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STRESZCZENIE

Celem niniejszego studium jest podjecie proby oceny obowiazujacego stanu
prawnego w zakresie dotyczacym monitoringu w miejscu pracy. Wyjasniw-
szy zrodla uprawnien kontrolnych pracodawcy, autorka koncentruje swe
rozwazania na ustaleniu granic owych uprawnien. W zwiazku z tym formu-
tuje warunki dopuszczalnosci kontroli pracownika, opierajac si¢ na anali-
zie nie tylko przepiséw prawa pracy, ale takze regulacji konstytucyjnych,
cywilnych i administracyjnych.
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ABSTRACT

The purpose of this paper is to attempt an evaluation of the legal regulations
relating to the issue of monitoring in the workplace. The Author defines
sources of the employer’s right to control the employee and analyses the
limits of this right. Finally, the Author states some provisions of conducting
monitoring in the workplace.
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Monitoring w miejscu pracy — refleksje na tle aktualnego stanu prawnego

UWAGI WSTEPNE

Problem dopuszczalnosci poddawania pracownika kontroli wywotuje roz-
liczne watpliwosci natury etycznej i prawnej. Bezsporna kwestia jest, iz
pracodawca jako podmiot organizujacy prace ludzka i nig zarzadzajacy
musi by¢ wyposazony w kompetencje kontrolne pozwalajace mu ograniczac,
w pewnym stopniu, ponoszone przez niego ryzyko. Nalezy jednak mie¢
na wzgledzie, ze pracodawca nie dysponuje pelng swoboda w podejmo-
waniu wobec pracownika czynnosci kontrolnych. Pracownik jako podmiot
okreslonych praw i wolnosci nie moze by¢ bowiem traktowany przedmio-
towo, na rowni z rzeczowymi, finansowymi czy innymi zasobami organi-
zacji. Ztozonosc¢ problemu kontroli pracownika, w obszarze ktérego dochodzi
do konfrontacji intereséw obydwu stron stosunku pracy, utrudnia wytyczenie
granic prawa pracodawcy do kontroli pracownika. Brak interwencji prawo-
dawcy, ktory, jak dotad, nie uznat za celowe uregulowanie omawianego
zagadnienia, nalezy oceniac krytycznie. Celem niniejszego studium jest ana-
liza aktualnego stanu prawnego w przedmiotowym zakresie.

PROBLEM DOPUSZCZALNOSCI STOSOWANIA
PRZEZ PRACODAWCE MONITORINGU
W POLSKIM SYSTEMIE PRAWNYM

Rozwazania nalezatoby rozpocza¢ od wyjasnienia pojecia monitoringu, ktory
czesto utozsamiany bywa ze stosowaniem srodkow technicznych, takich
jak m.in.: kamery, programy komputerowe (tzw. szpiegowskie) czy narzedzia
lokalizacyjne. Wedtug definicji zawartej w Stowniku jezyka polskiego jest to
proces statej obserwagji, kontroli lub nadzoru'. Mozna zatem przyjac, ze
pojecie monitoringu moze by¢ utozsamiane z pojeciem kontroli, cho¢ w przy-
padku pierwszego ze wskazanych terminow nacisk kladzie si¢ na staty

' Hasto monitoring znajduije sie w internetowym Stowniku jezyka polskiego dostepnym na stronie: www.
sjp.pwn.pl.
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charakter prowadzonych czynnosci. Wedlug brytyjskiego Information
Commissioner (bedacego odpowiednikiem polskiego Generalnego Inspek-
tora Ochrony Danych Osobowych) monitoring w miejscu pracy oznacza
0gol czynnosci podejmowanych w celu gromadzenia informacji o pracow-
nikach poprzez poddawanie ich réznym formom obserwacji, zaréwno bez-
posredniej, jak i posredniej (w tym przy uzyciu srodkéw elektronicznych)?.
Miedzynarodowa Organizacja Pracy proponuje z kolei objecie zasiegiem
monitoringu stosowanie urzadzen typu: komputery, kamery, sprzet video,
aparaty dzwigekowe, telefony i inne $rodki komunikacji oraz réznych me-
tod ustalania tozsamosci i potozenia oraz innych form nadzoru®. Zakres
przedmiotowego pojecia jest zatem dos¢ obszerny, cho¢ zdaniem M. Wuj-
czyka termin ten nalezy odnies¢ do kontroli wykonywanej za pomoca no-
woczesnych srodkéw technicznych?. Wydaje sie, ze w Polsce ten sposdb
rozumienia monitoringu jest bardziej popularny, stad tez takim ujeciem
monitoringu (kontroli) bede si¢ postugiwaé w niniejszym opracowaniu.
Bez watpienia kontrola realizowana za posrednictwem $rodkow technicz-
nych generuje powazniejsze zagrozenia dla poddawanego monitoringowi
pracownika anizeli bezposrednia obserwacja dokonywana przyktadowo
przez przetozonego. Wynika to przede wszystkim z faktu, iz rozwdj tech-
nologiczny stwarza mozliwosci kontrolowania pracownika w sposob ukryty,
bez jego wiedzy.

Zrédtem uprawnien kontrolnych pracodawcy jest rzecz jasna kierow-
nictwo pracodawcy stanowiace ceche konstytutywna stosunku pracy. Po-
przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowiazuje si¢ do wykony-
wania pracy pod kierownictwem pracodawcy (art. 22 § 1 Kodeksu pracy?),
a zatem takze pod jego kontrolg. W mojej ocenie uprawnienia kontrolne
sa nieodlaczng czescig kierownictwa pracodawcy i nalezy je zakwalifiko-
wac do kompetencji dyrektywnych, jakie pracodawca realizuje poprzez
wydawanie pracownikom polecen. Tresc¢ tych ostatnich uprawnien, jak pro-
ponuje H. Lewandowski, obejmuje zas takie sfery jak: przydzielane pra-

2 The Employment Practices Data Protection Code, UK Information Commissioner’s Office, Wilmslow 2011,
Part 3: Monitoring at work, s. 59; tekst kodeksu dostepny na stronie: www.ico.gov.pl.

3 Protection of workers’ personal data. An ILO code of practice, Geneva 1997; dalej ,kodeks praktyk MOP”;
pkt 3.3; tekst kodeksu dostepny na stronie: www.ilo.org.

4 M. Wujczyk, Prawo pracownika do ochrony prywatnosci, Warszawa 2012, s. 308—309.

> Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, tekst jedn.: Dz. U. z 1998 . Nr 21, poz. 94 z p6zn. zm.;
dalej, k.p.
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cownikowi zadania i sposob ich realizacji, miejsce Swiadczenia pracy oraz
czas pracy®, jak réwniez porzadek w zaktadzie pracy’. Uprawnienia kon-
trolne pracodawcy maja zatem takze charakter niejednorodny, dotykajac
roznych elementow tresci stosunku pracy. Potwierdzeniem tezy o istnieniu
prawa pracodawcy do kontroli pracownika jest, jak sie wydaje, art. 674 k.p.,
w swietle ktdrego pracodawca ma prawo kontrolowaé wykonywanie pracy
przez telepracownika w miejscu swiadczenia pracy, nawet jesli miejscem
tym jest dom telepracownika (przy spetnieniu okreslonych przez ustawo-
dawce przestanek). Skoro prawodawca zdecydowat si¢ na ustalenie regut
wykonywania kontroli w domu telepracownika, to przypuszczalnie zato-
zeniem wyjsciowym bylo przekonanie o tym, iz pracodawca, jako podmiot
decydujacy si¢ na wybor modelu zatrudnienia pracowniczego, dysponuje
kompetencjami kontrolnymi.

O ile istnienie prawa pracodawcy do kontroli pracownika nie jest kwe-
stionowane, o tyle sprawa wywotujaca wiele watpliwosci, a nawet kontro-
wersji, jest wyznaczenie granic owego prawa. W sensie ogolnym wytyczaja je
umowa o prace (badz inny akt kreujacy stosunek pracy) oraz przepis prawny
(art. 100 § 1 k.p.), jak rowniez klauzule wskazane w art. 8 k.p., tj. spoteczno-
-gospodarcze przeznaczenie prawa i zasady wspodtzycia spotecznego (klau-
zule te w istocie okreslaja granice wykonywania prawa). Jako ze brak co
do zasady kompleksowych unormowan dotyczacych zasad przeprowadza-
nia przez pracodawce kontroli®, ustalenie granic uprawnieni kontrolnych
pracodawcy wymaga analizy materialu normatywnego wykraczajacego
poza obszar prawa pracy. Granice te wyznaczaja przede wszystkim regu-
lacje ustanawiajace instytucje ochrony dobr osobistych oraz przepisy o ochro-
nie danych osobowych. Realizowany w zakladzie pracy monitoring, w za-
leznosci od typu wybranych narzedzi i sposobu ich zastosowania, zagrazac
moze dobrom osobistym kontrolowanego pracownika. Kontrola ze swej

6 Takie ujecie uprawnien kierowniczych pracodawcy prezentuje H. Lewandowski w monografii pt.
Uprawnienia kierownicze w umownym stosunku pracy (Przedmiot i granice), Warszawa 1977.

7 Idem, Mozliwosci kontrolowania pracownika w ramach uprawnieri kierowniczych pracodawcy — zagad-
nienia ogdlne, [w:] Kontrola pracownika. MoZliwosci techniczne i dylematy prawne, red. Z. Géral, Warszawa
2010, s. 30—-31.

8 Jedyna uregulowana, cho¢ w mojej ocenie wadliwie, forma kontroli pracownika jest kontrola jego
trzezwosci (art. 17 ustawy z dnia 26 paZdziernika 1982 r. o wychowaniu w trzezwosci i przeciwdziataniu
alkoholizmowi, tekst jedn.: Dz. U. z 2012 r., poz. 1356 z p6zn. zm. oraz przepisy wykonawcze do ww.
ustawy). Pozostate unormowania odnoszace si¢ do omawianego zagadnienia maja raczej charakter
fragmentaryczny.
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istoty stuzy pozyskiwaniu informacji, w tym wypadku dotyczacych pra-
cownika, a zatem jego danych osobowych. W $wietle bowiem art. 6 ust. 1
ustawy o ochronie danych osobowych’ danymi osobowymi sa wszelkie
informacje odnoszace si¢ do zidentyfikowanej lub mozliwej do zidentyfi-
kowania osoby fizycznej. Analiza przepisow prawa pracy oraz norm kon-
stytucyjnych, cywilnych i administracyjnych pozwala na sformutowanie
pewnych przestanek, ktorych spelnienie warunkuje legalnos¢ procesu mo-
nitoringu, jakiemu poddawany ma by¢ pracownik. Do warunkéw dopusz-
czalnosci kontroli pracownika zaliczam co najmniej: zgodny z prawem cel
kontroli, poszanowanie przez pracodawce ddbr osobistych pracownika,
zachowanie przestanki legalnosci przetwarzania danych osobowych pra-
cownika oraz respektowanie w toku kontroli dwéch regut: zasady proporcjo-
nalnosci (adekwatnosci) i zasady jawnosci'?.

Podejmowanie przez pracodawce czynnosci kontrolnych wzgledem pra-
cownikow winno przede wszystkim stuzy¢ realizacji stosunku pracy. Jako
ze przedmiotem pracowniczego zobowigzania jest wykonywanie pracy
w sposOb sumienny i staranny (art. 22 § 1 k.p., art. 100 § 1 k.p.), celem mo-
nitoringu moze niewatpliwie by¢ weryfikacja owej sumiennosci i staran-
nosci pracownika. Przyktadowo zatozeniem pracodawcy korzystajacego
z oprogramowania szpiegowskiego jest monitorowanie aktywnosci pra-
cownika w sieci po to, azeby uzyskac¢ dane nt. przestrzegania przez pracow-
nika czasu pracy czy tez prawidlowosci uzytkowania przez niego sprzetu
stuzbowego. Informacje te pozwola z kolei oceni¢, w pewnym stopniu, su-
mienno$¢ i staranno$¢ pracownika. Inng forma kontroli realizowana dla
osiagniecia ww. celu moze by¢ monitoring rozmoéw telefonicznych. W przy-
padku gdy uzgodnionym przez strony stosunku pracy rodzajem pracy jest
telefoniczna obstuga klienta, analiza tresci przeprowadzonych przez pra-
cownika rozmow moze by¢ konieczna dla weryfikacji jego sumiennosci
i starannosci. Zaznaczy¢ przy tym trzeba, iz nie zawsze mozliwe jest rze-
telne sprawdzenie sumiennosci i starannosci pracownika w oparciu o same
rezultaty jego pracy (nie wszystkie bowiem czynniki majace wptyw na wy-
niki pracy konkretnego pracownika sa od niego zalezne). Nalezy si¢ ponadto

? Ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych; tekst jedn.: Dz. U. z 2002 r. Nr 101,
poz. 926 z p6ézn. zm.; dalej,u.0.d.o.”.

10 Koncepcje taka przyjetam w ramach dysertacji doktorskiej pt. Prawne formy kontroli pracownika w miejscu
pracy, obronionej na Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu £édzkiego w grudniu 2013 r. i wydanej
naktadem Wydawnictwa Wolters Kluwer w formie monografii o tym samym tytule (Warszawa 2014, ss. 455).
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zgodzi¢ z ]J. Wratnym, ze kontrola przestrzegania przez pracownika sta-
wianych mu wymagan dotyczacych jakosci wyniku pracy oddziatuje mo-
bilizujaco na rzecz poprawy jakosdi jego pracy!!. Przestanka, ktdra bezdysku-
syjnie miesci si¢ w formule zgodnego z prawem celu kontroli pracownika,
sq wzgledy bezpieczenstwa. Po pierwsze pracodawca zobowiazany jest
chronic zycie i zdrowie pracownika (art. 207 § 2 k.p.). Po drugie oczywiste
jest, ze dazy on réwniez do zabezpieczenia nalezacego do niego mienia oraz
znajdujacych sie w jego dyspozycji informacji. Podkresli¢ przy tym trzeba,
iz stosowanie bezposredniej ochrony fizycznej oraz zabezpieczenia tech-
nicznego (np. kamer) jest na gruncie art. 5 ustawy o ochronie 0sob i mienia'2
obligatoryjne w przypadku takich obiektéw jak m.in.: banki, obiekty teleko-
munikacyjne czy porty lotnicze. W konsekwencji pracodawca zwiazany
jest powinnoscia wprowadzenia pewnych srodkéw monitoringu. Bardziej
konkretne regulacje dotycza konwojentow, jako ze przepisy wykonawcze
do ww. ustawy ustanawiaja obowiazek wyposazenia pojazdow ubezpie-
czajacych bankowozy w monitorowany z zewnatrz system lokalizacji sa-
nitarnej (dotyczy to takze bankowozdw)!3. Celem, dla ktérego pracodawca
stosuje monitoring, moze by¢ takze koniecznos¢ zapewnienia prawidto-
wego przebiegu procesu pracy. W mysl art. 94 pkt. 2 k.p. pracodawca zobo-
wigzany jest organizowac prace w sposob zapewniajacy pelne wykorzysta-
nie czasu pracy oraz osiaganie przez pracownikdéw wysokiej wydajnosci
i nalezytej jakosci pracy. Pewne narzedzia stosowane w procesach moni-
toringu umozliwiaja pracodawcy realizacj¢ ww. powinnosci, jak chocby
$rodki geolokalizacji (np. GPS-y) wspierajace efektywne zarzadzanie zada-
niami pracownikéw swiadczacych prace w terenie (np. kurierow, przed-
stawicieli handlowych). Z pewno$ciag mozna bytoby wskazac rowniez inne
przestanki kontroli pracownika. Podsumowujac, stwierdzi¢ jednak wypada,
iz zalozenia lezace u podstaw podejmowania przez pracodawce okreslo-
nych czynnosci kontrolnych winny wiazac sie, cho¢by w sposdb posredni,
z realizacja stosunku pracy.

11 ). Wratny, Obowiazek nalezytej jakosci pracy. Problemy definicji, Studia Prawno-Ekonomiczne,
t. XXIV/1980r., s. 46—47.

12 Ustawa z dnia 22 sierpnia 1997 r. 0 ochronie 0s6b i mienia; tekst jedn.: Dz. U. z 2005 r. Nr 145, poz. 1221
z pbzn. zm.

13 Zatacznik nr 6 do rozporzadzenia Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji z dnia 7 wrze$nia 2010 r.
w sprawie wymagan, jakim powinna odpowiadac ochrona wartosci pienieznych przechowywanych
i transportowanych przez przedsiebiorcéw i inne jednostki organizacyjne (Dz. U. Nr 166, poz. 1128 zpézn. zm.).
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Kolejny z warunkéw dopuszczalnosci stosowania przez pracodawce
monitoringu dotyczy uwzglednienia zagrozen, jakie generowac¢ moze apli-
kacja wybranych narzedzi kontroli dla sfery osobistej pracownika. Art. 11!
k.p. zobowiazuje pracodawce do poszanowania godnosci oraz innych dobr
osobistych pracownika. Jak podnosi si¢ w literaturze przedmiotu, regula-
cja ta obliguje pracodawce do zapewnienia pracownikom srodowiska pracy
wolnego od tego typu naruszen'*. Projektujac procedury monitoringu, pra-
codawca winien wzia¢ pod uwage dobdr takich narzedzi, ktorych zasto-
sowanie nie bedzie prowadzi¢ do nadmiernej ingerencji w sfere osobistg
kontrolowanego pracownika. Dobrami osobistymi, ktére w tym wypadku
sq szczegolnie zagrozone, sa godnos¢ pracownika oraz jego prywatnosc.
Przyktadowo, instalacje kamer w miejscach typu: toalety czy szatnie nalezy,
moim zdaniem, uznac za niedopuszczalna ze wzgledu na obowiazek po-
szanowania przez pracodawce wskazanych dobr osobistych. O ile zatem
omdwiony uprzednio cel monitoringu stanowi swego rodzaju podstawe
dziatai kontrolnych pracodawcy, o tyle wynikajacy z art. 11! k.p. obowiazek
ochrony débr osobistych pracownika wyznacza granice swobody praco-
dawcy w tym obszarze. Okreslenie ich w sposdb Scisty nie jest w aktualnym
stanie prawnym mozliwe. Ponadto powaznych trudnosci bez watpienia
nastrecza sztywne oddzielenie sfery osobistej pracownika od jego sfery za-
wodowej. W okresie rozwoju nowoczesnych technologii wykorzystywanych
zarowno w sprawach stuzbowych, jak i prywatnych, powyzsze sfery wza-
jemnie sie przenikaja. Zdarza si¢ wiec, ze pracodawca korzystajacy z opro-
gramowania szpiegowskiego $ledzi czynnosci dokonywane przez pracownika
w obydwu tych obszarach (np. realizowane w godzinach pracy przelewy
bankowe czy podejmowana wéwczas korespondencje prywatna). W mojej
ocenie natomiast granice uprawnien kontrolnych pracodawcy wyznaczaja
z cala pewno$cia miejsce pracy oraz czas pracy. Monitorowanie zachowa-
nia pracownika poza miejscem pracy i po godzinach pracy bez wyrazniej
podstawy prawnej'® stanowitoby bezprawng ingerencje w prywatnos¢ pra-
cownika.

14 Zob. m.in.: Z. Goéral, Kontrola pracownika a zasada ochrony jego godnosci i innych débr osobistych —
zagadnienia wybrane, [w:] Kontrola pracownika. MoZliwosci techniczne i dylematy prawne, red. idem,
Warszawa 2010, s. 41—-42; idem, O kodeksowym katalogu zasad indywidualnego prawa pracy, Warszawa
2011, s.132.

15 Przyktadem takiej podstawy prawnej jest rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia
27 lipca 1999 r. w sprawie szczeg6towych zasad i trybu kontroli prawidtowosci wykorzystywania zwolnien
lekarskich od pracy oraz formalnej kontroli zaswiadczer lekarskich (Dz. U. Nr 65, poz. 743) przyznajace
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Kwestia poszanowania ww. dobra osobistego wiaze si¢ z zagadnieniem
ochrony danych osobowych pracownika. Jako Ze monitoring z reguty pro-
wadzi do pozyskiwania informacji dotyczacych osoby pracownika czy tez
jego zachowania, niezbedne jest wypelnienie ktdrej$ z przestanek legali-
zujacych proces przetwarzania danych osobowych. Okolicznosci te wska-
zuje art. 23 ust. 1 u.o.d.o. (w odniesieniu do danych zwyklych) oraz art. 27
ust. 2 u.0.d.o. (w odniesieniu do danych wrazliwych'). Jednoczesnie usta-
wodaweca pracy okreéla, na gruncie art. 22! k.p., zakres informacji, jakich
pracodawca moze zadac od pracownika. Nie wdajac sie¢ w szczegdtowq ana-
lize relacji zachodzacej pomiedzy wspomnianymi aktami prawnymi, tj.
Kodeksem pracy i ustawg o ochronie danych osobowych, pragne poprze-
sta¢ na wskazaniu tych przestanek, ktére, w moim przekonaniu, znajdowac
beda zastosowanie w przypadku monitoringu w miejscu pracy. Zaliczam
do nich przede wszystkim: wykonywanie praw lub obowiazkéw praco-
dawcy i pracownika wynikajacych z przepisow prawa powszechnie obo-
wigzujacego (art. 23 ust. 1 pkt 2 u.o.d.o., art. 22! k.p.), realizacje zawartej
przez pracodawce i pracownika umowy (art. 23 ust. 1 pkt 3 u.o.d.o.) oraz
wypelnianie tzw. prawnie usprawiedliwionego celu pracodawcy (art. 23
ust. 1 pkt 5 u.0.d.o.). Przy czym w sytuacji, gdy monitoring prowadzitby
do pozyskiwania danych sensytywnych pracownika, w rachube wchodzi¢
moze jedynie pierwsza ze wskazanych przestanek (art. 27 ust. 2 pkt 6 u.0.d.o.).
Kwestiag wywolujaca kontrowersje jest zgoda pracownika jako przestanka
dziatan kontrolnych pracodawcy. Cho¢ moim zdaniem brak podstawy
normatywnej pozwalajacej na jednoznaczne wykluczenie dopuszczalnosci
zastosowania ww. okolicznosci, nalezy si¢ zgodzi¢ ze stanowiskiem Na-
czelnego Sadu Administracyjnego, iz: , brak réwnowagi w relacji praco-
dawca pracownik stawia pod znakiem zapytania dobrowolnos¢ wyrazenia
zgody na pobieranie i przetworzenie danych osobowych”17.

pracodawcy zatrudniajgcemu powyzej 20 pracownikéw uprawnienia w zakresie dokonywania kontroli
prawidtowosci wykorzystywania przez pracownikéw zwolnier lekarskich.

16 Zgodnie zart. 27 ust. 1 u.0.d.o. do danych szczegdlnie chronionych (zwanych danymi wrazliwymi badz
sensytywnymi) zalicza sie: informacje ujawniajgce pochodzenie rasowe lub etniczne, poglady polityczne,
przekonania religijne lub filozoficzne, przynalezno$¢ wyznaniowa, partyjng lub zwiazkowa, dane dotyczace
stanu zdrowia, kodu genetycznego, natogéw lub zycia seksualnego, jak réwniez informacje odnoszace sie
do skazan, orzeczen o ukaraniu i mandatéw karnych oraz innych orzeczer wydanych w postepowaniu
sagdowym lub administracyjnym.

7 Wyrok NSA z dnia 1 grudnia 2009 r., | 0SK 249/09, tres¢ orzeczenia dostepna na stronie: http://orze-
czenia.nsa.gov.pl. W tym kontekscie watpliwosci budzi¢ moze takze swoboda zawarcia przez pracownika
umowy z pracodawca w trakcie trwajacego juz stosunku pracy.
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Respektowanie przez podmiot kontrolujacy dwoéch regut — zasady
proporcjonalnosci (adekwatnosci) i zasady jawnosci — stanowi w istocie
przejaw zachowania omoéwionych wyzej warunkdw. Jawnos¢ dziatan kon-
trolnych jest nastepstwem wypetniania przez pracodawce obowiazku
poszanowania dobr osobistych pracownika, jak réwniez przestrzegania
przepiséw o ochronie danych osobowych!8. Tylko pracownik poinformo-
wany o stosowanym wobec niego monitoringu ma szanse chronic¢ swoja
prywatnos¢ przed dostepem pracodawcy. Warto ponadto zaznaczy¢, ze
znaczenie tej reguly dostrzegt normodaweca, formutujac zakaz dokonywania
bez wiedzy pracownika ilosciowej i jako$ciowej kontroli jego pracy na sta-
nowisku pracy wyposazonym w monitor ekranowy (pkt 10 zatacznika do
rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 1 grudnia 1998 r.
w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych
w monitory ekranowe!?). Zasada proporcjonalnosci wiaze si¢ z kolei z ko-
niecznoscia dokonania oceny wagi intereséw obydwu stron stosunku pracy,
pracodawcy zainteresowanego podjeciem dziatari kontrolnych w okreslo-
nym celu i pracownika postrzegajacego kontrole na ogoét jako zagrozenie
dla swoich ddbr osobistych. Dobor srodkéw monitoringu oraz sposéb ich
uzytkowania powinny by¢ zatem odpowiednie do przyjetego przez pra-
codawce celu oraz nie prowadzi¢ do zbednej lub nadmiernej ingerencji
w sfere osobista pracownika badz do pozyskiwania danych osobowych pra-
cownika w zakresie wykraczajacym ponad rzeczywiste, uzasadnione po-
trzeby pracodawcy. Stopieni naruszenia praw lub wolnosci monitorowanego
pracownika ma by¢ mozliwie najmniejszy i ograniczac si¢ do minimum
niezbednego dla realizacji przyjetego celu.

Podsumowujac, nadmieni¢ wypada, iz niekiedy dodatkowym warunkiem
dopuszczalnosci kontroli pracownika moze by¢ jego zgoda, czego przy-
ktadem jest kodeksowa regulacja dotyczaca telepracy. W $wietle art. 6714
§ 2 k.p. pracodawca ma prawo przeprowadzic¢ kontrole w domu telepra-
cownika wylacznie za jego uprzednia zgoda. Z kolei w przypadku badan
wariograficznych (poligraficznych) zgoda przysztego uczestnika badania
jest w zasadzie powszechnie przyjetym elementem procedury takiego

'8 Na mocy art. 24 u.0.d.o. administrator danych osobowych (w tym wypadku pracodawca) zobowigzany
jest poinformowac osoby, ktérych dane przetwarza, m.in. o celu przetwarzania ich danych osobowych.

9 Dz. U. Nr 148, poz. 973.
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badania®. W mojej ocenie jednak zgoda pracownika nie moze przesadzac
o istocie uprawnien kontrolnych pracodawcy, a jedynie warunkowac¢ moz-
liwos¢ podjecia przez pracodawce pewnych czynnosci kontrolnych w okres-
lonym miejscu i czasie. Prawo pracodawcy do kontroli pracownika wynika
bowiem z natury pracowniczego stosunku zatrudnienia. Zgoda pracownika
moze zatem stanowic jedynie dodatkowgq okolicznos¢, nie zas samodzielna
przestanke legalizujaca dziatania kontrolne pracodawcy.

UWAGI KONCOWE

Obowiazujacy stan prawny budzi powazne zastrzezenia. Rozstrzygniecie
dopuszczalnosci stosowania przez pracodawce monitoringu w miejscu pracy
wymaga analizy przepisow objetych zakresem réznych dyscyplin prawa,
m.in.: prawa pracy oraz prawa konstytucyjnego, cywilnego i administra-
cyjnego. Utrudnia to niewatpliwie stosowanie prawa, a przede wszystkim
stanowi zrodio naduzy¢ ze strony pracodawcow poddajacych pracownikow
nie zawsze etycznym formom kontroli. Nie ustalajac explicite obowigzku
przestrzegania przez pracodawce konkretnych regut kontroli pracownika,
normodawca pozostawia pracodawcy w wielu wypadkach znaczng swo-
bode dziatania, ktérego generalna podstawa tkwi w kierownictwie praco-
dawcy. Z drugiej za$ strony brak kompleksowej regulacji przewidujacej
dopuszczalno$¢ prowadzenia monitoringu w miejscu pracy utrudnia badz
nawet w niektorych okolicznosciach uniemozliwia wykonywanie kontroli,
ze wzgledu chocby na restrykcyjnosc przepiséw o ochronie danych osobo-
wych. Przyktadowo, trudno jednoznacznie rozstrzygnac legalnos¢ stoso-
wania w procesie monitoringu narzedzi biometrycznych (np. czytnikow
linii papilarnych). Nie wiadomo bowiem, jaki zakres obejmuja dane bio-
metryczne. Ustalenie zatem warunkow dopuszczalnosci ich przetwarzania
jest w zasadzie niemozliwe. Kontrowersyjna sprawa jest takze monitoring
komunikagji, w ktdrej uczestniczy pracownik. W tym wypadku watpliwosci

20 Jako przyktad wskaza¢ mozna regulacje dotyczaca funkcjonariuszy Strazy Granicznej (§ 12 rozporzg-
dzenia Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji z dnia 7 kwietnia 2010 r. w sprawie przeprowadzania
testu sprawnosci fizycznej, badania psychologicznego i badania psychofizjologicznego w Strazy Granicznej;
Dz. U.Nr 75, poz. 482 z pézn. zm.).
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wylaniaja si¢ przede wszystkim na tle art. 49 Konstytucji RP?! oraz art. 267
Kodeksu karnego??. Jest to o tyle problematyczne, ze komunikacja stanowi
obszar o fundamentalnym znaczeniu dla prawidtowego funkcjonowania
kazdej organizadji, zas brak norm prawnych, ktdre okreslatyby reguty dostepu
pracodawcy do podejmowanej przez pracownika komunikacji, utrudnia
jednoznaczne rozstrzygniecie zakresu uprawnien kontrolnych podmiotu
zatrudniajacego. Bierno$¢ ustawodawcy, ktory nie dostrzega potrzeby usta-
lenia zasad prowadzenia monitoringu w miejscu pracy, nalezy zatem oceniac
krytycznie.

Wydaje sig, iz prawodawca winien przede wszystkim okresli¢ granice
uprawnien kontrolnych pracodawcy w wymiarze czasowo-przestrzennym,
tj. przez pryzmat zasiegu czasu pracy i miejsca pracy. Jest to szczegdlnie
istotne w odniesieniu do pracownikéw swiadczacych prace w terenie. Sto-
sowane przez pracodawcow narzedzia geolokalizacji pozwalaja bowiem
na ustalenie polozenia pracownika korzystajacego z monitorowanego sa-
mochodu stuzbowego takze poza czasem pracy. Standardem powinien by¢
ponadto zakaz instalowania kamer badz innych srodkéw monitoringu w po-
mieszczeniach, w ktorych pracownik ma prawo oczekiwac poszanowania
swojej prywatnosci (typu toalety czy szatnie). Nie mniej istotng kwestia jest,
w moim przekonaniu, wprowadzenie wymogu jawnosci w stosunku do
wszelkich form monitoringu pracownika. Nie sadzeg, aby wlasciwym roz-
wiazaniem bylo powolywanie regulacji bardziej szczegdétowych, okresla-
jacych w sposob kazuistyczny katalog dopuszczalnych srodkéw monito-
ringu. Rozwoj nowoczesnych technologii znajdujacych zastosowanie
w procesie kontroli pracownika jest na tyle dynamiczny, ze ustawodawca
pracy nie jest i nie bedzie w stanie nadazac za zachodzacymi zmianami.
Uwazam natomiast, iz niezbedne jest wytycznie pewnych regul, wedle ktorych
prowadzenie monitoringu w miejscu pracy byloby dopuszczalne. Wybodr
konkretnego modelu regulacji przedmiotowego zagadnienia jest niewat-
pliwie sprawa dyskusyjna. Sama zas$ potrzeba unormowania tej kwestii
wydaje sie by¢ sprawa pilna.

21 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483 z pézn. zm.).
W swietle art. 49 Konstytucji RP ograniczenia wolnosci i ochrony tajemnicy komunikowania sie moga
nastapi¢ wylacznie w przypadkach wymienionych w ustawie i w sposéb w niej okreslony.

22 Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks karny (Dz. U. Nr 88, poz. 553 z p6zn. zm.). Na gruncie art. 267 k.k.
penalizowane jest naruszenie wolnosci komunikowania sie, jak réwniez tajemnicy komunikagji.
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