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| Zmiany w prawie

Monitoring w miejscu pracy - zmiany

w Kodeksie pracy

Ustawg z dnia 10 maja 2018 roku o ochronie danych osobo-
wych wprowadzono do Kodeksu pracy przepisy regulujgce
kwestie monitoringu w miejscu pracy. Przepisy te potwierdzajq,
Ze monitorowanie pracownikéw jest dopuszczalne, ale nalezy
zachowaé obwarowania przewidziane w Kodeksie pracy.

Monitoring wizyjny jest dopuszczalny jedynie w celu zapew-
nienia bezpieczenstwa pracownikéw, ochrony mienia, kontroli
produkgji lub zachowania w tajemnicy informacji, ktérych vjaw-
nienie mogfoby narazié pracodawce na szkode. Natomiast mo-
nitoring poczty elektronicznej mozna wprowadzi¢ w celu za-
pewnienia organizacji pracy umozliwiajqcej jak najpetniejsze
wykorzystanie czasu pracy oraz wlasciwe uzytkowanie narze-
dzi pracy powierzonych pracownikowi.

Co do zasady ustawodawca wylqgczyl mozliwoéé monito-
ringu pomieszczeri socjalnych pracownikéw, takich jak m.in.
sanitariaty, szatnia, stotléwka czy palarnia. Nie mozna tak-
ze zamontowaé S$rodkéw technicznych rejestrujgcych obraz
w pomieszczeniach udostepnionych przez pracodawce zakta-
dowej organizacji zwigzkowej. Wyjatkiem sq sytuacje, w kté-
rych zastosowanie monitoringu w tych pomieszczeniach jest
niezbedne dla zapewnienia bezpieczerstwa pracownikéw,
ochrony mienia, kontroli produkciji czy zachowania w tajemni-
cy informacji, ktérych ujawnienie mogfoby narazié pracodawce
na szkode. Wéwczas jednak pracodawca musi podjgé érodki
zmierzajgce do ochrony godnosci, débr osobistych oraz zasa-
dy wolnoéci i niezaleznosci zwiqzkéw zawodowych.

Pracodawca moze przetwarzaé nagrany obraz tylko do celéw,
dla ktérych materiat ten zostat zebrany. Nagrania przechowuje
si¢ przez okres nieprzekraczajqgcy 3 miesiecy, a po tym okre-
sie nalezy je zniszczyé. Dopuszczalny okres przechowywania
nagran moze wyjqgtkowo moze ulec wydtuzeniu, w przypadku
gdy zarejestrowane nagranie stanowi dowéd w postepowaniu,
nie dtuzej jednak niz do prawomocnego zakoriczenia postepo-
wania.

Kazdy pracodawca wprowadzajgcy monitoring powinien:

» okresli¢, w uktadzie zbiorowym pracy, regulaminie albo
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w obwieszczeniu, cel, zakres oraz sposéb zastosowania
monitoringuy,

* poinformowaé pracownikéw o wprowadzeniu monitoringu
najpézniej 2 tygodnie przed jego uruchomieniem,

* przekazaé pracownikowi pisemng informacije o celu, zakre-
sie i sposobie zastosowania monitoringu,

* oznaczyé w sposéb widoczny i czytelny monitorowane po-
mieszczenia i teren, np. za pomocq odpowiedniego ozna-
kowania dzwigkowego lub graficznego.

Co istotne, przepisy nie przewidujq okresu przejiciowego dla
pracodawcéw, ktérzy rozpoczeli stosowanie monitoringu przed
wprowadzeniem regulacji, dlatego pracodawcy ci powinni jak
najszybciej dostosowaé swoje regulacje wewnetrzne i prakiyke
do obowiqzujgcych wymogéw.

Obowigzek prowadzenia rejestru czynnosci prze-
twarzania danych pracownikow

Generalny Inspektor Ochrony Danych Osobowych (obecnie —
Prezes Urzedu Ochrony Danych Osobowych) wydat stanowi-
sko, w ktérym podzielit interpretacje przepiséw RODO przyjetq
przez Grupe Artykutu 29. Zgodnie z tq interpretacjq zwolnie-
nie z obowiqzku prowadzenia rejestru czynnosci przetwarza-
nia danych osobowych przewidziane w art. 30 ust. 5 RODO
nie dotyczy przetwarzania przez pracodawcéw danych oséb
przez nich zatrudnionych, nawet jezeli pracodawca zatrudnia
mniej niz 250 pracownikéw. Pracodawcy sq wiec zobowiqzani
opracowaé rejestr czynnosci przetwarzania danych oséb za-
trudnionych niezaleznie od tego, ile oséb zatrudniajq.

Rejestr powinien zawieraé m.in. cele przetwarzania, opis ka-
tegorii oséb, ktérych dane dotyczq, oraz kategorii danych
osobowych, a takze informacje dotyczqce odbiorcéw danych,
okresy przechowywania danych i ogélny opis stosowanych za-
bezpieczen.

Ustawa z dnia 12 kwietnia 2018 roku

o zasadach pozyskiwania informacji o niekaralno-
sci osob ubiegajacych sie o zatrudnienie i osob za-
trudnionych w podmiotach sektora finansowego

Od 27 czerwca 2018 r. pracodawcy z sektora finansowego
mogq weryfikowaé karalno$é pracownikéw i kandydatéw do
pracy. Mozliwoé¢ ta dotyczy zatrudnienia na stanowiskach
zwiqzanych z zarzqdzaniem mieniem, dostepem do informa-
cji prawnie chronionych, podejmowaniem decyzji obarczonych
wysokim ryzykiem utraty mienia instytuciji finansowej lub oséb
trzecich czy wyrzqdzenia innej znacznej szkody pracodawcy
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lub osobie trzeciej. Zgodnie z nowq ustawq:

pracodawca moze zgdaé od kandydatéw i dotychczaso-
wych pracownikéw zfozenia o$wiadczenia o niekaralnosci
albo przestawienia informacji z Krajowego Rejestru Karne-

g0,

uprawnienie do zqdania danych o niekaralnoéci jest
ograniczone do informacji o przestepstwach wskazanych
w ustawie,

pracodawca bedzie mégt zqgdaé od pracownika informacji
o niekaralnosci nie czesiciej niz raz na 12 miesigcy, a takze
kazdorazowo w przypadku, gdy powezmie uzasadnione
podejrzenie, ze osoba ta zostata skazana za przestepstwo
okreslone w katalogu ustawowym,

nieudzielenie powyzszych informacji moze stanowié przy-
czyne niezatrudnienia lub rozwigzania za wypowiedze-
niem umowy o prace lub innej umowy fgczqcej strony,

jedli pracodawca zazqgda informacji o niekaralnosci, kan-
dydat lub pracownik wystepuje do Krajowego Rejestru Kar-
nego o uzyskanie tych informacji, natomiast pracodawca
niezwlocznie zwraca mu réwnowarto$é poniesionej z tego
tytutu optaty.

Il Trwajg prace nad...

Nizsze skfadki ZUS dla osob prowadzgcych dzia-
talnosé gospodarczg

27 czerwca Rada Ministréw przyijeta projekt ustawy o zmianie
niektérych ustaw w celu obnizenia sktadek na ubezpieczenia
spofeczne oséb fizycznych wykonujqcych dziatalnoéé gospo-
darczq na mniejszq skale. Przepisy projektowanej ustawy za-
ktadaijq, ze nizsze sktadki bedqg od 1 stycznia 2019 roku przy-
stfugiwaly osobom prowadzqcym jednoosobowq dziatalno$é
gospodarczq, ktére osiggajg przychéd w skali roku w wysoko-
$ci nieprzekraczajgcej 30-krotnosci minimalnego wynagrodze-
niq, przy czym:

nie korzystajg réwnoczesnie z preferencyjnej podstawy
wymiaru sktadek dla oséb rozpoczynajgcych dziatalnoéé
gospodarczq (tzw. maty ZUS),

prowadzity pozarolniczq dziatalno$é gospodarczqg w po-
przednim roku kalendarzowym przez min. 60 dni, oraz

nie wykonujq pozarolnicze| dziatalnosci gospodarczej na
rzecz bylego pracodawcy.

Rejestr powinien zawieraé m.in. cele przetwarzania, opis
kategorii 0séb, ktérych dane dotyczq, oraz kategorii da-
nych osobowych, a takze informacje dotyczgce odbiorcéw
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danych, okresy przechowywania danych i ogélny opis sto-
sowanych zabezpieczen.

Dyrektywa o ochronie sygnalistow

W dniu 23 kwietnia 2018 r. Komisja Europejska opublikowata
projekt dyrektywy w catoéci poswieconej ochronie oséb zgta-
szajgcych naruszenia prawa unijnego (COM(2018 218 findl,
2018/0106 COD). Przewiduje on minimalne standardy ochro-
ny oséb, ktére zgtaszajq informacje o bezprawnym dziataniu
lub naduzyciv prawa pozyskane w zwigzku ze swoim zatrud-
nieniem w sektorze publicznym lub prywatnym. Zgtaszane na-
ruszenia muszq dotyczy¢ okre$lonych dziedzin prawa wymie-
nionych w projekcie dyrektywy, w tym m.in.:

* zaméwieri publicznych,

* ustug finansowych, prania brudnych pieniedzy, finansowa-
nia terroryzmu,

* bezpieczenstwa produktéw,

* bezpieczerstwa transportu,

* ochrony srodowiska,

* bezpieczerstwa atomowego,

* bezpieczenstwa zywnosci, pasz, zdrowia zwierzgt,
* zdrowia publicznego.

* ochrony konsumentéw,

* ochrony prywatnosci i danych osobowych, bezpieczenstwa
sieci i systeméw informatycznych,

* naruszen oddziatujgcych na finansowy interes wspélinoty.

Projekt przewiduje, ze co do zasady zgtoszenia nieprawidio-
wosci powinny byé dokonywane przede wszystkim wewngtrz
organizacji, a w okreslonych przypadkach uprawnionym orga-
nom.

Zgodnie z projektem osoba, ktéra dokonata zgloszenia lub
upublicznienia informacji w uzasadnionym przekonaniv, ze
zgtaszana informacja byla prawdziwa w czasie dokonywania
zgloszenia i ze wchodzita w zakres zastosowania dyrektywy,
nie powinna z tego tytutu ponosié¢ negatywnych konsekwenciji.
W przypadku sporu to na podmiocie zatrudniajgcym spoczy-
watby ciezar wykazania, ze dziatanie podjete wobec sygnalisty
nie jest odwetem za zgloszenie, ale jest obiektywnie uzasad-
nione.

Dodatkowo projekt dyrektywy naktada na parstwa cztonkow-
skie wymég zapewnienia, ze podmioty z sektora publicznego
i prywatnego wprowadzg wewnetrzne procedury zgtaszania
nieprawidtowosci i ich wyjasniania. Obowigzek ten miatby do-
tyczyé podmiotéw z sektora prywatnego zatrudniajgcych co
najmniej 50 pracownikéw, a takze mniejszych, o ile osiggajg
okreslony poziom obrotu lub dziafajg w okreslonych branzach.
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W projekcie dyrektywy przewidziano warunki, jakie musi spef-
niaé¢ taka procedura, w tym m.in. konieczno$é zapewnienia
poufnosci zgloszenia, okreslenie jednostek wyznaczonych do
rozpatrywania spraw i racjonalny czas na udzielenie zgtasza-
jacemu informacji zwrotnej, nie diuzszy niz 3 miesigce od do-

konania zgfoszenia.

Projekt zaktada, ze implementacja dyrektywy do prawa krajo-
wego powinna nastqpi¢ do 15 maja 2021 r.
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Il Z sali sqdowej

Odszkodowanie za nievzasadnione lub narusza-
jace przepisy wypowiedzenie umowy o prace nie
moze by¢ wyzsze niz wynagrodzenie za okres

3 miesiecy, chocby przystugujacy pracownikowi
okres wypowiedzenia byt diuzszy - wyrok Sqdu
Najwyzszego z 7 listopada 2017 r., | PK 308/ 16

Powéd kwestionowat zasadno$é wypowiedzenia mu umowy
o prace i domagat sie z tego tytutu od bytego pracodawcy od-
szkodowania w wysokosci sze$ciomiesiecznego wynagrodze-
nia. Zgodnie z zakladowym ukfadem zbiorowym pracy okres
wypowiedzenia jego umowy o prace wynosit bowiem 6 miesie-
cy. Sqdy obu instancji nie znalazly podstaw do zasqdzenia na
rzecz powoda odszkodowania w wysokosci wyzszej niz trzy-
miesieczne.

Sqd Najwyzszy uznat to stanowisko za stuszne, mimo ze
w przesztosci kwestia ta nie byta rozstrzygana jednolicie.
W starszym bowiem orzecznictwie sqdu przyjmowano, ze od-
szkodowanie z art. 45 k.p. w zwigzku z art. 47 [1] § 1 k.p. przy-
stfuguje w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia,
nawet jeéli mocq uktadu zbiorowego do pracownika stosuje sie
dtuzszy niz ustawowy okres wypowiedzenia. Sqd Najwyzszy
przychylit si¢ jednak do stanowiska prezentowanego w now-
szych orzeczeniach, ze gérng granicqg odszkodowania za nie-
zasadne rozwiqzanie umowy o prace jest wynagrodzenie za
okres trzech miesigcy. Wedtug sqdu jezykowe brzmienie prze-
pisu potwierdza takze jego wykladnia systemowa — odszko-
dowanie za bezprawne rozwigzanie stosunku pracy nie jest
bowiem powigzane z rzeczywistq szkodq pracownika i przy-
stfuguje niezaleznie od jej wystqpienia, a co za tym idzie ma
ono ryczattowq wysoko$é mieszczqcq si¢ w ustawowo wyzna-
czonych granicach (minimalnie w wysokoéci wynagrodzenia za
okres 2 tygodni, a maksymalnie za okres 3 miesiecy).
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W razie zmiany pracodawcy warto zweryfikowa¢
zakres zakazvu konkurencji - postanowienie SN
z 10 maja 2018 r., Il PK 319/17

Powéd zawart ze swoim pracodawcg umowe o zakazie kon-
kurencji na okres 6 miesiecy po ustaniu stosunku pracy. Umowa
przewidywata zakaz podejmowania dziatalnosci konkurencyj-
nej w krajach, w ktérych dziata grupa V. International Holding
GMBH. W wyniku przejecia spétka bedgca pracodawcq prze-
szta do innej grupy kapitatowej, przy czym zakres prowadzonej
dziatalnosci pokrywat sie z zakresem dziatalnosci prowadzonej
w ramach poprzedniej grupy. Natomiast w wyniku zmian pod-
miotowych grupa V. International Holding GMBH zaprzestata
prowadzenia dziafalnosci na terenie Polski.

Jeszcze w czasie trwania zakazu powéd rozpoczgt prowadze-
nie na terenie Polski dziatalnosci konkurencyjnej. W zwigzku
z tym byly pracodawca wstrzymat sie z wyptatq odszkodowa-
nia z umowy o zakazie konkurencji. Pracownik z kolei doma-
gat sie wyptaty odszkodowania, wskazujgc, ze rozpoczynajgc
dziatalnos$é w Polsce nie naruszyt zakazu.

Sqdy rozpatrujgce sprawe przyznaly racje bytemu pracowni-
kowi, wskazujqc, ze nie naruszyt on zakazu. Sqd Najwyzszy
mimo odmowy rozpatrzenia skargi kasacyjnej dokonat wyktad-
ni przepiséw o zakazie konkurencji, zwracajgc uwage na to, ze
w razie ogdlnikowego okreslenia zakresu zakazu konkurenciji
moze powstaé watpliwo$é, czy byly pracownik zwigzany jest
zakazem konkurencji tylko w tej dziedzinie dziafalnoici pra-
codawcy, w ktére| posiada szczegdlnie wazne informacje, czy
tez zobowiqzany jest do powstrzymania sie od konkurenciji we
wszelkich sferach aktywnosci bylego pracodawcy. Sqd podkre-
§lit przy tym, ze mimo przeksztalcert podmiotowych po stronie
pracodawcy strony nie dokonaly zadnych zmian w umowie
o zakazie konkurencji, natomiast zmiana podmiotu zatrudnia-
jacego nie jest podstawq do dokonywania wyktadni rozszerza-
jacej zakazu.

Niniejszy biuletyn stanowi informacje Kontakt

dostarczang bezpfatnie klientom Agnieszka Lisiecka, adwokat, wspélnik
kancelarii Wardyriski i Wspélnicy. tel.: 22 437 82 00, 22 537 82 00

Zawartos¢ biuletynu jest aktualna na e-mail: agnieszka.lisiecka@wardynski.com.pl
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