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Kryteria dopuszczalnosci stosowania monitoringu
W miejscu pracy oraz zwigzane z tym obowigzki
pracodawcy w $wietle reformy ochrony danych

osobowych

Olga Dgbrowska'

Celem niniejszego opracowania jest analiza regulacji dotyczacych stosowania monitoringu w miejscu pracy, wprowa-
dzonych do polskiego porzadku prawnego wskutek reformy ochrony danych osobowych. Wyjasniwszy pojecie i rodzaje
monitoringu, autorka wskazuje i omawia podstawy prawne wdrozenia przez pracodawce poszczegdlnych form monito-
ringu, formutuje warunki dopuszczalnosci ich stosowania oraz opisuje zwigzane z tym obowigzki pracodawcy. Rozwazania
autorki opieraja sie na analizie przepiséw prawa pracy i prawa ochrony danych osobowych, a takze pogladéw wyrazonych
przez doktryne, orzecznictwo, organy regulacyjne czy organizacje miedzynarodowe.

Uwagi wstepne

Dynamiczny postep technologiczny, w szczegdlnosci roz-
woj i fatwa dostepnos¢ nowoczesnych srodkéw komunikacji
elektronicznej oraz systeméw umozliwiajacych automatyczne
gromadzenie danych, dostarcza pracodawcom szeroki katalog
narzedzi ufatwiajacych kontrolowanie dziatan pracownika.
Jako najpopularniejsze formy takiej kontroli wskaza¢ mozna
monitoring wizyjny, monitoring systeméw informatycznych
(w tym kontrole komunikatoréw, poczty elektronicznej i ana-
liz¢ odwiedzanych witryn internetowych), kontrole dostepu
i czasu pracy, sprawdzanie wykazu polaczen telefonicznych
oraz $ledzenie geolokalizacji®. Zastosowanie nowoczesnych
$rodkéw monitorujgcych pozwala pracodawcy zapisywaé
ianalizowac¢ duze iloéci danych, a w rezultacie relatywnie ni-
skim kosztem osiggna¢ korzystne z punktu widzenia ochrony
wlasnego interesu cele, takie jak zapobieganie naruszeniom
obowigzkéw pracowniczych, przestepstwom, nieuprawnio-
nemu ujawnieniu tajemnicy przedsiebiorstwa i naruszeniom
dobrego imienia pracodawcy czy zapewnienie odpowiedniej
jakosci produkgiji i ustug - co sprawia, Ze monitoring stal si¢
powszechnym narzedziem kontroli pracownikdéw. Niezalez-
nie jednak od powodéw, dla ktorych pracodawca decyduje sie
na zastosowanie opisanych narzedzi w swoim zakladzie pracy,
sposob, w jaki realizuje on swoj interes, nie moze nadmiernie
ogranicza¢ prawa do prywatnoéci i ochrony danych osobo-
wych podmiotéw monitorowanych. Istnieje wiec potrzeba
okreslenia warunkoéw i ograniczen wykorzystania narzedzi
monitorujacych w miejscu pracy - tak aby zapewni¢ posza-
nowanie godnosci oraz prawnie uzasadnionych intereséw
0s6b monitorowanych, czyli pracownikéw.

Od 25.5.2018 r. podstawowym aktem prawnym regulu-
jacym w UE kwestie zwigzane z ochrong danych osobowych
jest rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679 z 27.4.2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych
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w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie
swobodnego przepltywu takich danych oraz uchylenia dyrek-
tywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych)>.
O ile wybor rozporzadzenia jako instrumentu prawnego refor-
my powinien zaklada¢ zupelne ujednolicenie sektora ochrony
danych w ramach UE, o tyle jednak w niektorych obszarach
RODO pozostawia panstwom cztonkowskim pewien zakres
swobody legislacyjnej. Jednym z przepiséw bedacych wyrazem
takiej swobody jest art. 88 RODO, ktéry przewiduje mozliwosé
zawarcia bardziej szczegotowych zasad w przepisach krajowych
lub porozumieniach zbiorowych w przypadku przetwarzania
danych osobowych w zwigzku z zatrudnieniem®. Te krajowe
regulacje w $wietle art. 88 ust. 2 RODO musza obejmowac
odpowiednie i szczegdlowe srodki zapewniajace osobie, ktorej
dane dotycza, poszanowanie jej godnosci, prawnie uzasadnio-
nych intereséw i praw podstawowych, w szczegdlnosci pod
wzgledem przejrzystosci przetwarzania, przekazywania danych

! Studentka V roku prawa na Wydziale Prawa, Administracji i Ekonomii
Uniwersytetu Wroclawskiego.

> Wiecej o rodzajach monitoringu: D. Dérre-Nowak, Monitoring w miej-
scu pracy a prawo do prywatnosci, [w:] Praca i zabezpieczenie spoleczne,
2004, Nr 9, s. 8; M. Kuba, Prawne formy kontroli pracownika w miejscu
pracy, Warszawa 2014, s. 276; M. Wujczyk, Prawo pracownika do ochrony
prywatnosci, Warszawa 2012, s. 309.

* Dz.Urz. UE L Nr 199, s. 1, dalej jako: RODO.

* M. Kawecki, [w:] M. Kawecki, T. Osieja (red.), Ogolne rozporzadzenie
o ochronie danych osobowych. Wybrane zagadnienia, Warszawa 2017, s. 4.

° Zgodnie z art. 88 ust. 1 RODO, Panstwa cztonkowskie moga zawrze¢
w swoich przepisach lub w porozumieniach zbiorowych bardziej szcze-
gotowe przepisy majace zapewni¢ ochrone praw i wolnoéci w przypadku
przetwarzania danych osobowych pracownikéw w zwiazku z zatrudnie-
niem, w szczegolnoséci do celéw rekrutacji, wykonania umowy o prace,
w tym wykonania obowigzkéw okreslonych przepisami lub porozumie-
niami zbiorowymi, zarzadzania, planowania i organizacji pracy, réwnosci
i réznorodnoéci w miejscu pracy, bezpieczenstwa i higieny pracy, ochrony
wlasnosci pracodawcy lub klienta oraz do celéw indywidualnego lub zbio-
rowego wykonywania praw i korzystania ze swiadczen zwigzanych z za-
trudnieniem, a takze do celéw zakonczenia stosunku pracy; zob. réwniez
motyw 155 preambuly do RODO.
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osobowych w ramach grupy przedsiebiorstw lub grupy przed-
siebiorcéw prowadzacych wspélng dziatalno$¢ gospodarcza
oraz systemow monitorujacych w miejscu pracy. Polski pra-
wodawca, dostrzegajac potrzebe szczegdlowego unormowania
tej materii ze wzgledu na specyfike stosunku pracy, na mocy
delegacji zawartej w art. 88 RODO znowelizowal przepisy
dotyczace przetwarzania danych osobowych pracownikow
w zwigzku z zatrudnieniem. Uchwalong 10.5.2018 r. ustawg
o ochronie danych osobowych® dodano do Kodeksu pracy
art. 2221223, dotykajace bezposrednio kwestii stosowania mo-
nitoringu w miejscu pracy, jednoczesnie realizujac podnoszone
od dawna postulaty doktryny o zasadnosci przyjecia komplek-
sowej regulacji w tym przedmiocie’.

Pojecie monitoringu

Rozwazania nalezy rozpoczaé od wyjasnienia pojecia
monitoringu bedacego przedmiotem regulacji omawianych
art. 222122° KP. Do 25.5.2018 r. w polskim porzadku prawnym
nie istniala definicja legalna monitoringu, a proby zdefiniowa-
nia tego pojecia podejmowano poprzez odwolywanie sie do
definicji formulowanych przez organy nadzorcze, organizacje
miedzynarodowe, orzecznictwo czy piSmiennictwo. I tak we-
dtug Information Comissioner® monitoring w miejscu pracy
powinien by¢ rozumiany jako czynno$ci podejmowane w celu
gromadzenia informacji o pracownikach poprzez poddanie
ich obserwacji, zar6wno bezposredniej, jak i posredniej, tak-
ze przy uzyciu $rodkéw elektronicznych’. Miedzynarodowa
Organizacja Pracy z kolei wskazuje, ze monitoring obejmuje
w szczegolnosci stosowanie takich urzadzen, jak: komputery,
kamery, sprzet wideo, aparaty dzwiekowe, telefony i inne $rod-
ki komunikacji, a takze stosowanie réznych metod ustalania
tozsamosci i lokalizacji oraz innych form nadzoru®. W litera-
turze przedmiotu podnosi sie, co zresztg nietrudno zauwazy¢
w przywolanych powyzej definicjach, ze pojecie monitoringu
nalezy odnosi¢ do kontroli pracownika za pomoca nowocze-
snych $rodkéw technicznych''. Wskazuje si¢ przy tym, ze mo-
nitoring nacechowany jest raczej stato$cia i systematycznoscia
dzialan oraz ma pozwala¢ na biezgco weryfikowac stan faktycz-
ny"2. Wiekszos¢ wymienionych cech znajduje odzwierciedlenie
w nowelizacji Kodeksu pracy, ktora do polskiego porzadku
prawnego wprowadza dwie nowe definicje: monitoringu oraz
monitoringu poczty elektronicznej. Zgodnie z trescig art. 222
§ 1 KP, mianem monitoringu okresla sie szczegdlny nadzor
nad terenem zakfadu pracy lub terenem wokot zaktadu pracy
w postaci srodkéw technicznych umozliwiajacych rejestracje
obrazu. Tak sformutowana definicja sugeruje, ze pojecie to
odnosi sie wylacznie do nadzoru przy uzyciu wyzej wymie-
nionych $rodkéw, ktorymi najczesciej beda zapewne kamery
przemystowe. Jednoczesnie jednak w nastepnym art. 22° § 1 KP
stanowi si¢ o monitoringu poczty elektronicznej oraz innych
jego formach. Nie jest do konca zrozumiale, dlaczego prawo-

dawca najpierw pojecie monitoringu odnosi wytgcznie do nad-
zoru za pomoca srodkéw umozliwiajacych rejestracje obrazu,
a nastepnie tego samego pojecia uzywa w kontekscie kontroli
poczty elektronicznej i innych form nadzoru pracownikoéw.
Wydaje sig, ze z tego wzgledu bardziej trafne bytoby w art. 222
KP zastgpienie stowa ,,monitoring” wyrazeniem ,, monitoring
wizyjny” — zwlaszcza ze dla kazdej ze zdefiniowanych form
monitoringu istniejg odrebne podstawy prawne ich stosowa-
nia. Stad na potrzeby niniejszego opracowania, pod ogdélnym
pojeciem monitoringu beda rozumiane wszelkie jego formy,
natomiast monitoring przy uzyciu srodkéw umozliwiajacych
rejestracje obrazu bedzie okreslany jako monitoring wizyjny.
W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze nowa regulacja Kodeksu
pracy nie jest ograniczona wylacznie do form monitoringu
zdefiniowanych wprost, art. 22° § 4 przewiduje bowiem moz-
liwos$¢ wdrozenia réwniez innych form monitoringu poprzez
odpowiednie stosowanie przepisow o monitoringu poczty
elektronicznej. Podstawy prawne stosowania poszczegdlnych
form monitoringu zostang szczegétowo opisane w dalszej cze-
$ci opracowania.

Monitoring a przetwarzanie
danych osobowych - regulacja
podstaw prawnych przetwarzania
danych osobowych pochodzacych
z monitoringu przez pracodawce

Stosowanie monitoringu daje pracodawcy techniczng
mozliwo$¢ zbierania rozmaitych informacji o pracowniku,
takich jak: jego wizerunek, tre$¢ prowadzonej przez niego ko-
respondencji, identyfikatory w systemach informatycznych,
odwiedzane strony internetowe, czas pracy, odciski palca czy
dane o lokalizacji. Powstaje pytanie, kiedy informacje te nalezy
zakwalifikowa¢ jako dane osobowe w rozumieniu art. 4 ust. 1
RODO®". Przy dokonywaniu takiej kwalifikacji bierze sie pod

¢ Dz.U. poz. 1000 ze zm.

7 M. Kuba, Monitoring w miejscu pracy - refleksje na tle aktualnego sta-
nu prawnego, Krytyka Prawa, tom 6, Warszawa 2014, s. 561 i 569.

8 Information Commissioner to brytyjski urzad bedacy odpowiedni-
kiem polskiego Prezesa Urzedu Ochrony Danych Osobowych.

° The Employment Practices Code, UK Information Commissioner’s Of-
fice, Wilmslow 2011, s. 59.

10 Protection of workers™ personal data, International Labour Organisa-
tion, Geneva 1997, pkt 3.3; dalej jako: Kodeks Praktyk MOP.

" M. Wujczyk, Prawo..., s. 308-309.

> M. Kuba, Prawne..., s. 275.

13 Zgodnie z trescig art. 4 pkt 1 RODO ,,dane osobowe” oznaczaja infor-
macje o zidentyfikowanej lub mozliwej do zidentyfikowania osobie fizycz-
nej (,,osobie, ktdrej dane dotyczg”); mozliwa do zidentyfikowania osoba fi-
zyczna to osoba, ktérg mozna bezposrednio lub posrednio zidentyfikowac,
w szczegdlnosci na podstawie identyfikatora takiego jak imig i nazwisko,
numer identyfikacyjny, dane o lokalizacji, identyfikator internetowy lub
jeden badz kilka szczegolnych czynnikéw okreslajacych fizyczna, fizjolo-
giczng, genetyczng, psychiczng, ekonomiczng, kulturowa lub spoteczng
tozsamos¢ osoby fizycznej.
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uwage wszelkie sposoby oraz inne informacje, jakimi moze
postuzy¢ sie dany podmiot w celu zidentyfikowania okreslonej
osoby'. Pracodawca, dysponujac szczegétowymi informacjami
o pracowniku (w tym niekiedy jego zdjeciami), zgromadzo-
nymi w dokumentacji kadrowej i systemach informatycznych
stuzacych zarzadzaniu zasobami ludzkimi, niemal w kazdym
przypadku bedzie mial mozliwos¢ identyfikacji pracownikéw
podlegajacych monitoringowi, ktéra to mozliwos¢ jest kluczo-
wym czynnikiem dla zakwalifikowania informacji jako danej
osobowej. Oznacza to wiec, ze w ramach kontroli sprawowanej
za pomoca monitoringu dochodzi do przetwarzania danych
osobowych pracownikéw przez pracodawce, nawet bowiem
gdyby pracodawca nie wykorzystywal wtérnie danych po-
chodzacych z monitoringu, to za przetwarzanie danych na-
lezy uzna¢ juz samg czynno$¢ ich gromadzenia'®. Nie budzi
przy tym watpliwosci, ze pracodawca bedzie wystepowal tu
w roli administratora danych osobowych, poniewaz to on jest
podmiotem decydujacym o celach i sposobach przetwarzania
danych pracowniczych'é, co oczywiscie nie wyklucza mozliwo-
$ci ich powierzenia podmiotom trzecim (takim jak dostawcy
systemow informatycznych czy agencje ochrony) na mocy
odpowiednich porozumien o powierzeniu przetwarzania'.
Rodzi to zatem konieczno$¢ respektowania przez pracodawce
przepiséw o ochronie danych osobowych. Powotane wyzej
przepisy Kodeksu pracy sa szczeg6lng regulacja sektorowa
wprowadzong na mocy delegacji zawartej w art. 88 RODO,
co oznacza, ze w zakresie przetwarzania danych w kontekscie
zatrudnienia beda miaty one pierwszenstwo przed przepisami
ogolnymi RODO. W regulacji tej znajdziemy m.in. szczeg6lng
podstawe prawng przetwarzania, $cisle okreslony termin reten-
¢ji (przechowywania) danych czy okreslenie sposobu realizacji
obowigzku informacyjnego o stosowaniu monitoringu. Jednak
w przypadkach nieuregulowanych przez przepisy szczegdlne
zastosowanie znajda pozostale przepisy RODO.

Podnie$¢ nalezy, ze dotychczasowy brak kompleksowej
regulacji kwestii zwigzanych z monitoringiem budzit powaz-
ne zastrzezenia oraz spotykat sie z licznymi glosami krytyki
i postulatami o koniecznoéci ustanowienia odpowiednich
przepiséw w tej materii'. Przed 25.5.2018 r. podstawowymi
aktami prawnymi znajdujacymi zastosowanie dla przetwa-
rzania danych osobowych w stosunkach pracy byly Kodeks
pracy i ustawa z 29.8.1997 r. o ochronie danych osobowych,
przy czym regulacje kodeksowe w zasadzie ograniczaly si¢
do tredci art. 22!, ktory w kwestiach w nim nieuregulowa-
nych odsyla do przepiséw o ochronie danych osobowych.
W § 112 omawianego artykulu ustanawia sie zamkniety
katalog danych, do ktdrych zadania uprawniony jest praco-
dawca®. Nalezy w tym miejscu zaznaczy¢, ze cho¢ omawiany
art. 22' KP upowaznia pracodawce jedynie do zadania da-
nych osobowych, to z tresci artykulu wywodzi si¢ rowniez
uprawnienie do przetwarzania danych jako konsekwencji
ich gromadzenia®. Domaganie si¢ wszelkich danych oso-
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bowych nieobjetych przedmiotowym katalogiem musi na-
tomiast, zgodnie z § 4, znajdowa¢ podstawe w odrebnych,
powszechnie obowiazujacych przepisach prawa. Tak sformu-
fowana tres¢ art. 22! KP z jednej strony stanowi o prawach
pracodawcy, a z drugiej stuzy ochronie zycia prywatnego
pracownika, majac na celu utrudnienie lub uniemozliwienie
dyskryminowania pracownikéw ze wzgledu na kryteria za-
bronione przepisami prawa pracy*'. W konsekwencji znacz-
nego ograniczenia przez ustawodawce zakresu danych, do
ktérych zadania pracodawca jest uprawniony, liczne spory
rodzi kwestia pozyskiwania z inicjatywy pracodawcy danych
niemieszczacych sie w katalogu z art. 22! § 11 2 KP, jesli
pracownik wyrazil na to zgode. Poglad o niedopuszczalno-
$ci takich dziatan wydaje sie¢ dominujacy i znajduje uzasad-
nienie w licznych decyzjach GIODO oraz orzecznictwie®.
Naczelny Sad Administracyjny w jednym z wyrokow stanat
na stanowisku, Ze wyrazona na prosbe pracodawcy pisemna
zgoda pracownika na pobranie i przetworzenie jego danych
osobowych narusza prawa pracownika i swobode wyrazenia
przez niego woli, uzasadniajac swoj poglad w ten sposob, ze
brak réwnowagi w relacji pracodawca — pracownik stawia
pod znakiem zapytania dobrowolno$¢ w wyrazeniu zgody na

" P Litwinski, [w:] P. Litwinski (red.), Rozporzadzenie UE w sprawie
ochrony o0séb fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych
i swobodnym przeplywem takich danych. Komentarz, Warszawa 2018, ko-
mentarz do art. 4, nb 3.

15 Zgodnie z art. 4 pkt 2 RODO, ,,przetwarzanie” oznacza operacje lub ze-
staw operacji wykonywanych na danych osobowych lub zestawach danych
osobowych w sposob zautomatyzowany lub niezautomatyzowany, taka jak
zbieranie, utrwalanie, organizowanie, porzadkowanie, przechowywanie,
adaptowanie lub modyfikowanie, pobieranie, przegladanie, wykorzystywa-
nie, ujawnianie poprzez przeslanie, rozpowszechnianie lub innego rodzaju
udostepnianie, dopasowywanie lub laczenie, ograniczanie, usuwanie lub
niszczenie.

'© W mygél art. 4 pkt 7 RODO, administratorem jest osoba fizyczna lub
prawna, organ publiczny, jednostka lub inny podmiot, ktéry samodzielnie
lub wspdlnie z innymi ustala cele i sposoby przetwarzania danych osobo-
wych; jezeli cele i sposoby takiego przetwarzania sg okreslone w prawie
Unii lub w prawie panstwa czlonkowskiego, to réwniez w prawie Unii lub
w prawie panstwa cztonkowskiego moze zosta¢ wyznaczony administrator
lub moga zosta¢ okreslone konkretne kryteria jego wyznaczania.

17 Wskazowki Prezesa Urzedu Ochrony Danych Osobowych dotyczace
wykorzystania monitoringu wizyjnego, Urzad Ochrony Danych Osobo-
wych, Warszawa 2018, s. 14-15; dalej jako: Wskazéwki PUODO.

'8 M. Kuba, Monitoring..., s. 561 i 569.

1 O zamknietym charakterze tego katalogu: A.M. Swigtkowski, Kodeks
pracy. Komentarz, Warszawa 2018, art. 22', nb 2; A. Malinowski, Ko-
deks pracy, Warszawa 2015, art. 22!, nb 1; G. Sibiga, Zakres stosowania
ustawy o ochronie danych osobowych do przetwarzania danych pracow-
nikéw i 0s6b ubiegajacych sie o zatrudnienie, MoPr 2012, Nr 3, s. 125.

2 M. Frgckowiak, T. Swieboda, Ochrona danych osobowych pracownika
w perspektywie RODO i przepisow dotyczacych monitoringu wizyjnego
stosowanego przez pracodawce, MoPr 2018, Nr 7, s. 9; G. Sibiga, Zakres...,
s. 124.

L A.M. Swigtkowski, Kodeks..., komentarz do art. 22", nb 2.

2 Zob. m.in.: decyzja GIODO z 29.3.2011 r., Nr DIS/DEC-249/14067/11;
decyzja GIODO z 15.12.2009 r., Nr DIS/DEC-1261/46988/09; decy-
zja GIODO z 19.5.2009 r., Nr DOLIS/DEC-400/09, decyzja GIODO
z 19.5.2006 r., Nr GI-DEC-DIS-163/06/481; zob. réwniez stanowiska
GIODO dostepne na stronach: https://giodo.gov.pl/pl/348/971, https://
giodo.gov.pl/pl/348/2962 (dostep z dnia 10.12.2018 r.).
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pobieranie i przetworzenie danych osobowych?. Pojawiaty
si¢ jednak negatywne oceny tak uksztaltowanej linii inter-
pretacyjnej jako nienadazajacej za potrzebami rynku pracy
i stawiajacej niepotrzebne granice w rozwoju nowych tech-
nologii*. Podnoszono réwniez, ze nie wydaje sie uzasadnione
przyjmowanie z gory zalozenia o braku mozliwoéci wyrazenia
przez pracownika zgody spetniajacej kryteria stawiane przez
prawo ochrony danych, a w konsekwencji niedopuszczalnosci
przetwarzania danych przez pracodawce na zasadach ogél-
nych?®. Dlatego warto zaznaczy¢, ze podnoszony w doktrynie
postulat o wprowadzeniu zgody pracownika jako podstawy
przekazania pracodawcy innych danych niz objete dyspo-
zycja art. 22' § 1 i 2 KP*, zostal uwzgledniony w procesie
dostosowywania brzmienia obowiazujacych przepiséw prawa
pracy do postanowient RODO. Jesli bowiem ustawa o zmianie
niektdrych ustaw w zwigzku z zapewnieniem stosowania roz-
porzadzenia 2016/679 zostanie podpisana przez Prezydenta
RP?, juz wkrétce do Kodeksu pracy zostanie dodany art. 2212,
zgodnie z ktérym zgoda osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie
lub pracownika bedzie mogla stanowi¢, z pewnymi wyjatka-
mi, podstawe przetwarzania przez pracodawce danych oso-
bowych innych niz skatalogowane w art. 22' KP, niezaleznie
od tego, czy ich pozyskanie nastapi z inicjatywy pracodawcy
czy pracownika. W $wietle poczynionych wyzej uwag zmiane
takg nalezy oceni¢ jako pozytywna, gdyz kfadzie kres wielu
problemom interpretacyjnym zwigzanym z brakiem kom-
pleksowej regulacji w tym przedmiocie.

Przestanki dopuszczalnosci
poszczegolnych form monitoringu
po 25.5.2018 .

Zanim szczegdtowo opisane zostang przestanki dopusz-
czalnosci poszczego6lnych form monitoringu wprowadzonych
w drodze nowelizacji Kodeksu pracy wraz z reforma ochrony
danych, wypada pokroétce przyblizy¢, jak dotychczas doktry-
na ksztattowata warunki, ktérych spetnienie czynito monito-
ring dopuszczalnym. Otéz zaliczalo si¢ do nich®:

1. Zgodnos$¢ z prawem - za niedopuszczalne uznawano
stosowanie monitoringu polegajacego na wykorzystaniu
metod sprzecznych z prawem.

2. Istnienie usprawiedliwionego celu — wdrozenie monitorin-
gu musialo mie¢ swoja wyrazna i uzasadniong przyczyne.

3. Proporcjonalno$¢ — wybrany srodek nadzoru powinien
by¢ proporcjonalny do zatozonego celu, jaki monitoring
mial spetniac.

4. Transparentno$¢ - konieczne bylo okreslenie jasnych re-
gul stosowania monitoringu oraz stopnia jego ingerencji
w prywatno$¢ pracownikéow.

5. Spelnienie wymogéw okreslonych w przepisach o ochro-
nie danych osobowych.

Nie ulega watpliwosci, ze wszelkie formy monitoringu
z punktu widzenia ochrony pracownika moga potencjalnie
stanowi¢ zagrozenie dla jego dobr osobistych. Dlatego zanim
pracodawca wdrozy szczegdlny system nadzoru w swoim
zakladzie pracy, powinien on zidentyfikowac jego cel (np. po-
prawa bezpieczenistwa), a nastepnie dobra¢ $rodki i sposob
uzytkowania monitoringu odpowiednio do zatozonego celu®.
Monitoring nie moze bowiem prowadzi¢ do nadmiernej in-
gerencji w sfere osobistg pracownika lub do pozyskiwania
jego danych osobowych w zakresie wykraczajacym ponad
niezbedne potrzeby pracodawcy®. Z podobnego zatozenia
wyszed! ustawodawca, dajac w przyjetych przepisach wyraz
zasadom celowosci i proporcjonalnoéci. W mysl art. 222 § 1
KP pracodawca moze wprowadzi¢ monitoring wizyjny, jezeli
jest to niezbedne do zapewnienia bezpieczenstwa pracow-
nikéw, ochrony mienia, kontroli produkeji lub zachowania
w tajemnicy informacji, ktorych ujawnienie mogloby narazié¢
pracodawce na szkode. Monitoring poczty elektronicznej
za$, zgodnie z art. 22° § 1 KP, moze by¢ przez pracodawce
wprowadzony, jezeli jest to niezbedne do zapewnienia orga-
nizacji pracy umozliwiajacej pelne wykorzystanie czasu pracy
oraz wlasciwego uzytkowania udostepnionych pracownikowi
narzedzi pracy. Omawiane przepisy zawieraja enumeratywne
wyliczenie przyczyn uzasadniajacych wprowadzenie szcze-
golnego nadzoru nad pracownikami w postaci monitoringu.
Brak wiec podstaw do zastosowania monitoringu przez pra-
codawce w celach innych niz wyrazone explicite w Kodeksie
pracy. Taki tez poglad wyrazil Prezes Urzedu Ochrony Da-
nych Osobowych, uzasadniajac swoje stanowisko w ten spo-
sob, ze mozliwos¢ stosowania okreslonych narzedzi kontroli
pracownika, co do zasady, powinna by¢ okreslona w ustawie,
wraz z gwarancjami zabezpieczajacymi pracownikéw przed
ich naduzywaniem ze strony administratora®. Ponadto w obu
przepisach wyraznie postuzono si¢ kryterium niezbedno-
$ci. Nalezy je rozumie¢ tak, Ze monitoring moze by¢ wpro-
wadzony tylko wtedy, kiedy inne, mniej inwazyjne metody
zapewniania bezpieczenstwa sg niewystarczajace, a wska-
zanych celéw nie mozna osiggna¢ w inny sposob niz przez

# Zob. wyrok NSA z 1.12.2009 r., I OSK 249/09, Legalis.

2 A. Malinowski, Kodeks..., komentarz do art. 22, nb 5; podobny poglad
wyrazono w wyroku WSA w Warszawie z 27.11.2008 ., IT SA/Wa 903/08,
Legalis.

» M. Wujczyk, Prawo...,s. 170-171.

* Ibidem, s. 178.

¥ Na dzien sporzadzenia niniejszego opracowania ustawa oczekuje na
podpis Prezydenta RP - zostala ona uchwalona przez Sejm 21.2.2019 . oraz
przyjeta przez Senat bez poprawek 21.3.2019 r.; tekst ustawy dostepny jest
na stronie: http://orka.sejm.gov.pl/opinie8.nsf/dok?OpenAgent&3050_u
(dostep 2 22.3.2019 r.).

» A. Lach, Monitorowanie pracownika w miejscu pracy, MoPr 2004,
Nr 10, s. 267-268.

» M. Kuba, Monitoring..., s. 568.

¥ Wskazowki PUODO, s. 13.

3! Ibidem, s. 19-20.

15



PME

Nr 1/2019

wybrang forme monitoringu®. Wybrana forma monitoringu
musi wiec pozostawaé w stosunku proporcjonalnosci do za-
tozonego celu, z uwzglednieniem potrzeby ochrony prawa
do prywatnosci i ochrony danych osobowych pracownikéw.
Zasady celowosci i niezbednosci sg elementem wspdlnym
dla regulacji monitoringu wizyjnego i monitoringu poczty
elektronicznej, natomiast na szersza uwage zastuguja réwniez
regulacje szczegdlne, odnoszace si¢ do poszczegolnych form
monitoringu uwzglednionych w Kodeksie pracy.

1. Monitoring wizyjny

Z uwagi na fakt, ze monitoring wizyjny uwaza sie za jeden
ze sposobow kontroli najsilniej ingerujacych w prywatnosé
pracownika® oraz ze wzgledu na szczegétowos¢ ustawowej
regulacji, to wlasnie tej formie monitoringu po$wiecona be-
dzie znaczna czg$¢ dalszych rozwazan. W ustawie wskazano
wyczerpujaco cztery przypadki, w ktorych zastosowanie przez
pracodawce srodkow technicznych umozliwiajgcych rejestra-
cje obrazu bedzie uzasadnione. Sa to: bezpieczefistwo pracow-
nikéw, ochrona mienia, kontrola produkeji lub zachowanie
w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogloby nara-
zi¢ pracodawce na szkode. Nie budzi watpliwosci zasadno$é
uznania ochrony bezpieczenstwa pracownikéw za uzasadniony
cel stosowania monitoringu, wszak juz na gruncie regulacji
sprzed 25.5.2018 r. wzgledy bezpieczenstwa kwalifikowano
jako mieszczace sie w formule zgodnego z prawem celu kon-
troli pracownika*. Watpliwosci moze budzi¢ natomiast obje-
cie dyspozycja przepisu wylacznie pracownikéw. Na terenie
zakltadu pracy lub wokot niego moga bowiem przebywacé nie
tylko osoby trzecie takie jak klienci, kontrahenci, dostawcy
itp., ale réwniez osoby $wiadczace na rzecz pracodawcy ustugi
lub prace na podstawie innej niz stosunek pracy (np. zlecenio-
biorcy, samozatrudnieni). Wydaje sie, ze zasadne byloby wiec
sformutowanie przepisu w sposéb majacy na celu zapewnienie
bezpieczenstwa wszystkich osob przebywajacych na terenie
zakladu pracy lub wokét niego, a nie tylko pracownikéw. Dru-
ga okolicznoscia uzasadniajaca wprowadzenie monitoringu
wizyjnego w miejscu pracy jest ochrona mienia. Jesli przy-
ja¢ znaczenie nadane temu zwrotowi w ustawie z 22.8.1997 r.
o ochronie 0s6b i mienia*, nalezy rozumie¢ je jako dziatania
zapobiegajace przestepstwom i wykroczeniom przeciwko mie-
niu, a takze przeciwdzialajace powstawaniu szkody wynikajacej
z tych zdarzen oraz niedopuszczajace do wstepu oséb nie-
uprawnionych na teren chroniony. Poniewaz ustawodawca nie
wskazal, o czyje mienie chodzi, nalezy raczej przyja¢, ze wpro-
wadzenie monitoringu wizyjnego uzasadnia¢ bedzie ochrona
mienia nie tylko nalezacego do pracodawcy, ale rowniez do
pracownikow, zleceniobiorcéw czy osdb trzecich®. Okolicz-
nos¢ ta zostala wiec ujeta w sposéb bardzo szeroki. Kolejng
przestanka, ktorej sformulowanie moze nastrecza¢ pewnych
trudnosci interpretacyjnych, jest kontrola produkeji. Powstaje
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bowiem pytanie, jak owg kontrole produkcji rozumie¢ - czy
wylacznie jako monitoring proceséw produkcyjnych zapew-
niajgcy ich prawidlowy, nieprzerwany przebieg oraz kontrolo-
wanie ewentualnych nieprawidtowosci, czy réwniez jako kon-
trola wydajnos$ci produkeji i efektywnosci $wiadczonej pracy
(popularna np. w magazynach, duzych halach produkeyjnych
i montazowych), ktéra potencjalnie mogtaby stanowi¢ pod-
stawe oceny pracownika. Rozstrzygniecie problemu utrudnia
fakt, ze omawiane przepisy obowiazuja zaledwie kilka miesiecy,
nie zdazyla sie wiec wyksztalci¢ w tym zakresie jakakolwiek
linia orzecznicza. W doktrynie pojawiajg sie glosy poparcia
dla szerszego rozumienia tego zwrotu”, jednak w opubliko-
wanych przez Prezesa Urzedu Ochrony Danych Osobowych
wskazéwkach dotyczacych wykorzystania monitoringu wizyj-
nego, wyraznie stanat on na stanowisku, ze niedopuszczalne
jest stosowanie monitoringu jako srodka nadzoru nad jakoscia
wykonywanej pracy®. Taka interpretacja wydaje sie zgodna
nie tylko z literalnym brzmieniem przepisu, ktory wyraznie
stanowi nie o ,,kontroli $wiadczonej pracy’, a ,,kontroli produk-
cji’; ale réwniez z zaleceniami Grupy Roboczej Artykulu 29%.
Ostatnig przestanka stanowigcg podstawe do wprowadzenia
$rodkoéw technicznych umozliwiajacych rejestracje obrazu
jest zachowanie w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie
mogloby narazi¢ pracodawce na szkode. Stusznie wskazuje
sie, ze o ile cel ten nie budzi zastrzezen, o tyle przedmiotowa
forma monitoringu nie wydaje si¢ odpowiednia w kontekscie
ochrony informacji*, zwlaszcza ze przepisy o monitoringu nie
zezwalajg co do zasady na nagrywanie dzwigku towarzyszacego
zdarzeniom, a zgodnie z pogladem Prezesa Urzedu Ochro-
ny Danych Osobowych stosowanie rejestracji dzwigku moze
zosta¢ uznane za nadmiarowg forme przetwarzania danych,
wigzac si¢ z odpowiedzialno$cig administracyjng i cywilna,
a nawet karna*. Wlasciwszym srodkiem stuzacym ochronie
informacji wydaje sie monitoring poczty elektroniczne;.

Z podjeciem decyzji o wdrozeniu monitoringu nieodiacz-
nie wigze si¢ koniecznos¢ okreslenia jego celu, zakresu oraz
sposobu zastosowania. Zgodnie z art. 22> § 6 KP ustala si¢ je
w ukfadzie zbiorowym pracy badz w regulaminie pracy, a jesli
pracodawca nie jest objety uktadem zbiorowym pracy lub nie

3 K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do Kodeksu
pracy, Lex/el. 2018, art. 222, 223, nb 2.2; wskazowki PUODO, s. 22.

3 M. Wujczyk, Prawo..., s. 318.

* M. Kuba, Monitoring..., s. 565.

* T.j. Dz.U. 2 2018 r. poz. 2142 ze zm.

% M. Kuba, [w:] K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa
2018, art. 22%, nb 4.4.

¥ M. Frgckowiak, T. Swieboda, Ochrona..., s. 13.

# Wskazéwki PUODO, s. 19-20; podobny poglad wyrazono w Kodeksie
Praktyk MOP, pkt 5.4.

* Opinion 4/2004 on the Processing of Personal Data by means of Vi-
deo Surveillance, Article 29 Data Protection Working Party, Brussels 2004,
s. 25; dalej jako: WP89 4/2004.

4 M. Kuba, [w:] K.W. Baran (red.), Kodeks..., komentarz do art. 222,
nb 4.6.

4 Wskazowki PUODO, s. 26.
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jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy — w obwiesz-
czeniu. Pracodawca nie zawsze zatem bedzie uprawniony do
samodzielnego okreslenia celu, zakresu i sposobu zastosowa-
nia monitoringu, gdyz na gruncie przepiséw Kodeksu pracy
wprowadzenie oraz zmiana dwoch pierwszych dokumentow
wymaga uzgodnienia z zaktadowa organizacja zwigzkowa*.
Ustawa nie precyzuje terminu wydania czy daty wejscia w zycie
obwieszczenia o monitoringu, podobnie jak nie okresla termi-
nu na dostosowanie treci ukladu zbiorowego pracy lub regu-
laminu. Ustalajac taki termin, pracodawca powinien jednak
mie¢ na wzgledzie, ze w mysl art. 222 § 7 KP poinformowanie
pracownikéw o wprowadzeniu monitoringu musi nastapi¢
nie pdzniej niz dwa tygodnie przez jego uruchomieniem.
Ponadto kazdorazowo przed dopuszczeniem pracownika do
pracy pracodawca powinien przekaza¢ mu na pi$mie te same
informacje, ktére ma obowigzek zamiesci¢ w regulaminie pra-
cy, uktadzie zbiorowym lub obwieszczeniu (art. 222 § 8 KP).
Obowigzek informacyjny moze by¢ wiec realizowany badz
w trybie zbiorowym, badz indywidualnym - zaleznie od tego,
czy informacja jest przekazywana pracownikowi pozostaja-
cemu juz w stosunku pracy, czy nowo zatrudnionemu. Nie-
zaleznie od powyzszego na pracodawcy spoczywa réwniez
obowigzek oznaczenia pomieszczen i terenu objetych moni-
toringiem wizyjnym w sposob widoczny i czytelny, za pomoca
odpowiednich znakéw lub ogloszen dzwiekowych, nie pdzniej
niz jeden dzien przed jego uruchomieniem (art. 222 § 9 KP).
Osoby pozostajace w obszarze monitorowanym musza bowiem
miec¢ $wiadomo$¢, ze miejsce ich pobytu jest obserwowane za
pomoca kamer. Jak wskazuje Prezes Urzedu Ochrony Danych
Osobowych, znaki takie powinny by¢ dostepne przed wejsciem
w obszar obserwowany, w niezbyt duzej odleglo$ci od nadzoro-
wanych miejsc. Ponadto powinny by¢ widoczne, syntetyczne,
umieszczone w sposob trwaly, za$§ wymiary tablic muszg by¢
proporcjonalne do miejsca, gdzie zostaty umieszczone. Stoso-
wane moga by¢ dodatkowo piktogramy informujace o objeciu
dozorem kamer®. Nie jest jednak wystarczajace oznaczenie ob-
szaru objetego monitoringiem wylacznie piktogramami, gdyz
spelnienie obowigzku w sposob okreslony w § 9 nie konsumuje
obowigzku informacyjnego ustanowionego w art. 13 RODO,
wynikajacego z petnionej przez pracodawce funkeji admini-
stratora danych. Pelna informacja o monitoringu, obejmujaca
wszystkie wymogi z art. 13 RODO, powinna by¢ zamieszczona
w miejscu monitorowanym, np. na tablicach albo w formie
dokumentu dostepnego na recepcji czy tez u przedstawiciela
administratora*. Oznacza to mozliwo$¢ realizacji obowigzku
informacyjnego poprzez podanie informacji podstawowych
i uzupelnienie ich w kolejnych warstwach informacyjnych, co
z praktycznego punktu widzenia wydaje si¢ bardzo dogodnym
wyj$ciem z uwagi na obszernos¢ klauzul informacyjnych zgod-
nych z wymogami RODO. Na podstawie opisanych czynnosci
informacyjnych sformutowaé mozna zasade jawno$ci moni-
toringu wizyjnego, ktorej wprowadzenie bez watpienia nalezy

oceni¢ pozytywnie. Wszak tylko pracownik $wiadomy bycia
obserwowanym jest w stanie chroni¢ si¢ przed nadmierng
ingerencja w jego prywatno$¢ przez pracodawce. Na istotne
znaczenie realizacji obowigzku informacyjnego wskazuje Eu-
ropejski Trybunal Praw Czlowieka w wyroku w sprawie Lopez
Ribalda i inni przeciwko Hiszpanii**. W przedmiotowym stanie
faktycznym skarzace byly kasjerkami w sieci supermarketow.
Wobec podejrzenia ich o kradziez miejsce ich pracy objeto
monitoringiem wizyjnym, jednak nie ujawniono lokalizacji
czesci kamer. W opinii Trybunatu doszlo wiec do narusze-
nia prawa do poszanowania zycia prywatnego i rodzinnego
ustanowionego w art. 8 Konwencji ochronie praw czlowie-
ka i podstawowych wolnoéci*. Warto réwniez nadmienié, ze
wprowadzenie wymogu jawno$ci monitoringu wizyjnego od
dawna bylo postulowane przez Grupe Roboczg Artykutu 29
oraz Miedzynarodowa Organizacje¢ Pracy*.

Interesy pracodawcy nie moga w sposob nadmierny ogra-
nicza¢ dobr osobistych pracownika, w szczegoélnosci jego
prawa do prywatnosci i ochrony danych oraz uzasadnionego
oczekiwania co do zapewnienia intymnoéci. Ustawodaw-
ca daje temu wyraz w art. 22 § 2 KP, ustanawiajac zakaz
prowadzenia monitoringu wizyjnego w pomieszczeniach
sanitarnych, szatniach, stotéwkach, palarniach i pomiesz-
czeniach udostepnianych zakladowej organizacji zwigzkowe;.
Dopuszcza si¢ jednak odejscie od tego zakazu, gdy jest to
niezbedne do realizacji celu wprowadzenia monitoringu oraz
nie narusza to godnosci i innych débr osobistych pracownika
— co jest mozliwe w szczegdlnos$ci poprzez zastosowanie tech-
nik uniemozliwiajgcych rozpoznanie przebywajacych w tych
pomieszczeniach oséb (np. oprogramowania zamazujacego
okres$lone fragmenty kadrowanego obrazu*). Pomieszczenia
domyslnie wylaczone spod monitoringu wizyjnego moga
zatem by¢ nim objete tylko wyjatkowo, a nadzér taki po-
winien by¢ ograniczony czasowo — moze to np. oznaczac
tymczasowe objecie nadzorem kamer szafek, do ktorych kto$
usitowal si¢ wlamac albo dokonal z nich kradziezy*. Zawsze
jednak pracodawca powinien rozwaznie podchodzi¢ do kwe-
stii monitorowania miejsc zakazanych, wywazajac sprzeczne
interesy obu stron stosunku pracy.

W art. 22! § 3-5 KP uregulowano réwniez w sposdb szcze-
golny okres retencji (przechowywania) danych utrwalonych
w postaci nagran obrazu. Wynosi on co do zasady trzy mie-
sigce od dnia nagrania. Jedynie w przypadku gdy nagrania

2 Por. art. 104* i 241° KP.

3 Wskazowki PUODO, s. 14, 20.

4“4 Ibidem, s. 14.

* Wyrok Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka z 9.1.2018 r. w spra-
wie Lopez Ribalda i inni przeciwko Hiszpanii, skarga nr 1874/13.

6 Konwencja o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnosci spo-
rzagdzona w Rzymie 4.11.1950 r., Dz.U. z 1993 . Nr 61, poz. 284.

7' WP89 4/2004, s. 22.

# Kodeks Praktyk MOP, pkt 6.14.

¥ Wskazowki PUODO, s. 26.

0 Ibidem, s. 27.
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obrazu stanowig lub mogg stanowi¢ dowdd w postepowaniu
prowadzonym na podstawie prawa, o czym pracodawca po-
wziagl wiadomos¢, termin ten ulega przedluzeniu do czasu
prawomocnego zakonczenia postepowania. Wyjatek ten ma
zapewne na celu zabezpieczenie nagran utrwalajacych incy-
denty, ktorych odtworzenie moze miec znaczenie dla celéw
dowodowych. Po uplywie wskazanych termindw, jesli prze-
pisy odrebne nie stanowig inaczej, dane osobowe uzyskane
w wyniku nagrania musza ulec zniszczeniu. Powyzsze regula-
cje stanowig wiec uszczeg6towienie wyrazonej wart. 5 ust. 1
lit. e RODO zasady ograniczenia czasowego, zgodnie z ktdra
dane musza by¢ przechowywane w formie umozliwiajgcej
identyfikacje podmiotu danych, przez okres nie dtuzszy, niz
jest to niezbedne do celéw, w ktorych dane te sa przetwarzane.

2. Monitoring poczty elektronicznej

Druga forma monitoringu, uregulowang wprost w art. 22°
znowelizowanego Kodeksu pracy, jest kontrola stuzbowej
poczty elektronicznej pracownika. Unormowanie to jest
o tyle istotne, ze stanowi ograniczenie wolnosci i tajemnicy
komunikowania sig¢, ktérym ustawodawca nadat szczegdlng
range poprzez objecie ich konstytucyjng ochrong i ktérych
ograniczenie moze nastapic¢ jedynie w przypadkach okreslo-
nych w ustawie i w sposob w niej okreslony®'. W $wietle oma-
wianej regulacji pracodawca moze wprowadzi¢ monitoring
poczty elektronicznej, jezeli jest to niezbedne do zapewnienia
organizacji pracy umozliwiajacej pelne wykorzystanie czasu
pracy oraz wlasciwego uzytkowania udostepnionych pracow-
nikowi narzedzi pracy. Nalezy zwrdci¢ uwage, ze wskutek
postuzenia sie przez ustawodawce spojnikiem oraz wymaga-
ne jest spetnienie obu przestanek jednoczesnie - monitoring
poczty elektronicznej pracownika bedzie zatem dopuszczalny
wylacznie wowczas, gdy jego zastosowanie bedzie niezbedne
zaréwno do zapewnienia odpowiedniej organizacji pracy,
jak i dla wlasciwego uzytkowania udostepnionych pracow-
nikowi narzedzi. Wydaje sie, ze sposob sformulowania celow
przedmiotowej formy monitoringu nie wymaga szerszego
komentarza — chronig one interes pracodawcy w tym, aby
pracownicy jak najpetniej wykorzystali czas pracy na wy-
konywanie swoich obowiazkéw, a takze aby odpowiednio
korzystali z udostepnionych im w tym celu narzedzi*%. Jak
sygnalizowano juz powyzej, mozna jedynie mie¢ zastrze-
zenia co do nieuwzglednienia monitoringu poczty elektro-
nicznej jako $rodka majacego na celu ochrone istotnych dla
pracodawcy informacji. Wszak w dobie powszechnej infor-
matyzacji ogromne iloéci danych sg przechowywane przez
pracodawcow w formie elektronicznej, a ich ujawnienie za
posrednictwem poczty elektronicznej poza system informa-
tyczny pracodawcy moze by¢ niezwykle fatwe. Dziwi réwniez,
dlaczego ustawodawca ogranicza zakres regulacji wylacznie
do poczty elektronicznej, nie obejmujgc nig innych metod
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komunikacji stuzbowej, np. wiadomosci SMS, komunikato-
réw w postaci aplikacji na telefon czy rozmow telefonicznych.
Jak wskazuje M. Kuba, wprawdzie objecie monitoringiem
réwniez tych innych metod komunikacji jest mozliwe na
podstawie art. 22° § 4 KP, odsylajacego do odpowiedniego
stosowania przepisdw o monitoringu poczty elektronicznej,
jednak zasadnos¢ ich unormowania wprost podyktowana jest
szczegdlng doniostoscia tajemnicy komunikacji oraz warun-
kami jej ograniczenia®™.

W mygél art. 22° § 2 KP monitoring poczty elektronicznej
nie moze narusza¢ tajemnicy korespondencji oraz innych
débr osobistych pracownika. Przy wytyczaniu granic owej
tajemnicy moze jednak powsta¢ watpliwo$¢ co do dopusz-
czalnego zakresu kontroli pracodawcy, w szczegolnosci gdy
w elektronicznej skrzynce pocztowej znajduja sie zaréwno
wiadomosci o charakterze stuzbowym, jak i prywatnym.
Niektorzy autorzy podzielaja poglad, ze nie mozna a priori
zakltadad, ze kazda wiadomo$¢ wystana lub odebrana przy
uzyciu sprzetu stuzbowego ma charakter komunikacji stuz-
bowej, wigc w razie przypadkowego natkniecia si¢ przez pra-
codawce na wiadomos¢ o charakterze prywatnym, nie bedzie
on uprawiony do przeczytania takiej wiadomosci w calosci,
nawet przy istnieniu zakazu korzystania z poczty stuzbowej
do celéw prywatnych®. Inni za$ proponuja domniemanie,
ze o ile brak wyraznego oznaczenia prywatnego charakteru
korespondenciji, o tyle prowadzona jest ona w imieniu praco-
dawcy, zatem nie moze by¢ mowy o jakiejkolwiek poufnosci
korespondencji prowadzonej ze stuzbowej skrzynki pracow-
nika (z domniemania takiego jednak nie mdglby korzystaé
pracodawca zakazujacy uzywania stuzbowej poczty elektro-
nicznej dla celéw prywatnych)**. Wydaje sie wiec, ze najdo-
godniejszym wyjsciem dla pracodawcy jest wprowadzenie
zakazu korzystania z poczty stuzbowej do celéw prywatnych.

Donioste znaczenie dla ochrony débr osobistych pra-
cownika ma réwniez realizacja zasady jawno$ci. Obowigzek
informacyjny w przypadku stosowania monitoringu poczty
elektronicznej uksztaltowano na wzoér przepiséw o moni-
toringu wizyjnym poprzez ich odpowiednie zastosowanie
(art. 22° § 3 KP). Oznacza to, Ze podobnie jak przy monito-
ringu wizyjnym, cele, zakres oraz sposéb zastosowania moni-
toringu musza zosta¢ okreslone w ukfadzie zbiorowym pracy
lub w regulaminie pracy albo w obwieszczeniu, a w przypad-
ku nowo zatrudnionego pracownika - przekazane mu na
pi$mie. Ponadto informacja o wprowadzeniu monitoringu

51 Zob. tre$¢ art. 49 Konstytucji RP.

52 Ochrona danych osobowych w miejscu pracy. Poradnik dla pracodaw-
cow, Urzad Ochrony Danych Osobowych, Warszawa 2018, s. 34.

% M. Kuba, [w:] K.W. Baran (red.), Kodeks..., komentarz do art. 223,
nb 3.1.

54 Ibidem, nb 4.1.

% E. Suknarowska-Drzewiecka, [w:] K. Walczak (red.), Kodeks pracy. Ko-
mentarz, Warszawa 2018, art. 223, nb 3.
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poczty elektronicznej musi zosta¢ przekazana pracownikom
nie pdzniej niz dwa tygodnie przed jego uruchomieniem,
a miejsca monitorowane musza by¢ oznaczone w sposob
widoczny i czytelny. Zastanawia jedynie, w jaki sposéb pra-
codawca mialby spetni¢ ten ostatni wymog. Przykladowo
przychodza tu na mysl stosowne oznaczenia na ekranach lub
skrzynkach pocztowych pracownikéw.

Odnoénie pozostalych form monitoringu, odpowiednie
zastosowanie znajda przepisy o monitoringu poczty elek-
tronicznej, jednak pod warunkiem ze ich zastosowanie jest
niezbedne do zapewnienia organizacji pracy umozliwiajacej
pelne wykorzystanie czasu pracy oraz wlasciwego uzytkowa-
nia udostepnionych pracownikowi narzedzi pracy. Do takich
form kontroli mozna zaliczy¢ miedzy innymi monitoring
systemow informatycznych oraz aktywnosci pracownikéw
w Internecie, stosowanie urzgdzen GPS w samochodach
stuzbowych czy ewidencjonowanie czasu pracy przy uzyciu
zautomatyzowanych narzedzi.

3. Inne obowiazki pracodawcy zwigzane ze
stosowaniem monitoringu w miejscu pracy

Poza warunkami legalnoéci stosowania monitoringu

w miejscu pracy i zwigzanymi z tym obowigzkami ustano-

wionymi Kodeksu pracy pracodawca musi réwniez spetni¢

wiele wymogdw prawnych wlozonych na niego przez RODO

z racji petnienia roli administratora danych osobowych pra-

cownikéw. Pracodawca obowigzany jest w szczeg6lnosci:

1) przestrzega¢ zasad dotyczacych przetwarzania danych
osobowych, ustanowionych w art. 5 RODO - istotne zna-
czenie ma tu zwlaszcza zasada rozliczalnosci, nakazujaca
administratorowi by¢ w stanie wykaza¢ przestrzeganie
innych zasad przetwarzania;

2) realizowaé wobec podmiotéw danych obowiazek infor-
macyjny w mysl art. 13-14 RODO - jak juz wskazano,
realizacja obowiazkéw informacyjnych wynikajacych
z Kodeksu pracy nie konsumuje tych ustanowionych
w rozporzadzeniu;

3) umozliwia¢ osobom, ktérych dane dotycza, realizacje
praw przyznanych im w art. 15-22 RODO - tj. prawa
dostepu, prawa do sprostowania lub usuniecia danych,
prawa do ograniczenia przetwarzania, prawa do przeno-
szenia danych;

4) zapewni¢ bezpieczenstwo danych poprzez wdrazanie od-
powiednich $rodkéow technicznych i organizacyjnych, aby
przetwarzanie odbywalo si¢ zgodnie z RODO i aby mdc to
wykaza¢, zgtaszanie naruszen ochrony danych organowi
nadzorczemu oraz zawiadamianie podmiotéw danych
o takich naruszeniach (art. 32-34 RODO).

Ponadto, w sytuacjach okreslonych w RODO, pracodawca
ma réwniez obowigzek przeprowadzenia skutkdéw planowa-
nych operacji przetwarzania dla ochrony danych, powotania
inspektora ochrony danych osobowych czy prowadzenia re-
jestru czynno$ci przetwarzania.

Podsumowanie

Konkludujac, mozna stwierdzi¢, ze pomimo istnienia
pewnych niedoskonatoéci w tresci art. 2221 22° KP sam fakt
ich wlaczenia do Kodeksu pracy nalezy oceni¢ pozytywnie.
Objecie kompleksowa regulacjg kwestii zwigzanych ze sto-
sowaniem monitoringu w miejscu pracy bylo bowiem w do-
tychczasowym stanie prawnym pozadane z punktu widzenia
ochrony prywatnosci i danych osobowych pracownika.

Stowa kluczowe: monitoring w miejscu pracy, dane osobowe, RODO, Rozporzadzenie Ogolne o Ochronie Danych Osobowych,
Kodeks pracy, pracodawca, administrator, pracownik, podmiot danych, reforma ochrony danych osobowych, prywatnos¢
W miejscu pracy.

Criteria of admissibility to use video surveillance in a workplace
and duties of an employer in the light of reform on personal data
protection

The aim of this paper is to analyze the regulations concerning the use of video surveillance in a workplace, introduced into
Polish legal system as a result of personal data protection law reform. The author explains the concept and types of video
surveillance, indicates and discusses legal grounds for introducing particular forms of monitoring by an employer, formulates
their admissibility requirements and describes obligations of an employer. The author’s reflections are based on the analysis of
labour law and personal data protection law provisions, as well as the views expressed by scholars, jurisprudence, regulatory
bodies and international organizations.

Keywords: video surveillance in a workplace, personal data, GDPR, General Data Protection Regulation, labour code,
employer, administrator, employee, subject of data, personal data protection reform, privacy in a workplace.
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