie
prawa pracy, ta przyczyna monitoringu wizyjnego w praktyce nie powin-
na odgrywac zbyt istotnej roli. Przedstawiciele tego pogladu wskazuja, ze
zapis obrazu co do zasady nie pozwala na zbieranie informacji, ktére beda
wyjatkowo cenne dla pracodawcy'®. Warto jednak zauwazy¢, ze w nie-
ktorych sytuacjach zastosowanie monitoringu wizyjnego moze zapew-
nia¢ wymagana ochrone miejsc, w ktorych przechowywane sg szczegol-
nie wazne dane. Moga to by¢ chociazby pomieszczenia kancelarii tajnych,
serwerowni czy miejsca, w ktérych znajduja sie skrytki bankowe. Takie
rozwiazania techniczne moga by¢ wykorzystywane dla wyjasnienia zaist-
niatych zdarzen niepozadanych w tych obszarach, ale réwniez maja nie-
watpliwie walor prewencyjny.

Odnoszac sie do oméwionych powodéw wprowadzenia monitoringu
wizyjnego, warto zada¢ pytanie, czy jego zastosowanie w zwiazku z jed-
na z ustawowych przeslanek moze podlega¢ weryfikacji, a jezeli tak, to
przez kogo. Ot6z z cala pewnos$cig organem uprawnionym do kontroli
zasadnos$ci i zgodno$ci z prawem stosowania takiego nadzoru w zakla-
dzie pracy jest Prezes Urzedu Ochrony Danych Osobowych. W przy-
padku stwierdzenia, Ze wprowadzenie monitoringu wizyjnego bylo nie-
uzasadnione lub narusza przepisy prawa, moze on przykladowo nakazaé
pracodawcy (administratorowi danych) zaprzestanie lub ograniczenie
jego stosowania''. Zagadnienie to moze by¢ réwniez rozpatrywane przez

Por. M. Milosz, J. Swiatek-Rudoman, Nowe ramy prawne stosowania przez pracodaw-
c¢ monitoringu wizyjnego w zakltadzie pracy, ,PiZS” 2019, nr 4, s. 31-39.

M. Kuba, op. cit., LEX/el. 2019.

Ustawa z 10 maja 2018 r. o ochronie danych osobowych, Dz.U. poz. 1000.

o)
Radca Prawny. Zeszyty Naukowe 1(22)/2020 @



sad pracy i ubezpieczen spolecznych (przy sprawach dotyczacych naru-
szenia prywatnosci i godno$ci pracownikéw) czy sad cywilny (w spra-
wach zwiazanych z naruszeniem débr osobistych). Formalnie rzecz uj-
mujac, zasadnos¢ i zakres zastosowania monitoringu moga by¢ takze
przedmiotem kontroli i nadzoru ze strony inspektora pracy'. Jednakze
w praktyce trudno wyobrazi¢ sobie, w jaki sposéb organ Pafistwowej In-
spekgji Pracy zweryfikuje to, czy wprowadzenie monitoringu w danym
zakladzie pracy bylo uzasadnione ze wzgledu na przyklad na zapewnie-
nie bezpieczenistwa pracownikéw czy ochrone mienia.

W tym miejscu warto zauwazy¢, ze zgodnie z zasada celowosci i sto-
sujac literalng wykladnie przepisu art. 22* § 1 Kodeksu pracy, szczegol-
ny nadzér nad terenem zakladu pracy lub terenem wokot zakladu pra-
cy moze obejmowac¢ tylko $rodki techniczne umozliwiajace rejestracje
obrazu. Tak wiec pracodawca nie moze dla osiagniecia tego celu wpro-
wadzi¢ monitoringu przy uzyciu kamer rejestrujacych réwniez dzwiek.
Stosowanie takich rozwigzan moze by¢ uznane za nadmierne przetwa-
rzanie danych osobowych i wigzaé sie z odpowiedzialno$cig administra-
cyjna, cywilng, a nawet karna®.

Monitoring poczty elektronicznej

Kolejna forma monitoringu uregulowang przez polskiego ustawodawce
od 25 maja 2018 r. jest monitoring poczty elektronicznej. Ustawodawca,
dostosowujac w tym zakresie polskie ustawodawstwo do RODO, zobli-
gowany byl przede wszystkim do uwzglednienia wymogéw plynacych
z art. 49 Konstytucji RP, w mys] ktérego zapewnia si¢ wolnoé¢ i ochro-
ne tajemnicy komunikowania si¢. Ich ograniczenie moze nastapi¢ jedy-
nie w przypadkach okre$lonych w ustawie i w sposéb w niej okre$lony.
Tak wiec ograniczajac owa wolnoé¢ i ochrone tajemnicy komunikacji

Ustawa z 13 kwietnia 2007 r. o Panistwowej Inspekcji Pracy, t.j. Dz.U. z 2019 r.,
poz. 1251.

Por. Wskazéwki Prezesa Urzedu Ochrony Danych Osobowych, dotyczace wykorzy-
stywania monitoringu wizyjnego, wersja 1, czerwiec 2018 r., https://uodo.gov.pl/

pl/file/1200.
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interpersonalnej, prawodawca zobowiazany byl to tego, aby nie przekro-
czy¢ dopuszczalnych w tym obszarze granic.

W przypadku monitoringu poczty elektronicznej w art. 22° Kodeksu
pracy wprowadzono inne i mniej liczne, w stosunku do nadzoru wizyjne-
go, przeslanki jego wprowadzenia. Ot6z ta forma kontroli moze zostaé
zastosowana, jezeli jest to niezbedne do zapewnienia organizacji pracy
umozliwiajacej pelne wykorzystanie czasu pracy oraz wlasciwego uzyt-
kowania udostepnionych pracownikowi narzedzi pracy. Przede wszyst-
kim warto zauwazy¢, ze uzycie w tym przepisie spdjnika ,oraz” oznacza,
iz z formalnego punktu widzenia wprowadzenie tej formy monitoringu
wymaga lacznego wystapienia obu powyzszych przestanek. Przy tym ra-
czej nie budzi wigekszych zastrzezen potrzeba nadzoru nad wlasciwym
uzytkowaniem udostepnionych pracownikom narzedzi pracy, w tym sa-
mej poczty elektronicznej, komputeréw, systeméw komputerowych itd.
Inaczej jest jednak w przypadku zapewnienia organizacji pracy umozli-
wiajacej pelne wykorzystanie czasu pracy. Jak wskazujg niektérzy przed-
stawiciele doktryny prawa pracy, taka forma monitoringu nie jest ade-
kwatnym $rodkiem zapewniajagcym pelne wykorzystanie czasu pracy
pracownika, chyba ze poczta elektroniczna bylaby jego jedynym narze-
dziem pracy. Tre$¢ korespondencji e-mailowej nie ma bowiem znaczenia
dla ustalenia odpowiedniego wykorzystywania czasu pracy'. W pewnej
mierze nalezy zgodzi¢ sie z tymi watpliwosciami i zauwazy¢, ze kontroli
czasu pracy moga skuteczniej stuzy¢ inne formy monitoringu, w postaci
nadzoru nad aktywno$cia poszczegoélnych oséb w internecie, korzysta-
niem z telefonéw stuzbowych czy poprzez stosowanie nadajnikéw GPS
w samochodach stuzbowych. Dlatego mozna postawi¢ réwnoczesnie py-
tanie, czy wprowadzona przestanka nie pozostaje w sprzecznosci z statu-
owang w art. S ust. 1 RODO zasada adekwatnosci, zgodnie z ktorg prze-
twarzane dane osobowe powinny by¢ adekwatne i ograniczone do tego,
coniezbedne dla osiagnigcia celow przetwarzania. Niemniej jednak prze-
ciwnicy takiego zapatrywania moga podnie$¢ to, ze kontrola uzytkowa-
nia przez pracownikéw ,stuzbowej” poczty elektronicznej do prowadze-
nia korespondencji prywatnej w godzinach pracy pozwala na wyciaganie

M. Kuba, Monitoring poczty elektronicznej pracownika — refleksje na tle nowych regula-
cji prawnych, ,PiZS” 2019, nr 11, s. 31.
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okreslonych wnioskéw co do organizacji ich czasu pracy. Dotyczy to
w szczegolnosci takich sytuacji, w ktérych bedziemy mieli do czynienia
zwysoka czestotliwoscia prowadzenia przez dang osobe takiej korespon-
dencji, a dodatkowo w warunkach zakazania przez pracodawce wykorzy-
stywania ,stuzbowej” skrzynki pocztowej do celéw prywatnych.

Omawiajac zagadnienie przeslanek wprowadzenia monitoringu
poczty elektronicznej, warto zwrdci¢ uwage na to, ze wérdd nich nie
wprowadzono tzw. tajemnicy pracodawcy. Moze to budzi¢ uzasadnione
watpliwosci przede wszystkim natury praktycznej. Przeciez to wlasnie
za pomoca stuzbowej poczty elektronicznej pracownicy moga pozyski-
wa(, ale tez udostepniaé informacje, ktérych ujawnienie moze narazi¢
pracodawce na szkode®. Stad tez rzeczywiscie de lege ferenda nalezy po-
stulowa¢ uwzglednienie przez ustawodawce w przyszlosci tej przyczyny
wprowadzenia monitoringu poczty elektroniczne;j.

W przypadku kontroli poczty elektronicznej ustawodawca, inaczej
niz przy monitoringu wizyjnym, nie wskazal na to, w jaki chociazby
ogélny sposéb powinien by¢ realizowany ten sposéb nadzoru. Zgod-
nie z przepisem art. 22> § 1 Kodeksu pracy, jezeli jest to niezbedne dla
osiagniecia okreslonych celéw, pracodawca moze wprowadzic¢ szczegdl-
ny nadzér nad terenem zakladu pracy lub terenem wokét zakladu pra-
cy w postaci §rodkéw technicznych umozliwiajacych rejestracje obrazu.
Tak wigc w tym przypadku monitoring moze by¢ prowadzony przy uzy-
ciu okreslonych i dostepnych narzedzi technicznych. Natomiast regula-
cjaart. 22* § 1 Kodeksu pracy méwi tylko o mozliwosci wprowadzenia
kontroli ,stuzbowej” poczty elektronicznej pracownika, nie wskazujac,
przy pomocy jakich §rodkéw mialoby sie to odbywac. Dlatego tez moze
powstac pytanie, czy taki nadzér moze odbywac si¢ wylacznie przy uzy-
ciu wybranych systeméw technicznych (np. tzw. programy szpieguja-
ce) czy réwniez poprzez chociazby kontrole sprawowana na biezaco
przez bezposrednich przelozonych. Uwzgledniajac to, ze ustawodaw-
ca nie ograniczyl w tym obszarze $rodkow, ktére moga by¢ stosowane
dla osiagniecia zalozonego celu, za dopuszczalne nalezy uzna¢ stoso-
wanie réznych rozwigzan organizacyjnych i technicznych, ktére beda

M. Gorbunow, Monitoring w Swietle nowelizacji Kodeksu pracy z 10 maja 2018 r.,
,MPP” 2019, nr 10, 5. 10-11.
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podejmowane dla zapewnienia skutecznej kontroli wykorzystywania
przez pracownikow ,stuzbowej” poczty elektronicznej'®.

Niewatpliwie jednak, stosujac rézne formy monitoringu poczty elek-
tronicznej, nalezy pamietaé o nienaruszaniu tajemnicy korespondenciji
iinnych débr osobistych pracownikéw. Wynika to zaréwno z przywota-
nego wczeéniej art. 49 Konstytucji RP, jak i explicte z regulacjiart. 22° § 2
Kodeksu pracy. Dlatego tez z jednej strony pracodawca czy osoby dzia-
tajace z jego upowaznienia moga kontrolowaé wykorzystywanie i cze-
stotliwos¢ korzystania z poczty elektronicznej. Jednoczesnie jednak nie
s3 oni upowaznieni do czytania i kontroli tre$ci korespondencji prywat-
nej pracownika. Ponadto w zadnym wypadku osoby te nie moga rozpo-
wszechnia¢ tresci oraz samego faktu prowadzenia korespondencji pry-
watnej na przyklad pomiedzy pracownikami danego podmiotu.

W tym miejscu warto zwrdci¢ uwage na praktyczne problemy w roz-
réznianiu ,sluzbowej” i prywatnej korespondencji w procesie monito-
ringu poczty elektronicznej. Mozliwe do zastosowania rozwigzania to
przykladowo wyrazne wpisywanie w temacie przesylek prywatnych sto-
wa ,prywatne” czy litery ,P”, z ewentualnym dodaniem okreglonej bar-
wy. Jednakze najbezpieczniejsze z punktu widzenia pracodawcy wyda-
je sie zakazanie korzystania przez pracownikow ze ,stuzbowej” poczty
elektronicznej w celu prowadzenia korespondencji prywatnej tak w go-
dzinach pracy, jak i poza nimi.

Inne formy monitoringu

W unormowaniu art. 22* § 4 Kodeksu pracy przewidziano mozliwo$¢
stosowania wobec pracownikéw innych form monitoringu niz wizyjny
i dotyczacy poczty elektronicznej. Ustawodawca nie wskazal jednakze,
o jakie ,inne formy monitoringu” chodzi. Uwzgledniajac réznorodno-
$ci organizacyjne wystepujace w zakladach pracy, rozwdj spoteczno-
-gospodarczy spoleczenstw oraz postep technologiczny, pozostawienie
mozliwo$ci wprowadzenia monitoringu w innych, poza unormowanymi

Por. M. Kuba, Monitoring poczty..., s. 30.
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w Kodeksie pracy, sytuacjach wydaje si¢ by¢ uzasadnione. Dlatego tez te
yinne formy monitoringu” to przyktadowo kontrola korzystania z zaso-
béw internetowych, rozméw telefonicznych, wiadomosci SMS i MMS
przy uzyciu telefonéw stuzbowych, montaz nadajnikéw GPS w samo-
chodach bedacych wilasnoscia pracodawcy.

Dla wprowadzenia innych form nadzoru ustawodawca przewidzial ta-
kie same przestanki jak w przypadku monitoringu poczty elektroniczne;j.
Tak wiec ta posta¢ kontroli moze by¢ stosowana przez pracodawce, je-
zeli jest to niezbedne dla zapewnienia organizacji pracy umozliwiajacej
pelne wykorzystanie czasu pracy oraz wlasciwego uzytkowania udostep-
nionych pracownikowi narzedzi pracy. Przy tym, tak jak juz zaznaczono
powyzej, obie te okoliczno$ci powinny wystapic¢ jednoczeénie. Ze wzgle-
du na nieokreslenie przez ustawodawce, jakie moga by¢ owe ,inne for-
my monitoringu”, trudno jednoznacznie odnies¢ sie do tego, czy wlasci-
wy jest wymog, aby oba te powody wystepowaly w tym samym miejscu
i czasie. Wydaje sig, ze juz jedna ze wskazanych przyczyn powinna upo-
waznia¢ pracodawce do zastosowania okreslonej formy monitoringu, tak
aby mogl on skutecznie zabezpiecza¢ swéj uzasadniony interes.

Niewatpliwie jednak za nieuzasadnione mozna uznaé ograniczenie
powodéw wprowadzenia innych form monitoringu jedynie do zapew-
nienia organizacji pracy umozliwiajacej pelne wykorzystanie czasu pra-
cy oraz wlasciwego uzytkowania udostepnionych pracownikowi narze-
dzi pracy. Zasadne wydaje sie by¢ rozszerzenie katalogu tych przestanek
na przyklad na ochrone mienia czy zachowanie w tajemnicy informacji,
ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode. Uwzgled-
niajac rozwoj réznorakich zagrozen wystepujacych we wspoélczesnych
stosunkach spoleczno-gospodarczych oraz postep technologiczny, trud-
no nie dostrzec tego, ze liczba ryzyk prowadzenia dzialalnosci gospodar-
czej stale sie zwieksza. Jest to zjawisko ze wszech miar dynamiczne i ma
realny wplyw na zagrozenie intereséw pracodawcy. Dlatego tez de lege
ferenda nalezy postulowac rozwazenie przez prawodawce wprowadzenia
zmian w tym zakresie. Ponadto szerzej rzecz ujmujac, w tym kontekscie
zasadnicze watpliwos$ci moze budzi¢ jedynie szczatkowe uregulowanie
przez ustawodawce kwestii zwigzanych z wprowadzaniem ,innych form
monitoringu”. Co prawda na podstawie regulacji art. 22° § 4 Kodeksu
pracy do tych innych sposobéw kontroli przepisy dotyczace monitoringu
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poczty elektronicznej (a wigc i monitoringu wizyjnego) stosuje sie odpo-
wiednio, jednakze uwzgledniajac postanowienia art. 49 Konstytucji RP,
w przyszto$ci mozna rozwazy¢ doprecyzowanie unormowarn prawa pra-
cy w tym obszarze"”.

Obowiazki organizacyjne i informacyjne

Wprowadzenie przez pracodawce jednej z powyzszych form monitorin-
guwigze sie z konieczno$cia spelnienia wielu obowiagzkow o charakterze
informacyjno-organizacyjnym. Powinnosci te powinny by¢ przy tym
dokonane w kilku plaszczyznach, w tym zbiorowo i indywidualnie.

W pierwszej kolejnosci jest to obowiazek uregulowania zasad stoso-
wania monitoringu w odpowiednim wewnatrzzakladowym zrédle pra-
wa pracy. W mysl przepisu art. 22> § 6 Kodeksu pracy cele, zakres oraz
sposob zastosowania monitoringu ustala si¢ w ukladzie zbiorowym pra-
cy lub w regulaminie pracy albo w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie
jest objety ukladem zbiorowym pracy lub nie jest obowiazany do ustale-
nia regulaminu pracy. W powyzszych aktach wewnatrzzaktadowych po-
winno wiec nastapi¢ doprecyzowanie celu lub celéw stosowania monito-
ringu wskazanych przez ustawodawce, np. zapewnienie bezpieczeristwa
pracownikéw i ochrona mienia. Okreglenie zakresu kontroli powinno
polega¢ na wskazaniu monitorowanych terenu, obiektéw i pomieszczen
oraz tego, jakie dane beda pozyskiwane w wyniku tego procesu. Nato-
miast ustalenia odnosnie do sposobu monitoringu powinny obejmowa¢
okreslenie $rodkéw technicznych, ktére zostana zastosowane w celu
kontroli obrazu. Pracodawca (a w przypadku postanowiers uktadu zbio-
rowego pracy czy regulaminu pracy, co do zasady, przy udziale organiza-
cji zwigzkowych) powinien réwniez okresli¢ czas przechowywania na-
grait monitoringu (do trzech miesiecy) i procedure ich niszczenia.

Zasada jawnoéci stosowania monitoringu w pierwszej kolejnoéci re-
alizuje si¢ w wynikajacym z regulacji art. 22> § 7 Kodeksu pracy obowiaz-
ku informowania pracownikéw o wprowadzeniu monitoringu, w sposéb
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przyjety u danego pracodawcy, nie pdzniej niz dwa tygodnie przed jego
uruchomieniem. Informacja ta ma wiec charakter zbiorowy i uprzedni.
Moze mie¢ przy tym na przyklad postaé ogloszenia na tablicy, wiadomo-
$ci e-mailowych itp.

Dodatkowo w $wietle unormowania art. 22> § 8 Kodeksu pracy pra-
codawca przed dopuszczeniem pracownika do pracy przekazuje mu na
pi$mie indywidualng informacje o celach, zakresie i sposobie stosowania
monitoringu wizyjnego. Nalezy przyja¢, ze informacja ta powinna stano-
wic wyciag postanowien obowiazujacego w tym zakresie wewnatrzzakla-
dowego zrédla prawa pracy. Przy tym zastosowany przez ustawodawce
zwrot ,przed dopuszczeniem do pracy” zdaniem czesci przedstawicieli
doktryny prawa pracy wskazuje na to, ze informacja indywidualna doty-
czy wylacznie nowo zatrudnianych pracownikéw. Natomiast w przypad-
ku o0s6b, w stosunku do ktérych monitoring jest wprowadzany w trakcie
trwania stosunku pracy, informacja na temat monitoringu jest im przeka-
zywana zbiorowo'®. W obowiazujacym stanie prawnym takie zapatrywa-
nie nalezy jednak uzna¢ za niezasadne. Przede wszystkim wynika to z réz-
nego zakresu przedmiotowego i zasadniczo réznej formy obu informacji.
Otéz na podstawie unormowania art. 22* § 7 Kodeksu pracy pracodawca
informuje pracownikéw w sposéb przyjety w danym podmiocie jedynie
ogolnie o wprowadzeniu monitoringu. Natomiast przepis art. 22> § 8 Ko-
deksu pracy nakazuje przekazanie pracownikowi na pi$mie indywidual-
nej informacji o celach, zakresie i sposobie zastosowania monitoringu. Po-
nadto rézne podejscie do pracownikéw w tym zakresie ze wzgledu na staz
pracy mogloby by¢ uznane za ich nieréwne traktowanie w zatrudnieniu.
Totez de lege lata pracodawcy powinni przekazywa¢ pisemng informacje
o celach, zakresie i sposobie stosowania monitoringu wszystkim pracow-
nikom, w tym réwniez zatrudnionym w chwili wprowadzania monitorin-
gu. Przy tym pod wzgledem praktycznym zasadne wydaje sie by¢ stano-
wisko, w myél ktérego potwierdzenie poinformowania pracownika o tych
zagadnieniach nalezy przechowywac w jego aktach osobowych®.

Natomiast de lege ferenda wskazane jest rozwazenie przez ustawo-
dawce zasadnosci wieloptaszczyznowego przekazywania pracownikom

Tak M. Kuba, Komentarz..., LEX/el. 2019.
Por. K. Pietruszynska, Zdaniem Paristwowej Inspekcji Pracy, ,PiZS” 2019, nr 3, s. 50-51.
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informacji na temat monitoringu. Watpliwosci moze bowiem budzi¢ po-
trzeba dostarczania kazdemu pracownikowi takiej pisemnej indywidu-
alnej informacji, w sytuacji gdy wczeéniej pracodawca udostepnit w tym
zakresie informacje zbiorczg, a ponadto pracownikowi udostepniono re-
gulamin pracy, w ktérym okreslono cel, zakres i sposéb stosowania mo-
nitoringu. Wydaje sig, Ze obecne unormowania w tym obszarze naklada-
ja na pracodawcéw zbyt liczne i wrecz zbedne obowiazki, a cel w postaci
poinformowania pracownikéw o monitoringu mozna osiggnaé mniej-
szym nakladem sil, tj. poprzez przekazanie informacji zbiorczej. Na-
tomiast w przypadku zdecydowania przez prawodawce o zachowa-
niu obowigzku przekazywania informacji indywidualnych nalezaloby
umozliwi¢ spelnienie tej powinnosci nie tylko w formie pisemnej, lecz
takze w formach elektronicznej i dokumentowej (w rozumieniu art. 77>
Kodeksu cywilnego).

Wnhiosek taki wydaje sie zasadny réwniez z tego powodu, ze w mysl
regulacji art. 22*§ 9 Kodeksu pracy pracodawca dodatkowo oznacza po-
mieszczenia i teren monitorowany w sposob widoczny i czytelny, za po-
mocg odpowiednich znakéw lub ogloszen dZzwigkowych, nie pézniej niz
jeden dzien przed jego uruchomieniem. Tak wiec nie powinny pojawia¢
sie realne obawy co do niewiedzy pracownikéw o stosowaniu monito-
ringu. Jednoczesénie z praktycznego punktu widzenia znaki o zainsta-
lowanym monitoringu powinny by¢ widoczne, czytelne i umieszczone
w miejscach stosowania monitoringu czy przed wej$ciem w nadzorowa-
ny obszar.

W zakresie obowiazkéw informacyjnych pracodawcy istotne przy
tym jest poinformowanie pracownikéw o wszelkich kamerach i ozna-
czenie wszystkich nadzorowanych w ten sposéb miejsc. Na znaczenie
tego zagadnienia zwrdcil uwage Europejski Trybunal Praw Czlowieka
w wyroku z 9 stycznia 2018 r. w sprawie Lépez Ribalda i inni przeciwko
Hiszpanii. W rozpatrywanym stanie faktycznym Trybunatuznal za bez-
prawne i naruszajace prawo pracownika do ochrony Zycia prywatnego
wykorzystanie zastosowanych w supermarkecie kamer monitoringu,
ktérych lokalizacje nie zostaly w pelni przedstawione osobom zatrud-
nionym w tym zakladzie pracy (zainstalowano zaréwno kamery widocz-
ne, jak i ukryte). Przy tym organ ten wydal to orzeczenie, mimo ze przy
pomocy tych kamer zarejestrowano kradzieze, w ktérych brali udziat
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pracownicy tego sklepu. Trybunat stwierdzit jednakze, iz w tej sprawie
sady krajowe nie zachowaly sprawiedliwej réwnowagi pomiedzy pra-
wem skarzacych do poszanowania ich Zycia prywatnego a interesem pra-
codawcy w ochronie jego praw majatkowych®.

W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze powinno$ci informacyjne prze-
widziane w Kodeksie pracy odnosza sie wylacznie do pracownikéw.
Tymczasem w trakcie stosowania monitoringu wizyjnego dochodzi
do pozyskiwania i przetwarzania danych osobowych réwniez innych
0s6b, tj. klientéw, petentdéw, oséb $wiadczacych prace na innej podsta-
wie niz stosunek pracy. Dlatego tez pracodawca jako administrator da-
nych osobowych zobowigzany jest do stosowania w tym procesie prze-
piséw art. 12 i art. 13 RODO tak wobec pracownikoéw, jak i pozostatych
0s6b. Oznacza to przede wszystkim obowigzek udostepnienia wszyst-
kim osobom (w tym pracownikom), ktére moga si¢ znalez¢ w monito-
rowanym obszarze, tzw. klauzul informacyjnych wskazujacych miedzy
innymi administratora systemu monitoringu, kontakt z inspektorem
ochrony danych osobowych, cel i podstawe przetwarzania danych oso-
bowych, prawa oséb zarejestrowanych przez system monitoringu®. Po-
nadto w przypadku monitoringu wizyjnego warto rozwazy¢ koniecz-
noé¢ dokonania przed jego zastosowaniem oceny skutkéw tego procesu
dla ochrony danych osobowych. W $wietle postanowien art. 35 RODO
taka ocene nalezy przeprowadzié, w przypadku gdy dany rodzaj przetwa-
rzania danych (w tym przy uzyciu nowych technologii) ze wzgledu na
swoj charakter, zakres, kontekst i cele z duzym prawdopodobienistwem
moze powodowaé wysokie ryzyko naruszenia praw lub wolnoéci os6b
fizycznych. Przy czym kryteria wskazane przez ustawodawce unijnego
to systematyczne monitorowanie, przetwarzanie danych wymagajacych
szczegdlnej opieki, przetwarzanie danych na duza skale®.

Na podstawie przepiséw art. 22° § 3, 4 Kodeksu pracy obowiazki or-
ganizacyjno-informacyjne dotyczace monitoringu wizyjnego muszg by¢
odpowiednio wypelniane w przypadku stosowania poczty elektronicznej

Wyrok ETPCzz 9 stycznia 2018 r., 1874/1318567/13, LEX nr 2418052.
Wskazdéwki Prezesa Urzedu Ochrony Danych Osobowych, dotyczace wykorzysty-
wania monitoringu wizyjnego, wersja 1, czerwiec 2018 r., https://uodo.gov.pl/pl/
file/1200.
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i tzw. innych form monitoringu. Tak wiec réwniez w tych przypadkach
nalezy ustali¢ w wewnatrzzakladowym Zrédle prawa pracy cel, zakres
i sposéb stosowania monitoringu, przedstawi¢ pracownikom uprzednia
informacje zbiorcza o monitoringu, przekaza¢ pisemne informacje in-
dywidualne w tym zakresie, oznaczy¢ monitorowane obszary oraz spel-
ni¢ obowiazki informacyjne wynikajace z uregulowan art. 12 i art. 13
RODO*.

Warto zauwazy¢, ze w przypadku monitoringu wizyjnego ustawo-
dawca zdecydowal si¢ na wprowadzenie regulacji dotyczacych celu wy-
korzystywania nagran oraz okresu ich przechowywania. Stanowi to re-
alizacje zasady ograniczenia przechowywania danych osobowych*.
W $wietle unormowania art. 22> § 3 Kodeksu pracy nagrania obrazu pra-
codawca przetwarza wylacznie do celéw, dla ktérych zostaly zebrane.
Dlatego tez, jak juz zaznaczono powyzej, nie moga one by¢ wykorzysty-
wane na przyklad do dyscyplinowania pracownikéw czy rozliczania ich
czasu pracy. Takie postepowanie bytoby dodatkowo sprzeczne z zasada
celowo$ci przetwarzania danych osobowych?.

Z kolei w myél regulacji art. 22* § 3-5 Kodeksu pracy nagrania obra-
zu pracodawca przechowuje przez okres nieprzekraczajacy trzech mie-
siecy od dnia nagrania. W przypadku, w ktérym nagrania obrazu sta-
nowia dowdd w postepowaniu prowadzonym na podstawie prawa lub
pracodawca powzial wiadomos¢, iz moga one stanowi¢ dowdd w poste-
powaniu, termin trzech miesi¢cy ulega przedtuzeniu do czasu prawo-
mocnego zakoriczenia postepowania. Po uptywie powyzszych okreséw
uzyskane w wyniku monitoringu nagrania obrazu zawierajace dane oso-
bowe podlegaja zniszczeniu, o ile przepisy odrebne nie stanowia inaczej.
Przy tym w ukladzie zbiorowym pracy, regulaminie pracy czy obwiesz-
czeniu ten trzymiesigczny okres moze zostaé skrocony (np. do miesia-
ca czy tygodnia). Jednocze$nie omawiana regulacja nie pozwala na wy-
dluzanie okresu przechowywania nagraii z monitoringu wizyjnego
w wewnatrzzakladowych Zrédlach prawa pracy. By¢ moze dlatego w pi-
$miennictwie prawa pracy pojawil sie poglad, w my$l ktérego okres ten

Por. M. Kuba, Monitoring poczty...,s. 32-33.
Tak K. Jaskowski, Komentarz..., LEX/el. 2019.
Por. M. Kuba, Komentarz..., LEX/el. 2019.
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powinien by¢ wydtuzony ustawowo do 12 miesiecy?’. Wydaje si¢ jednak,
ze byloby to nieuzasadnione gromadzenie zbyt duzej liczby danych oso-
bowych oséb objetych monitoringiem wizyjnym i mogloby by¢ uznane
za naruszenie zasady adekwatnogci wyrazonej w art. S ust. 1 RODO.

Przy monitoringu wizyjnym warto réwniez zwrdci¢ uwage na po-
trzebe zapewnienia wlasciwego rozmieszczenia stosowanych kamer.
Otéz w mysl unormowania art. 22> § 2 Kodeksu pracy monitoring nie
obejmuje pomieszczen sanitarnych, szatni, stoléwek oraz palarni, chy-
ba ze stosowanie monitoringu w tych pomieszczeniach jest niezbedne
do realizacji jednego z celéw jego wprowadzenia i nie naruszy to god-
nosci oraz innych débr osobistych pracownika, w szczegdlnosci poprzez
zastosowanie technik uniemozliwiajacych rozpoznanie przebywajacych
w tych pomieszczeniach oséb. Przy tym w niektérych pomieszczeniach
sanitarnych, tj. pomieszczeniach, w ktorych znajduja si¢ ustepy, pryszni-
ce czy umywalki, wprowadzenie takiej formy nadzoru nad pracownika-
mi wydaje si¢ calkowicie niemozliwe w praktyce. Niostoby to bowiem
ze sobg powazne ryzyko naruszenia godnosci i débr osobistych oséb
z nich korzystajacych. Dodatkowo monitoring pomieszczen sanitarnych
od 4 maja 2019 r. wymaga uzyskania uprzedniej zgody zakladowej orga-
nizacji zwiazkowej, a jezeli u pracodawcy nie dziala zakladowa organiza-
cja zwiagzkowa, uprzedniej zgody przedstawicieli pracownikéw wybra-
nych w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

Pierwotnie ustawodawca zakazywal jedynie warunkowo prowadze-
nia monitoringu wizyjnego w pomieszczeniach udostepnianych zakta-
dowej organizacji zwigzkowej. Jednakze od 4 maja 2019 r. zakaz ten ma
juz charakter bezwzgledny””. Nowelizujac wczeéniej przyjete unormo-
wanie, prawodawca doszedl bowiem do przekonania, iz dobro w posta-
ci wolnosci zwiazkowej jest wazniejsze od potrzeby ochrony intereséw
pracodawcy, ktéra mialby zapewnia¢ monitoring. Przy tym warto za-
uwazy¢, ze przez te zmiane wolno$¢ zwigzkowa zostala niejako posta-
wiona wyzej od godnosciiinnych débr osobistych pracownika, co moze

M. Frackowiak, T. Swieboda, op. cit., s. 13.
Ustawa z 21 lutego 2019 r. o zmianie niektorych ustaw w zwigzku z zapewnieniem

stosowania rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 (Dz.U.
22019, poz.730).
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budzi¢ watpliwoéci*®. Tak wiec obecnie w $wietle przepisu art. 22* § 1
Kodeksu pracy pod zadnymi warunkami monitoring nie moze obej-
mowaé pomieszczen udostepnianych zakladowej organizacji zwigzko-
wej. Przy tym w praktyce oznacza to zakaz monitorowania nie tylko sa-
mych pomieszczen, w ktdrych jest prowadzona dzialalno$¢ zwigzkowa,
ale réwniez drzwi wejsciowych czy jedynej drogi do tych pomieszczen
(np. korytarza prowadzacego jedynie do miejsca, w ktérym znajduje sig
pokéj udostepniony organizacji zwigzkowej).

W kontekscie wprowadzonych przez ustawodawce od 25 maja 2018 .
do Kodeksu pracy wymogéw informacyjnych i organizacyjnych dotycza-
cych stosowania monitoringu powstaje pytanie, jak postapi¢ z wezeéniej
funkcjonujacym w poszczegdlnych podmiotach monitoringiem. Jednym
z pojawiajacych sie postulatéw jest ,wylaczenie” monitoringu, spelnienie
wszelkich wymogéw dotyczacych jego wprowadzenia i nastepnie urucho-
mienie tego procesu od poczatku®. Nalezy jednak przyjaé, ze podmio-
ty, ktére przed 25 maja 2018 r. stosowaly juz monitoring wizyjny, mogly
w dalszym ciagu korzysta¢ z niego ,legalnie”. Nalezalo jedynie pamieta¢
o niezwlocznym spelnieniu obowigzkéw informacyjnych i organizacyj-
nych wobec pracownikéw i innych 0séb. Po wypelnieniu tych powinnosci
pracodawca taki mégli moze w petnilegalnie stosowa¢ monitoring™.

Przyktadowe konsekwencje nieprawidtowosci
zwigzanych z monitoringiem

Naruszenie wymogéw dotyczacych monitoringu od dnia 25 maja 2018 r.
moze stanowi¢ naruszenie przepiséw zaréwno prawa cywilnego, jak
i prawa pracy. Dlatego tez w zwiazku z takimi nieprawidlowo$ciami
pracownik moze dochodzi¢ roszczen w oparciu o obie te galezie prawa.

Patrz M. Kuba, Komentarz..., LEX/el. 2019.

G. Orlowski, Nielegalny legalny monitoring, ,MPP” 2018, nr 7,s. 7.

Patrz Wskazéwki Prezesa Urzedu Ochrony Danych Osobowych, dotyczace wyko-
rzystywania monitoringu wizyjnego, wersja 1, czerwiec 2018 r., https://uodo.gov.

pl/pl/file/1200.
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Przykladowo w przypadku naruszenia débr osobistych wymienionych
w art. 24 Kodeksu cywilnego dana osoba moze zada¢ zaniechania ta-
kiego dzialania oraz dopelnienia czynno$ci niezbednych do usuniecia
naruszen, jak réwniez dochodzi¢ stosownego zado$¢uczynienia w mysl
przepisu art. 448 Kodeksu cywilnego®'.

Niedopelnienie obowiazkéw dotyczacych przetwarzania danych
osobowych pozyskanych w zwigzku z monitoringiem (np. informacyj-
nych) zagrozone jest administracyjna kara pieniezna. Na podstawie
art. 83 ust. 5 lit. d RODO naruszenia przepiséw dotyczacych miedzy in-
nymi wszelkich obowiazkéw wynikajacych z prawa panistwa czlonkow-
skiego przyjetego na podstawie rozdziatu IX tego aktu (w tym przetwa-
rzanych w kontekscie zatrudnienia — art. 88) podlegaja administracyjnej
karze pienieznej nakladanej przez Prezesa Urzedu Ochrony Danych
Osobowych w wysokosci do 20 mln euro, a w przypadku przedsigbior-
stwa — w wysokoéci do 4% jego calkowitego rocznego $wiatowego ob-
rotu z poprzedniego roku obrotowego. Przy tym w $wietle postanowien
art. 58 ust. 2 RODO Prezes UODO ma mozliwo$¢ stosowania réznora-
kich dzialari naprawczych, w tym moze wydawac ostrzezenia dotycza-
ce mozliwo$ci naruszen RODO, udziela¢ upomnien w przypadku takich
naruszen, nakaza¢ administratorowi lub podmiotowi przetwarzajace-
mu spelnienie zadania osoby, ktérej dane dotycza, wprowadzi¢ czasowe
lub catkowite ograniczenia przetwarzania, w tym zakaz przetwarzania,
a takze nalozy¢ oprécz lub zamiast pozostatych srodkéw naprawczych
wlasnie administracyjna kare pieniezna.

Natomiast znowelizowany Kodeks pracy nie przewiduje konkret-
nych konsekwencji czy sankcji za naruszenie procedury wprowadzenia
monitoringu czy nieuprawnione jego stosowanie. W doktrynie prawa
pracy pojawil sie poglad, zgodnie z ktérym nieprawidlowosci w tym za-
kresie moga stanowi¢ naruszenie przez pracodawce podstawowych obo-
wiazkéw wobec osoby zatrudnionej i by¢ podstawa do rozwiazania przez
pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia (,,z winy pracodawcy”)
w trybie okreslonym w art. 55 § 1' Kodeksu pracy**. Pomimo pewnych

Por. J. Tlatlik, Pracownicze prawo do wizerunku jako przedmiot ochrony prawnej,
,MPP” 2018, nr 10, 5. 22.
K. Jaskowski, Komentarz..., LEX/el. 2019.

Karol tapinski: Wybrane aspekty dotyczace stosowania monitoringu w miejscu pracy



watpliwosci w tym zakresie, z uwagi na to, ze ustawodawca nie przewi-
dzial powszechnie obowiazujacego katalogu obowiazkéw pracodawcy,
zasadniczo moze to stanowi¢ przedmiot rozwazan sadu pracy w kon-
kretnym stanie faktycznym. Cze$¢ przedstawicieli piémiennictwa pra-
wa pracy uwaza nawet, ze wykorzystywanie dowodu z monitoringu do
kontroli pracownika przy niedochowaniu procedury wprowadzenia mo-
nitoringu moze by¢ uznane za naruszenie praw pracowniczych i jako ta-
kie stanowi¢ podstawe do ukarania pracodawcy na wniosek organu Pani-
stwowej Inspekeji Pracy®. Poglad ten wydaje sie jednak nieuzasadniony,
nie znajdujac oparcia w obowiazujacym stanie prawnym. Jeszcze raz na-
lezy bowiem podkresli¢, ze wprowadzone do Kodeksu pracy przepisy
dotyczace monitoringu nie przewiduja zadnej odpowiedzialnosci za ich
niestosowanie (na przyklad wykroczeniowej). Ponadto, jak juz zauwa-
zono powyzej, inspektor pracy formalnie i faktycznie ma bardzo ogra-
niczone mozliwosci chociazby weryfikacji istnienia przestanek wprowa-
dzenia danej formy monitoringu.

Uwagi koncowe

Pamietajac o zasygnalizowanych powyzej watpliwosciach, nalezy jed-
noczes$nie uzna¢ za pozytywne uregulowanie w Kodeksie pracy insty-
tucji monitoringu w miejscu pracy. Jest to przede wszystkim realizacja
dyspozycji art. 49 Konstytucji RP. Obowiazujaca od 25 maja 2018 r. no-
welizacja, okreslajac zasady monitoringu, wyznacza réwnoczesnie regu-
ty dotyczace ograniczen wolnosci i ochrony tajemnicy komunikowania
sie¢ w zwiazku z monitoringiem w sferze stosunku pracy. Niewatpliwie
ze wzgledu na fakt, iz przed wprowadzeniem tej problematyki do Kodek-
su pracy monitoring byt bardzo czesto stosowany przez polskich praco-
dawcéw, ma to olbrzymie znaczenie.

Pomimo ogdlnej pozytywnej oceny unormowania przez ustawodaw-
ce monitoringu regulacje te wydaja si¢ wymaga¢ modyfikacji, wzglednie
uzupelnienia.

Tak M. Frackowiak, T. Swieboda, op. cit., s. 14.
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Po pierwsze de lege ferenda nalezy postulowaé dodanie przez usta-
wodawce do przestanek zastosowania monitoringu poczty elektronicz-
nej ochrony informacji szczegélnie waznych dla pracodawcy. To wlaénie
w trakcie korzystania ze ,stuzbowej” poczty elektronicznej moze docho-
dzi¢ do nieuprawnionego ujawniania takich informacji. Dlatego wydaje
sie by¢ uzasadnione umozliwienie ochrony pracodawcéw w tym obsza-
rze. Postulat ten dotyczy réwniez ,innych form monitoringu”. Przy tym
w tym przypadku zasadne jest rozszerzenie katalogu przyczyn zastoso-
wania monitoringu nie tylko na zachowanie w tajemnicy informacji, kto-
rych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode, lecz takze na
ochrone mienia. Z kolei w przypadku monitoringu wizyjnego zasadny
jest poglad dotyczacy ujecia w przestance polegajacej na zapewnieniu
bezpieczenstwa pracownikéw réwniez os6b wykonujacych prace na in-
nej podstawie niz stosunek pracy.

Ponadto ze wzgledu na watpliwosci dotyczace jedynie szczatkowego
uregulowania przez ustawodawce kwestii zwigzanych z wprowadzaniem
yinnych form monitoringu” de lege ferenda nalezy postulowacd rozwaze-
nie przez prawodawce wprowadzenia zmian w tym zakresie. Przema-
wiaja za tym pojawiajace sie¢ dynamicznie nowe zagrozenia w procesie
prowadzenia dzialalno$éci gospodarczej i towarzyszace im sposoby ich
ograniczania. Przy tym przewidziane obecnie odpowiednie stosowa-
nie do ,innych sposobéw kontroli” przepiséw dotyczacych monitoringu
poczty elektronicznej (a wigc i monitoringu wizyjnego) wydaje si¢ by¢
niewystarczajace.

Dodatkowo wskazane jest rozwazenie zasadnosci koniecznosci wie-
loptaszczyznowego przekazywania pracownikom informacji na temat
monitoringu. Watpliwosci moze budzi¢ przede wszystkim obowiazek
dostarczania kazdemu pracownikowi pisemnej indywidualnej informa-
cji o celach, zakresie i sposobie stosowania monitoringu, w sytuacji gdy
wczesniej pracodawca udostepnil w tym zakresie informacje zbiorcza,
a ponadto pracownik mégl zapoznac si¢ z regulaminem pracy, w ktérym
okreslono cel, zakres i sposob stosowania monitoringu. Przy tym z prak-
tycznego punktu widzenia, przy decyzji ustawodawcy o pozostawieniu
takiego obowiazku, postulatem minimum jest wprowadzenie mozliwosci
przekazywania pracownikom informacji indywidualnej nie tylko w for-
mie pisemnej, lecz takze w postaci elektronicznej czy dokumentowe;j.
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Rozwazenia moze wymaga¢ réwniez kwestia konsekwencji narusze-
nia przepiséw dotyczacych przestanek i sposobu wprowadzenia danej
formy monitoringu. W obowiazujacym stanie prawnym przepisy prawa
pracy nie przewiduja bowiem zadnych konkretnych sankcji za nieprze-
strzeganie przedmiotowych regulacji. Uwzgledniajac tres¢ art. 49 Kon-
stytucji RP oraz wage instytucji monitoringu funkcjonujacej pomiedzy
potrzeba ochrony intereséw pracodawcéw i pracownikéw, wydaje sie to
by¢ nieuniknione.
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