Kontrola pracownika
w zakresie powierzonego mu
przez pracodawce sprzetu

stuzbowego
Anna Putka

radca prawny, doktorantka Wydziatu Prawa,

Administracji i Ekonomii Uniwersytetu Wroctawskiego

Wyposazenie pracownika w okreslone narzedzia pracy ma na celu optymalng organizacje procesu
pracy. Narzedzia te powinny by¢ uzywane przez pracownika do realizacji powierzonych mu przez
pracodawce zadan stuzbowych, a to, czy faktycznie tak jest, moze by¢ kontrolowane przez pracodaw-
ce. Zarbwno dopuszczalnosé, jak i granice poszczegblnych kompetencji kontrolnych pracodawcy nie
zostaly uregulowane wprost w zadnym akcie prawnym. Analogicznie wyglada kwestia ochrony prawa
pracownikéw poddawanych r6znym formom kontroli. Jednoczesnie rozwoj techniki i brak adekwat-
nych regulacji prawnych wyznaczajacych ramy dopuszczalnej kontroli pracownikéw przez pracodaw-
cOw stwarza i bedzie nadal powodowat spory nie tylko natury teoretycznej, ale i praktycznej. Autor-
ka podejmuje probe wskazania ram prawnych kontroli pracownikéw, odwotujac sie do orzecznictwa
i pogladoéw doktryny, dochodzac do wniosku, ze podstawowymi warunkami dopuszczalnej kontroli
pracownikéw sa: proporcjonalnos¢ podjetych przez pracodawce srodkéw do osiagniecia wyznaczo-
nych celéw oraz jasne, przejrzyste reguty kontroli podane do wiadomosci pracownikéw, a w niekto6-
rych przypadkach stosowane pod warunkiem uzyskania na nie zgody kazdego z pracownikéw obje-

tych monitoringiem.

Uwagi wprowadzajace

Pracownik, ktéry otrzymat od pracodawcy sprzet na
podstawie powierzenia z obowiazkiem wyliczenia si¢ al-
bo zwrotu, bedzie ponosit odpowiedzialno$¢ za powie-
rzone mu mienie na zasadach okreslonych w przepisach
kodeksu pracy (art. 124-127). Nie jest to jednak jedyny
obowiazek nalozony na pracownika, ktéremu praco-
dawca powierzyt sprzet stuzbowy.

Zatrudniajacy, dostarczajac narzedzie pracy, np. kom-
puter, telefon itp., ma prawo kontrolowaé, w jaki sposob
podwladny korzysta z powierzonego mu sprzgtu, jednak
musi to czyni¢ zachowujac pewne zasady i nie przekracza-
jac okreslonych granic. Jest to tym trudniejsze, ze w Pol-
sce, podobnie zresztg jak w innych krajach cztonkowskich
Unii Europejskiej, nie ma kompleksowych regulacji
prawnych dotyczacych monitoringu w miejscu pracy.

Wyjatkiem w prawie polskim jest regulacja dotycza-
ca dopuszczalnosci monitoringu aktywnoSci pracowni-
kéw w systemie informatycznym pracodawcy, zawarta
w zafgczniku do rozporzadzenia Ministra Pracy i Polity-
ki Socjalnej z 1 grudnia 1998 r. w sprawie bezpieczen-
stwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych

w monitory ekranowe!. Przy projektowaniu, doborze
i modernizacji oprogramowania, a takze przy planowa-
niu wykonywania zadafi z uzyciem ekranu monitora
pracodawca powinien uwzglednia¢ fakt, ze bez wiedzy
pracownika nie mozna dokonywaé kontroli jakoSciowej
i ilo$ciowej jego pracy.

Jednoczes$nie problematyka kontrolowama pracow-
nika w miejscu pracy, wobec rozwoju nowoczesnych
technologii przetwarzania informacji, nie moze by¢ nie-
dostrzegana przez pracodawcow. Jest bowiem waznym
skiadnikiem zarzadzania firma, a wszelkie nieprawidfo-
wosci mogg naraza¢ firm¢ na réznego rodzaju ryzyko
i zZwigzane z nim negatywne konsekwencje prawne i fi-
nansowe, poczawszy od okazania staboSci w zarzadza-
niu firma przez jej wiadze poprzez uzyskanie przez 0so-
by nieuprawnione dostepu do informacji bedacych ta-
jemnicg przedsigbiorstwa2, a skoficzywszy na odpowie-
dzialnosci cywilnej? czy nawet quasi-karnej pracodaw-
cy4, np. w przypadku uzywania przez pracownika niele-
galnego oprooramowania

Positkowo, jak przyjmuje si¢ w doktrynie i orzecznic-
twie, mozna wyinterpretowac pewne ogdlne zasady do-
tyczace kontroli nad dzialaniami pracownika z przepi-




séw nastepujacych aktéw prawnych: Konstytucji RP,
kodeksu cywilnego, ustawy z 29 sierpnia 1997 r.
o ochronie danych osobowych, kodeksu karnegos.

Ponizsze rozwazania odnoszg si¢ do sytuacji, gdy
sprzet komputerowy oraz inny sprz¢t umozliwiajacy
gromadzenie, $cigganie oraz przetwarzanie danych i in-
formaciji, z ktérego korzystaja pracownicy, jest wiasno-
Scig pracodawcy 1 zostatl przekazany pracownikom w ce-
lu $wiadczenia pracy.

Kontrola pracownika w prawie pracy

Sprzet i oprogramowanie
powierzone pracownikowi

Podstawowymi obowiazkami pracownika sg: pozosta-
wanie w czasie pracy w dyspozycji pracodawcy, wykony-
wanie pracy okre$lonego rodzaju na rzecz pracodawcy,
pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyzna-
czonym przez pracodawce (wynika to zwlaszeza z art. 22
§ 1 k.p. oraz art. 128 k.p.), a takze dbafo$¢ o dobro za-
kfadu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.). Pracodawca powi-
nien natomiast organizowa¢ prac¢ zatrudnionych przez
siebie pracownikdw w sposdb zapewniajacy peine wyko-
rzystanie przez nich czasu pracy oraz uzyskiwanie wyso-
kiej wydajnoSci 1 nalezytej jakoSci pracy (art. 94 pkt
2k.p.). Obowiazkiem pracodawcy jest zapewnienie pra-
cownikowi stanowiska pracy, ktore bedzie umozliwialo
prawidlowe wykonywanie powierzonych mu obowigz-
kéw. Jednym z elementow takiego stanowiska pracy
moze by¢ (jezeli wynika to z zakresu obowiazkéw pra-
cownika na danym stanowisku) sprzet komputerowy
wraz z oprogramowaniem oraz telefon stuzbowy, ktore
pracownik otrzymuje w momencie rozpoczgcia pracy
i ktére niejednokrotnie stuza mu jako podstawowe na-
rzedzia pracy.

Powierzenie pracownikowi ww. sprzetu nie pozba-
wia pracodawcy prawa wiasnosci, prawa do kontrolo-
wania prawidlowosci korzystania z niego przez kazde-
go z pracownikow, ktérym sprzet ten zostal oddany do
dyspozycji w celu wykonywania obowigzkéw pracowni-
czych. Przy czym nalezy opowiedzie¢ si¢ za pogladem,
iz: ,interpretacja art. 100 § 2 pkt 4 k.p. nie moze pro-
wadzi¢ do kreowania swoistego pracowniczego wszech-
obowiazku poddawania si¢ kontroli w kazdym przypad-
ku i dowolnym zakresie, na polecenie pracodawcy.
Obowiazek dbatlosci o dobro zakiadu pracy moze byé
dla potrzeb kontrolnych udci§lany do wezszego pracow-
niczego obowiazku poddania si¢ kontroli tylko w razie
istnienia wyraznie uzasadnionych potrzeb, zwigzanych
z ochrong zaktadu pracy i w razie niekolidujacym z in-
nymi odnoénymi regulacjami prawnymi i dobrami obje-
tymi prawng ochrong”®. Granic tej kontroli nalezy upa-
trywac w art. 31 ust. 3 Konstytucji RP, ktdry przewidu-
je, iz: ,ograniczenia w zakresie korzystania z konstytu-
cyjnych wolno$ci i praw moga by¢ ustanawiane tylko
w ustawie i tylko wtedy, gdy sa konieczne w demokra-
tycznym pafistwie dla jego bezpieczenstwa lub porzad-
ku publicznego, badz dla ochrony $rodowiska, zdrowia
i moralno$ci publicznej, albo wolnosci i praw innych

0s0b. Ograniczenia te nie mogg naruszac istoty wolno-
Sci i praw”.

Zakaz uzywania sprzetu do celéw prywatnych

Pracodawca, chcac w sposob legalny egzekwowaé od
pracownikéw obowigzek wykorzystywania powierzone-
go im sprzetu wylacznie do celéw stuzbowych, musi
wprowadzic jasne i jednoznaczne zasady dotyczace spo-
sobu wykorzystywania tego sprzgtu, w szczegdlnosci
moze zakaza¢ wykorzystywania go do celéw prywat-
nych. Tego rodzaju zakaz moze by¢ wprowadzony:

O ogdlnie wobec wszystkich pracownikéw:

— w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie
pracy albo specjalnie w tym celu stworzonym regulami-
nie korzystania ze sprzetu sluzbowego; w mysl art. 104
§ 2 k.p. obowigzek wprowadzenia regulaminu pracy cig-
zy na pracodawcy, kt6ry zatrudnia wigcej niz 20 oséb,
a ukfady zbiorowe sa dobrowolne; oznacza to, Ze u nie-
ktorych pracodawcéw moze nie funkcjonowaé ani regu-
lamin pracy, ani uklad zbiorowy pracy;

— w drodze zarzadzenia pracodawcy, ktére zosta-
nie podane do wiadomosci pracownikdéw w sposob zwy-
czajowo przyjety w danym zakiadzie pracy;

0 indywidualnie poprzez:

— wprowadzenie stosownych postanowien do uméw
o prace: w przypadku gdy u pracodawcy nie ma ani re-
gulaminu pracy, ani ukfadu zbiorowego pracy lub tez
ww. dokumenty sa, ale nie zawierajg stosownych zapi-
SOW;

— przyjecie od pracownika w momencie powierza-
nia mu sprzetu sfuzbowego o§wiadczenia, iz bedzie go
uzywal wylacznie w celach stuzbowych.

Niezaleznie jednak od formy wprowadzenia ww. za-
kazu nalezy pamigtac, iz dla celéw dowodowych zaleca-
ne jest, aby pracownik wyrazit na pi$mie zgode na obje-
cie go postanowieniami dotyczacymi tego zakazu. Jesli
wigc zakaz nie jest ujety w indywidualnych postanowie-
niach umowy o prac¢ lub w protokole przekazania
sprzetu (potwierdzonym podpisem przez pracownika),
sugeruje si¢, aby od kazdego pracownika odbierac pi-
semne oSwiadczenie o zaznajomieniu si¢ Z wewnetrzny-
mi regulacjami obowigzujacymi w zakladzie pracy doty-
czacymi tej kwestii (np. z regulaminem pracy, zarzadze-
niem pracodawcy). O$wiadczenie takie powinno by¢ za-
taczone do akt osobowych pracownika.

W trakcie obowigzywania zakazu pracownik, chcac
uzywaé powierzonego mu sprzetu do celéw prywatnych,
powinien uzyskac na to zgode pracodawcy.

Nalezy podkresli¢, iz oprocz bezwzglednego zakazu
wykorzystywania sprzgtu stuzbowego do celdéw prywat-
nych pracodawca moze zdecydowac si¢ na wprowadze-
nie jedynie pewnych ograniczen w tym zakresie. Przy
czym takze i w tym przypadku o zakresie tych ograni-
czen pracodawca powinien informowaé wszystkich pra-
cownikéw, ktorych ma dotyczy¢ to ograniczenie.

Ponadto nalezy pamigtaé, ze jesli pracodawca nie
wprowadzi wyraznego zakazu korzystania z komunika-
toréw internetowych czy portali spoleczno$ciowych
przy uzyciu powierzonego sprz¢tu komputerowego itp.,




nie moze podzniej wyciaga¢ negatywnych konsekwencji
wobec pracownikéw, ktdrzy z nich korzystaja (chyba ze
pracownik zainstaluje sobie w tym celu na sprzgcie stuz-
bowym nielegalne oprogramowanie).

Zakaz uzywania komputera stuzbowego do celow
prywatnych moze dotyczy¢ roéwniez zakazu przechowy-
wania na nim prywatnych dokumentéw pracownika.
Wowczas, jesli pracownik chee zapisywaé prywatne pli-
ki na komputerze stuzbowym, musi uzyskac na to
uprzednio zgode pracodawcy. Niemniej jednak, zlama-
nie tego zakazu przez pracownika nie oznacza, ze pra-
codawca moze swobodnie przeglada¢ czy usuwac pry-
watne dokumenty pracownika zapisane na stuzbowym
sprzecie. W takiej bowiem sytuacji pracodawca moze je-
dynie wyciagna¢ wobec pracownika konsekwencje sfuz-
bowe, o ktorych bedzie mowa nizej.

Ochrona godnosci i innych débr osobistych
pracownika a uprawnienie pracodawcy
do kontrolowania pracownika

Zgodnie z art. 47 Konstytucji RP: ,kazdy ma prawo do
ochrony prawnej zycia prywatnego, rodzinnego, czci
i dobrego imienia oraz do decydowania o swoim Zyciu
osobistym”. Powyzsza regulacje konkretyzuje art. 51
dotyczacy prawa jednostki do ochrony danych osobo-
wych oraz art. 49 dotyczgcy ochrony komunikowania
sie. Art. 233 Konstytucji gwarantuje natomiast, iz god-
noéé cztowieka nie moze by¢ ograniczona nawet w cza-
sie stanu wojennego i wyjatkowego. Wszystkie te zasady
konstytucyjne maja ponadgaleziowe znaczenie, a zatem
sg istotne rOwniez w zakresie prawa pracy’.

Zgodnie z art. 111 k.p. pracodawca jest obowiazany
szanowa¢ godno§¢ i inne dobra osobiste pracownika.
Zaréwno ten przepis, jak i ogolne przepisy prawa cywil-
nego dotyczace ochrony dobr osobistych (w szczegolno-
§ci art. 23 1 24 k.c.), za podlegajace wspomnianej ochro-
nie uwazaja prawo do prywatnosci pracownika, w tym
tajemnicg korespondencji.

Prywatno$¢, mimo ze jest wartoscig powszechnie chro-
niona, nie podlega jednoczesnie ochronie absolutne;®.

Przenoszac powyzsze rozwazania na analizowane
w niniejszym artykule zagadnienia, nalezy si¢ zastanowi¢
nad kwalifikacjg skutkow uzywania przez pracownika do
celow prywatnych, mimo obowigzujacego go zakazu
wprowadzonego przepisami wewngtrzzakiadowymi,
sprzetu powierzonego mu przez pracodawce, a w szcze-
golnosci gdy postuguje si¢ w tych celach sluzbowg
skrzynka e-mailowg czy tez telefonem komorkowym.

Nalezy uzna¢, iz w takiej sytuacji mamy do czynienia
ze zbiegiem dwoch wartoSci podlegajacych ochronie
prawnej: z jednej strony mamy bowiem dobra osobiste
pracownika, a z drugiej — zasadg wlasciwego uzytko-
wania mienia powierzonego przez pracodawcg i stano-
wigcego wiasnos¢ pracodawcy.

Ogodlne przepisy prawa pracy (np. art. 22 § 1 k.p. sta-
nowicy, iz przez nawigzanie stosunku pracy pracownik
zobowiazuje sie do wykonywania pracy okreslonego ro-
dzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem)
daja pracodawcy prawo kontrolowania czasu pracy pra-

cownika poprzez badanie wykonywania przez niego
obowigzkéw pracowniczych. Zgodnie za$ z art. 94 pkt
2 k.p. do obowiazkdw pracodawcy nalezy, migdzy inny-
mi, organizowanie pracy w sposob zapewniajacy peine
wykorzystanie czasu pracy, jak rowniez osigganie przez
pracownikéw, przy wykorzystaniu ich uzdolnief i kwali-
fikacji, wysokiej wydajnosci i nalezytej jakosci pracy —
réwniez wiec i z tego przepisu mozna wywieSC prawo
pracodawcy do kontroli pracy pracownika. O ile braku-
je szczegbtowych przepisow w tym zakresie, o tyle prak-
tyka i orzecznictwo wypracowaly pewne zasady, ktore
odnosza si¢ do sposobéw przeprowadzania monitorin-
gu pracy. Uznaje si¢, iz do skorzystania przez praco-
dawce ze Srodkoéw kontroli moze dojs¢, w zasadzie,
w trzech sytuacjach, uzasadnionych jego interesem:

0 w celu oceny wydajnoéci i efektywnosci pracy pra-
cownika — w ramach dziatai prewencyjnych;

0 w razie nieobecnosci pracownika w miejscu pracy,
gdy zachodzi konieczno$¢ uzyskania istotnych danych
znajdujacych si¢ w komputerze stuzbowym pracownika;

(1 w razie uzyskania przez pracodawcg informacji, ze
moze dochodzié do naruszefi obowiazkow pracowni-
czych okreslonych w art. 100 § 1 pkt 4 k.p. (prowadze-
nia przez pracownika dziatalnodci sprzecznej z intere-
sem pracodawcy, a nawet dziatalnodci nielegalnej lub
przestepczej) — pracodawca ponosi bowiem odpowie-
dzialno§¢ za dzialania i zaniechania pracownikow wo-
bec 0sob trzecich. v

Niezaleznie od powyzszego pracodawca musi miec
na uwadze zasade proporcjonalnosci i kazdorazowo
stosowaé takie formy kontroli, ktére sa adekwatne do
zaistnialej sytuacji i proporcjonalne do celu, jaki praco-
dawca chce osiaggnaé, mozliwie w najmniejszym stopniu
ingerujac w zycie pracownikow. Konieczne jest zatem,
aby dzialania pracodawcy byly podejmowane w uspra-
wiedliwionym celu, a wszelkie stosowane przez niego
srodki byly transparentne, tj. pracownicy powinni wie-
dzieé, jakiej formie kontroli sa lub moga by¢ poddawa-
ni oraz czy, a jezeli tak, to w jakim zakresie, mogg wy-
korzystywaé powierzone im urzadzenia do celow pry-
watnych. Jest to najwazniejszy z obowiazkéw pracodaw-
¢y, ktorego speinienie przesadza o legalnosci wszelkie-
go rodzaju kontroli przeprowadzanej wobec pracowni-
ka. Posrednio wynika on z przepisow regulujacych kwe-
stie bezpieczenistwa i higieny pracy, zgodnie z ktorymi,
przykladowo, pracodawca, ktdry zamierza powierzy¢
pracownikowi do wykonywania zadania, przy ktorych
pracownik bedzie korzystat z ekranu monitora kompu-
terowego, powinien uwzglednic fakt, iz bez wiedzy pra-
cownika nie mozna dokonywa¢ kontroli jakoSciowe]
i ilo§ciowe] jego pracy. Jesli wigc pracownik zostal poin-
formowany o obowigzujacym u pracodawcy zakazie
uzywania sprzetu komputerowego do celow prywat-
nych, jako$ciowa i iloSciowa kontrola ze strony praco-
dawcy wykonywanej przez danego pracownika pracy
jest prawnie dopuszczalna pod warunkiem posiadania
przez pracownika wiedzy na temat tej kontroli’. Czyli,
jak si¢ wydaje, zarowno zakres, jak i zasady przeprowa-
dzania tej kontroli musza by¢ znane pracownikowi, a on
sam powinien mie¢ zagwarantowane przez pracodawce
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prawo do uczestniczenia w czynno$ciach kontrolnych.
Wykifadnia celowosciowa pkt. 10 lit. e powolanego wy-
zej zalgcznika do rozporzadzenia Ministra Pracy i Poli-
tyki Socjalnej z 1 grudnia 1998 r. w sprawie bezpieczen-
stwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych
w monitory ekranowe przemawia za tezg o dopuszczal-
nosci przeprowadzania kontroli w z goéry ustalonych
okresach, jesli zostaly one przewidziane w regulacjach
wewnatrzzakfadowych wprowadzajacych zakaz uzywa-
nia sprzetu do celéw prywatnych.

Z uwagi na to, ze nie ma przepiséw, ktore przewidy-
watyby form¢ poinformowania pracownika o zamiarze
przeprowadzenia kontroli, nalezy uznaé, iz informacja
taka moze zosta¢ przekazana w dowolny sposob. Nie-
mniej jednak, majac na wzgledzie ewentualne roszcze-
nia pracownika w przypadku braku takiej informacji,
rekomenduje si¢, aby dla celow dowodowych byla ona
kazdorazowo przekazywana pracownikowi w formie pi-
semne;.

W przypadku pracownikow, ktdrzy w sposob ciagly
pracujg przy komputerach i korzystajg ze stuzbowej
skrzynki e-mailowej, tego rodzaju informacja moze by¢
przekazana droga e-mailowa!). Rowniez Europejski
Trybunal Praw Cztowieka uznal za niedozwolone
sprawdzanie poczty elektronicznej bez powiadomienia
o tym pracownika i bez okre§lenia zasad takiego moni-
toringu, stanowiac, iZ: ,,zbieranie i przechowywanie in-
formacji osobistych zwiazanych z korzystaniem przez
skarzaca z telefonu, a takie z poczty elektronicznej
oraz Internetu, bez jej wiedzy, sprowadzalo si¢ do inge-
rencji w jej prawa do poszanowania zycia prywatnego
1 korespondencji w rozumieniu art. 8 Konwencji
o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolno-
Sci”ll. W obliczu niezwykle skromnego orzecznictwa
krajowego!? w tej materii oraz braku stosownych regu-
lacji w prawie krajowym, powyzszy wyrok Trybunatu,
odnoszac si¢ do obowiazujacych réwniez w Polsce po-
stanowieft Konwencji o ochronie praw czlowieka i pod-
stawowych wolnoSci, ma niezmiernie istotne znaczenie
dla praktyki.

Przy czym, jak wskazal Minister Pracy i Polityki Spo-
lecznej’3, kontrolowanie przez pracodawcg pracowni-
kéw nie wymaga uzyskania od nich zgody na okreslony
rodzaj kontroli wykonywania pracy. W konsekwencji je-
dynym warunkiem, ktory zdaniem Ministra Pracy i Po-
lityki Spolecznej musi by¢ speiniony w tym przypadku,
jest Swiadomo$¢ i wiedza pracownika o potencjalnej
mozliwosci stosowania przez pracodawce w zakiadzie
pracy roznych form monitoringu, nie za§ wyraZna zgoda
pracownika na kontrole Swiadczenia przez niego pracy.

Powyzsze stanowisko Ministra Pracy i Polityki Spo-
lecznej w przedmiocie ewentualnej zgody pracownika
na stosowanie przez pracodawce okreSlonego rodzaju
kontroli wykonywania pracy nie jest jednomyslnie apro-
bowane w doktrynie. Czg§¢ autoréw!4, powotujac sie na
przepisy ustawy o ochronie danych osobowych, kreuje
wrecz obowigzek uzyskania przez pracodawce w okre-
Slonych sytuacjach indywidualnej zgody pracownika na
monitoring w miejscu pracy. Stosowanie takich $rod-
kow kontroli prowadzi zawsze, czy to posrednio czy bez-

posrednio, do pozyskiwania i gromadzenia informacji
o pracownikach, uzasadniajac niejako stosowanie
w tych sytuacjach przepisoéw ustawy o ochronie danych
osobowych. Na szczeg6lna uwage w tym zakresie zastu-
guje art. 23 ustawy zawierajacy zamknigty katalog roz-
tacznych przestanek dopuszczalnosci przetwarzania da-
nych osobowych. Oznacza to, ze aby wykorzystywanie
danych mozna bylo uznac za dzialanie legalne, wystar-
czajace jest spelnienie jednej z nich, a nie wszystkich
tacznie. Tytulem przyktadu, mozna wyrdznié nastgpuja-
ce przestanki:

O wyrazenie zgody na przetwarzanie danych przez
osobe, ktorej dane dotycza;

O jezeli przetwarzanie danych jest niezbedne do wy-
petnienia prawnie usprawiedliwionych celéw admini-
stratoréw danych lub os6b trzecich, ktoérym dane te sg
przekazywane, a ich przetwarzanie nie narusza praw
i wolnosci 0s6b, ktorych dane dotycza.

W-Swietle powyzszego nalezy przyjac, iz zasada jest
uzyskiwanie zgody przez pracodawcg na przetwarzanie
danych osobowych pracownika poprzez monitorowanie
wykonywania obowigzkéw stuzbowych, jezeli za zasto-
sowaniem danego Srodka kontroli nie stoi prawnie
usprawiedliwiony cel pracodawcy. Z kolei indywidualna
zgoda pracownika na objecie go monitoringiem nie be-
dzie wymagana, jezeli pracodawca jest w stanie wyka-
za€, ze uzyskiwanie i gromadzenie okreslonych infor-
macji dotyczacych pracownikéw w drodze monitoringu
jest niezbedne do wypelniania prawnie usprawiedliwio-
nych celow (np. zwigkszenia wydajnosci pracy przez
ograniczenie przegladania przez pracownikow w czasie
pracy stron internetowych badZ zminimalizowania kosz-
tow rozmoéw telefonicznych przez wyeliminowanie fub
ograniczenie rozmow prywatnych) oraz jezeli zastoso-
wane metody kontroli s3 adekwatne do wspomnianych
wyzej celow pracodawcy.

Co wiccej, zgoda pracownika na przetwarzanie da-
nych osobowych nie moze by¢ domniemana lub dorozu-
miana z o$wiadczenia woli o innej tresci. Zgoda powin-
na by¢ bowiem wyrazona w oddzielnym o$wiadczeniu
w sposOb wyrazny, $wiadomy i jednoznaczny oraz wy-
rozniaé si¢ sposrod innych pochodzgcych od danego
pracownika informacji i o$wiadczen. Jak wynika
z orzecznictwa, czynnosci takiej nie konwaliduje ani
pozZniejsze poinformowanie pracownika o trefci aktéw
wewnatrzzakladowych, w ktorych zostaly uregulowane
kwestie przetwarzania danych osobowych, ani umozli-
wienie pracownikowi zgloszenia zastrzezen co do pew-
nych form przetwarzania danych osobowych?s,

Na marginesie nalezy doda¢, iz pracodawca jest obo-
wigzany zapewni¢, przy zastosowaniu odpowiednich
srodkow technicznych i organizacyjnych, by uzyskiwane
za pomocg monitoringu informacje o pracownikach by-
ly zabezpieczone przed udostepnianiem osobom nie-
upowaznionym. Ustawa o ochronie danych osobowych
przewiduje w tym zakresie szereg wymogow, ktdre pra-
codawca, organizujgc monitoring, powinien spetnic za-
rowno w zakresie personalnym oraz technicznym, jak
i organizacyjnym (art. 36-39 ustawy o ochronie danych
osobowych).




Niezaleznie od przedstawionych stanowisk w przed-
miocie uzyskania zgody pracownika na kontrol¢ $wiad-
czenia pracy, nalezy podkresli¢, iz niewyrazenie przez
pracownika zgody na kontrolg moze by¢ przyczyna uza-
sadniajacg wypowiedzenie przez pracodawcg umowy
o pracg, jezeli pracodawca udowodni, ze dana forma kon-
troli byfa niezbedna dla wiasciwego funkcjonowania za-
ktadu pracy.

Reasumujgc, dla zapewnienia legalnosci kontroli ko-
nieczne jest wprowadzenie nie tylko przejrzystych regut
korzystania przez pracownikow ze sprzgtu stuzbowe-
go!6, ale réwniez poinformowanie pracownika o zamia-
1ze jej przeprowadzenia przez pracodawce (najlepiej na
pismie), natomiast obowigzek uzyskania zgody pracow-
nika na objecie go kontrolg bedzie zalezat od okolicz-
noéci danego przypadku, w tym w szczeglnoéci od ist-
nienia prawnie usprawiedliwionych celow pracodawcy.
Zaréwno zakaz badZz ograniczenie korzystania przez
pracownikow ze sprzgtu stuzbowego do celow prywat-
nych, jak i mozliwo§¢ przeprowadzania okresowych
kontroli wykonywania tego zakazu/ograniczenia moga
zostaé wprowadzone przez pracodawce w trakcie trwa-
nia stosunku pracy. W takim przypadku, zwlaszcza w sy-
tuacji gdy pracownik mial nieograniczong mozliwosc
korzystania z powierzonego mu sprzetu do celow pry-
watnych, powyzsze zmiany powinny by¢ wprowadzane
przez pracodawcg z zastosowaniem odpowiednich
okresow przejéciowych, dajacych pracownikowi mozli-
wos¢ dostosowania sie do nowych zasad. W zaleznoSci
od sposobu wprowadzenia tego rodzaju zmian — wobec
kazdego pracownika, ktérego te zmiany dotycza, praco-
dawca powinien, w przypadku gdy zmianie ulega umo-
wa o prace, postapi¢ zgodnie z dyspozycja art. 29 §
4 kp. i ancksowa¢ umoweg o pracg, a w pozostatych
przypadkach, dla celow dowodowych, odebrac od pra-
cownika oéwiadczenie o zaznajomieniu si¢ przez tego
pracownika z nowymi zasadami.

Tajemnica korespondencji
a poczta elektroniczna

Tajemnica korespondencji, stanowigca dobro osobiste
pracownika podlegajace ochronie, dotyczy tylko i wy-
tacznie korespondencji prywatnej pracownika, nato-
miast poczta stuzbowa moze by¢ w sposob dowolny
(oczywiscie po uprzednim poinformowaniu pracownika
o kontroli) monitorowana przez pracodawce. Nalezy
bowiem uznaé, ze pracownik prowadzi korespondencje
e-mailowa w imieniu pracodawcy, a skrzynka e-mailowa
jest swoistym narzgdziem jego pracy, powierzonym mu
przez pracodawce. Zatem pracodawca ma prawo wgla-
du do stuzbowej skrzynki pocztowej i nie stanowi to na-
ruszenia dobr osobistych pracownika. Nalezy jednak
pamictaé, ze jesli pracodawca zezwoli pracownikowi na
wykorzystywanie skrzynki pocztowej w celach prywat-
nych, wowczas w ramach kontroli nie moze on przegla-
daé wiadomosci zawierajacych tresci prywatne, a tylko
te majace charakter stuzbowy.

Pracodawca ma rowniez, jak wskazano wyzej,

prawo wprowadzi¢ catkowity zakaz wykorzystywa-
nia stuzbowej skrzynki e-mailowej do celow pry-
watnych.

Nalezy podkresli¢, iz uwagi odno$nie do monitoro-
wania przez pracodawce korespondencji e-mailowej
pracownikéw zachowuja aktualno$¢ w odniesieniu do
rozméw telefonicznych. W konsekwencji- pracodawca
nie ma prawa podstuchiwaé prywatnych rozmow telefo-
nicznych prowadzonych przez pracownika, natomiast
w odniesieniu do rozméw stuzbowych, jako rozméw
zwiazanych z dziatalnoscig pracodawcy i prowadzonych
w jego imieniu, decyduja okolicznosci konkretnego
przypadku. Co do zasady pracodawca jest uprawniony
do kontroli wykorzystania telefonéw stuzbowych do ce-
16w zwiazanych ze éwiadczeniem pracy, jednak powi-
nien uprzedzié pracownika o mozliwosci przeprowadze-
nia takiej kontroli oraz poinformowa¢ go, iz nie powi-
nien korzystaé z telefonu stuzbowego do celow prywat-
nych!7.

Tajemnica przedsigbiorstwa
pracodawcy e

W praktyce kontrola skrzynek e-mailowych pracowni-
kow moze stwarzaé najwiecej probleméw ze wzgledu
na mozliwosé naruszenia przez pracodawce dobr oso-
bistych pracownika. Jednak w sytuacji, gdy mamy do
czynienia z pracownikiem dopuszczonym przez praco-
dawce do informacji stanowigcych tajemnice przed-
sighiorstwa czy tez do innego rodzaju poufnych, waz-
nych i wrazliwych danych — mozna w sposob indywi-
dualny uregulowa¢ kwestie kontroli skrzynki poczto-
wej takiego pracownika i poinformowaé go, ze kon-
trola beda objete takze wiadomosci majace charakter
prywatny. '

Zgodnie ze stanowiskiem Generalnego Inspektora
Ochrony Danych Osobowych, w sytuacji kiedy praco-
dawcy wprowadzg precyzyjne przepisy wewnatrzza-
ktadowe dotyczace korzystania z poczty e-mailowej
i w sposob wiasciwy przedstawia je pracownikom, nie
musz3 si¢ obawiaé zarzutéw o naruszenie tajemnicy
korespondencji pracownikow. Naiezy jednak pamie-
ta¢, iz tego rodzaju dziatanie pracodawcy musi by¢
uzasadnione jego waznym interesem, zas aby zabez-
pieczyé sig przed ewentualnymi zarzutami ze strony
pracownika, sugeruje si¢ uzyskanie pisemnej zgody
pracownika na przegladanie przez pracodawcg
wszystkich wiadomosci w skrzynce pocztowej, w tym
takze tych majacych charakter prywatny. Niezaleznie
jednak od zgody pracownika, nalezy mie¢ na uwadze,
iz kazdy przypadek powinien by¢ analizowany indywi-
dualnie, a poniewaz dobra osobiste pracownika s3
warto$cia chroniong, pracodawca musi by¢ bardzo
ostrozny w kontroli korespondencji prywatnej. Taka
kontrola musi byé kazdorazowo uzasadniona waznym
interesem pracodawcy oraz okoliczno$ciami dane;
sprawy (np. dostgpem pracownika do informacji po-
ufnych i niebezpieczefistwem ich wykorzystywania do
celow prywatnych).




Srodki kontroli przystugujace pracodawcy

W celu przeprowadzenia zgodnej z prawem kontroli, tj.
po spefnieniu jej wymogow, o ktérych byta mowa wyzej
(a w szczegblnosci po uprzednim poinformowaniu pra-
cownikéw o zamiarze przeprowadzenia kontroli sprzg-
tu stuzbowego), pracodawca moze zastosowac, migdzy
innymi, nastgpujace Srodki:

01 tzw. oprogramowanie szpiegujgce!s — pracodaw-
ca ma techniczne mozliwoéci zainstalowania na powie-
rzonym pracownikowi sprzecie, nie tylko komputero-
wym, ale rowniez w telefonie komorkowym, iPadzie lub
innym tego typu urzadzeniu, oprogramowania, ktore
umozliwia monitorowanie tego, co uzytkownik danego
sprzetu z nim robi; nie oznacza to, ze prawnie s3 to me-
tody w petni dozwolone; przykladowo $rodkiem, ktory
jest technicznie mozliwy do zastosowania, ale ktory jest
kwestionowany w doktrynie jako zbyt daleko ingerujacy
w prawa pracownika i naruszajacy jego prawo do pry-
watnogci oraz stanowiacy przejaw kontroli totalnej, jest
robienie przez pracodawce tzw. zrzutow ekranowych co
kilka/kilkanascie sekund, rejestrujacych kazdy ruch pra-
cownika w komputerze; tego rodzaju dziatanie moze
by¢ takie potraktowane jako nicuprawnione rejestro-
wanie i gromadzenie danych osobowych pracownika;

O blokada stron internetowych — ma to znaczenie
w sytuacji, gdy pracownicy majg nieograniczony dostep
do Internetu i korzystaja z roznego rodzaju portali spo-
teczno$ciowych, komunikatoréw internetowych i innych
stron internetowych do celow prywatnych; w takiej jed-
nak sytuacji catkowita blokada powinna by¢ uzasadnio-
na waznym interesem pracodawcy, a jej zastosowanie
nie powinno wplywa¢ na mozliwo§¢ prawidlowego wy-
konywania obowiazkow pracowniczych;

O3 przegladanie poczty elektronicznej — jak juz
szczegdlowo opisano wyzej, pracodawca ma, €0 do zasa-
dy, prawo wgladu do poczty stuzbowej; wiadomosdci pry-
watne sa poza zasiggiem pracodawcy iz wyjatkiem opi-
sanych wezesniej przypadkéw pracodawca nie ma pra-
wa ich przegladac;

0O podstuch — w wyjatkowych sytuacjach podstuch
jest dopuszczalny, gdy oznacza on nagrywanie i odstu-
chiwanie rozméw telefonicznych pracownikéw, ktorych
praca polega na odbywaniu rozméw z klientami, kon-
trahentami itp.; w takim przypadku dzialanie praco-
dawcy moze by¢ uzasadnione koniecznoscig kontroli ja-
koéci $wiadczenia pracy i zapewnienia prawidlowego
sposobu jej wykonywania; zasadg jest jednak, ze praco-
dawca nie ma mozliwosci zainstalowania w miejscu pra-
cy podstuchu i niepoinformowania o tym pracownikow;
takie dzialanie byloby sprzeczne z prawem i naruszato-
by dobra osobiste pracownikow;

03 wglad do dokumentéw stuzbowych — wszelkie do-
kumenty sporzadzone przez pracownika stanowia wia-
sno$é pracodawcy; pracodawca ma prawo przegladania
tych dokument6éw niezaleznie od tego, czy znajduja si¢
one w komputerze pracownika, czy na serwerze firmy;
w przypadku, gdy pracownik zabezpieczy dokumenty
hastem, pracodawca ma prawo zadac, aby pracownik
mu to haslo ujawnil; niemniej nalezy jednak pamigtac,

7e ww. uprawnienie pracodawcy nie rozcigga si¢ na do-
kumenty prywatne przechowywane przez pracownika
w komputerze stuzbowym (niezaleznie od tego, czy
przechowywanie takich dokumentow w komputerze
stuzbowym jest w ogole dopuszczalne, czy tez nie);

O3 zakaz posiadania no$nikow danych — w celu
ochrony danych pracodawcy zgromadzonych w kompu-
terze stuzbowym badz na serwerze firmowym, do ktore-
go pracownik ma dostep, pracodawca moze wprowadzi¢
zakaz wnoszenia i uzywania w pracy wszelkiego rodzaju
no$nikow danych — ptyt CD, DVD, pamieci USB itp.;

0 dostep do danych bilingowych — pracodawca, ja-
ko podmiot optacajacy rachunki za telefony stuzbowe,
ma prawo do uzyskania wykazu polaczen jako abonent
ustug telekomunikacyjnych; nie jest on jednak upraw-
niony do przetwarzania danych dotyczacych numerow
wybieranych przez konkretnego pracownika, gdyz takie
dziatanie godzitoby w przepisy ustawy o ochronie da-
nych osobowych;

1 stosowanie kamer — zastosowanie przez praco-
dawcg tego §rodka kontroli nalezy uzna¢ za dopuszczal-
ne, jezeli ma on na celu zabezpieczenie pracodawcy
przed rzeczywistymi badz potencjalnymi dziataniami
pracownikow, ktore wyrzadzaja lub moga wyrzadzié
pracodawcy szkodg, jak rowniez — co budzi najwigksze
kontrowersje — jezeli celem pracodawcy jest zmotywo-
wanie pracownikéw do wydajniejszej pracy 1 dziatanie
to zastepuje inne formy dziataft majacych na celu Zwigk-
szenie wydajnosci i efektywnosci pracy; mozliwe zatem
jest zastosowanie przez pracodawce omawianej metody
przy tacznym spefnieniu nastepujacych warunkow!®:

— nie jest dopuszczalne instalowanie kamer
w miejscach, gdzie pracownik badz tez inna osoba (np.
klient) moze zasadnie oczekiwac zachowania swojej
prywatnosci,

— 0 monitoringu nalezy uprzedzi¢ osoby, ktore
moga znalezé sig W jego zasiggu — pracownik powinien
mieé $wiadomosé, jakie miejsca s3 monitorowane,

— zapisy obrazu powinny by¢ przechowywane je-
dynie przez czas niezbedny dla celow monitorowania
i 'w warunkach zabezpieczajacych je przed dostgpem
0sOb niepowotanych — niezachowanie wymogow bez-
pieczefistwa i ochrony danych moze narazi¢ pracodaw-
ce na odpowiedzialnosc karng przewidziang przepisami
ustawy o ochronie danych osobowych.

Powyzsze wyliczenie ma charakter jedynie przykia-
dowy. W praktyce dzialy IT przedsigbiorcow z reguly
dostosowuja sposoby i formy przeprowadzania kontroli
i monitoringu sprzetu komputerowego pracownikow do
potrzeb danego pracodawcy. Nalezy jednak pamietac,
7¢ kazde z rozwigzan zaproponowanych przez dzial IT
powinno by¢ wdrazane przy zastosowaniu zasad, o kto-
rych byta mowa wyzej (W szczeg6lnosci zasady uprzed-
niego poinformowania pracownikow o kontroli).

Jednoczesnie nalezy wskazaé, iz kwestia tego, kto
osobiscie bedzie przeprowadzal kontrole pracownika
(czy bedzie to np. menedzer, kierownik dziatu czy infor-
matyk) rowniez nie jest uregulowana prawnie. W sytu-
acji, gdy zgodnie z zalozeniami polityki firmowej zaklfa-
da sig, iz kontrole tego rodzaju maja by¢ wykonywane




przez dwie osoby, sugeruje si¢, aby w momencie infor-
mowania pracownika o kontroli wskaza¢ rowniez na-
zwiska osob, ktore t¢ kontrole przeprowadza, lub tez
kwestia ta moze by¢ uregulowana ogolnie w przepisach
wewnatrzzaktadowych. Niemniej jednak, nawet w przy-
padku, gdy tego rodzaju wskazania nazwisk nie bedzie,
a zostang spelnione inne warunki kontroli, nalezy
uznaé, iz bedzie ona przeprowadzona legalnie. Jak si¢
wydaje, jedna z osdb przeprowadzajacych kontrolg po-
winna by¢ osoba upowazniona przez pracodawce (czyli
przez zarzad) do wykonywania w jego imieniu czynno-
§ci z zakresu prawa pracy.

Konsekwencje ztamania zakazow
przez pracownika

Kary porzadkowe

W przypadku zlamania przez pracownika zaka-
zéw/ograniczen ustalonych przez pracodawce, a doty-
czgcych powierzonego mu sprzetu komputerowego,
pracodawca moze wyciagna¢ wobec pracownika odpo-
wiednie konsekwencje stuzbowe. Przy czym w kazdej sy-
tuacji, gdy pracodawca sigga po kary porzadkowe, musi
je stosowaé uwzgledniajac okolicznosci faktyczne danej
sprawy, jak tez tre§¢ przepisow wewngtrzzakladowych
obowigzujacych u pracodawcy lub tre$¢ o§wiadezen zio-
zonych przez pracownika dotyczacych powierzonego
mu sprzgtu.

W sytuacji, gdy zakaz uzywania sprzetu komputero-
wego do celéw prywatnych zostal w sposob jasny pra-
cownikowi zakomunikowany, a po przeprowadzeniu
kontroli okaze sig, iz pracownik zakaz ten zfamali, pra-
codawcy przystuguje mozliwo$¢ nalozenia na pracowni-
ka kary porzadkowej. Zgodnie z art. 108 § 1 k.p. karami
tymi sa nagana i upomnienie. Nalezy jednak pamietac,
ze kara nie moze by¢ zastosowana po uplywie 2 tygodni
od powziccia przez pracodawce wiadomo$ci o narusze-
niu obowigzku pracowniczego i po uplywie 3 miesiecy
od dopuszczenia si¢ tego naruszenia. Przed wymierze-
niem kary pracownikowi nalezy go wystucha¢, a infor-
macja o nalozonej karze powinna by¢ wiaczona do akt
osobowych danego pracownika.

Rozwigzanie umowy o prace

W szczegblnych sytuacjach, gdy uzywanie sprz¢tu kompu-
terowego do celéw prywatnych wplywa na jakoS¢ czy ilos¢
pracy, pracodawca moze rozwiazac z pracownikiem umo-
we 0 pracg za wypowiedzeniem (art. 32 k.p.), a w wyjatko-
wych przypadkach bez wypowiedzenia (art. 52 § 1 k.p.).

Pracodawca moze rozwazal rozwigzanie umowy
z pracownikiem (w zaleznosci od konkretnego przypad-
ku za wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia) w na-
stepujacych, przyktadowo wskazanych, sytuacjach:

O gdy pracownik naruszyl obowigzki pracownicze,
np. mimo zakazu uzywania sprz¢tu do celow prywat-
nych ztamat blokady stron internetowych i uzywaf kom-
putera do wykonywania zadaf niezleconych przez pra-
codawce, a w szczegdlnosci korzystania z portali spo-

teczno$ciowych lub $wiadczenia innej pracy za pomoca
Internetu, przez co w sposob znaczacy i diugotrwaly
spadala jego wydajnos¢;

0 gdy w czasie trwania umowy o prace doszio do po-
pelnienia przez pracownika przestgpstwa, ktore unie-
mozliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stano-
wisku, jezeli przestepstwo to jest oczywiste lub zostato
stwierdzone prawomocnym wyrokiem.

W jednym z wyrokow Sad Najwyzszy uznal, ze: ,ko-
rzystanie przez pracownika z telefonu stuzbowego w ce-
lu udzialu w grach towarzyskich, narazajace pracodaw-
ce na znaczng szkode, moze by¢ zakwalifikowane jako
ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracow-
niczych (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.)”2%. W kolejnym wyroku
Sad Najwyzszy stwierdzil, ze korzystanie przez pracow-
nika, zwlaszcza na kierowniczym stanowisku, z firmo-
wego komputera i oprogramowania w celu osiagniecia
korzy$ci w ramach wiasnej dziatalnosci gospodarczej,
jest cigzkim naruszeniem podstawowych obowigzkow
pracownikow21.

Warto podkreslié, ze aby mozna bylo uznaé, iz za-
chowanie pracownika polegajace na uzywaniu stuzbo-
wego sprzetu do celéw prywatnych stanowi cigzkie na-
ruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych,
powinno ono wystgpowaé przez dfuzszy okres i miec
charakter ciagly, a co za tym idzie: ,jednorazowe sko-
rzystanie przez pracownika z laptopa pracodawcy na
potrzeby osobiste nie uzasadnia zwolnienia w trybie
dyscyplinarnym”22.

Wskazuje si¢ takze, iz notoryczne przegladanie stron
internetowych w godzinach pracy w celach prywatnych
moze w pewnych sytuacjach stanowi¢ uzasadniong przy-
czyne wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace, za$
jako przyktad podaje si¢ sytuacjg, gdy pracownik przez
okres dwoch tygodni zajmuje si¢ w godzinach pracy
przegladaniem stron internetowych w celach prywat-
nych i w tym czasie, w opinii pracodawcy i w oparciu
o posiadane przez pracodawce dowody, pracuje nie-
efektywnie. Jednak kazdorazowo nalezy uwzgledni¢
okoliczno$ci wplywajace na ten stan faktyczny, moze sig
bowiem okazaé, ze niewykonywanie pracy w ww. okre-
sie nie bylo zawinione przez pracownika, a lezato po
stronie pracodawcy.

Zrodlo informacji o przyczynie
wypowiedzenia umowy o prace

Problematyczna pozostaje kwestia, czy pracodawca wy-
powiadajgc pracownikowi umowe o prace (czy tez roz-
wigzujgc stosunek pracy bez wypowiedzenia) ma prawo
uczyni¢ to z przyczyny, o ktorej dowiedzial si¢ w nie-
uprawniony sposdb (np. poprzez naruszenie tajemnicy
korespondencji). Wydaje sig, iz takie postepowanie pra-
codawcy nie powinno mie¢ miejsca, aczkolwiek prakty-
ka przedstawia si¢ zgota odmiennie. W takiej sytuacji
pracownik ma jednak prawo zlozy¢ odwotanie do sadu
pracy. W toku ewentualnego postgpowania sadowego
po stronie pracodawcy lezy obowiazek wykazania, iz
przyczyna rozwiazania stosunku pracy podana pracow-
nikowi faktycznie zaistniala.




Powstaje pytanie, czy pracodawca moze udowodnié
fakt wystapienia ww. przyczyny poprzez odwolanie si¢
do bezprawnie nagranych rozméw pracownikow czy
uzyskanych dokumentdw. Zaden przepis procedury cy-
wilnej nie reguluje wprost problemu dopuszczalnosci
takich dowodéw. Z art. 227 k.p.c. wynika, iz przedmio-
tem dowodu moga by¢ wszelkie fakty majace dla roz-
strzygnigcia sprawy istotne znaczenie. Ponadto, zgodnie
z art. 309 k.p.c., mozna postugiwac sie wszelkimi §rod-
kami dowodowymi, nawet jeSli nie zostaly wprost wy-
mienione w przepisach procedury cywilnej. Formalnie
wigc przepisy procedury cywilnej dopuszczajg powoly-
wanie si¢ przez strony na omawiane dowody. Niemniej
jednak trzeba mie¢ na uwadze, iz niezaleznie od zasad
omawianej kontroli wkraczanie w sfer¢ prywatnosci
pracownika moze by¢ uznane za sprzeczne z zasadami
wspolzycia spolecznego, normami etycznymi i dobrymi
obyczajami.

W wyroku z 6 lipca 1999 r. Sad Apelacyjny w War-
szawie stwierdzil, iz gromadzenie materialu dowodo-
wego W procesie 1 prezentowanie go przez strony nie
powinno odbywa¢ sie z naruszeniem zasad wspolzycia
spotecznego?3. Sad Najwyzszy za$ uznal, ze nie ma za-
sadniczych powodéw do catkowitej dyskwalifikacji do-
wodu np. z nagran rozmow telefonicznych, nawet gdy
nagran tych dokonywano bez wiedzy drugiej strony24.
Jako wiodacy nalezy uznaé poglad, zgodnie z ktérym
co do zasady dowody z podstuchéw, zapisow rozmow
telefonicznych, monitoringu czy cudzej koresponden-
cji, jesli zostaly uzyskane bez zgody zainteresowanego,
nie powinny by¢ dopuszczone w postepowaniu cywil-
nym. Dzialanie podjete w celu ich uzyskania narusza
dobra osobiste: tajemnice korespondencji i prawo do
prywatnosci. Sad jednak moze dopuscic takie dowody,
jesli uzyskujacy je dzialal w obronie usprawiedliwione-
go interesu prywatnego, a interes ten przedstawia war-
to$¢ znacznie wyzsza niz ochrona prywatnosci i tajem-
nicy komunikowania si¢ osoby, ktdrej dobra zostaly
naruszone.

Srodki obrony prawnej
posiadane przez pracownika

W przypadku naruszenia dobr osobistych
pracownika

Zgodnie z art. 111 k.p. pracodawca jest zobowiazany
szanowa¢ godnos¢ i inne dobra osobiste pracownika.
Nalezy bowiem pamigtaé, iz monitoring pracownika
moze by¢ niejednokrotnie uznany za ingerencj¢ praco-
dawcy w sfere praw osobistych pracownika (w szczegdl-
no$ci naruszenie jego prawa do prywatnosci czy tajem-
nicy korespondencji), co moze pociggna¢ za sobg nega-
tywne konsekwencje dla pracodawcy. W szczegdlnosci,
w przypadku bezprawnego przegladania przez praco-
dawce prywatnych wiadomosci pracownika (mimo iz
znajduja si¢ one w stuzbowej skrzynce e-mailowej), pra-
cownikowi przysluguje prawo do zlozenia skargi do Ge-
neralnego Inspektora Ochrony Danych Osobowych,
w trybie przewidzianym w ustawie o ochronie danych

osobowych, lub wytoczenia powddztwa cywilnego
o ochrone dobr osobistych.

W mysl art. 24 k.c. w ramach postepowania cywilne-
go pracownik moze si¢ domagaé:

0O w razie zagrozenia dobra osobistego dzialaniem
pracodawcy — zaniechania bezprawnego dzialania pra-
codawcy;

O w razie dokonanego juz naruszenia:

— dopelnienia czynnosci potrzebnych do usunig-
cia jego skutkdéw (w szczegdlnosci, aby osoba, ktéra do-
puscila si¢ naruszenia, zlozyla o§wiadczenie odpowied-
niej tredci i w odpowiedniej formie),

— zado$éuczynienia pieni¢znego lub zaptaty
odpowiedniej sumy pieni¢znej na wskazany cel spo-
teczny,

— naprawienia szkody przez pracodawcg na zasa-
dach ogolnych (jezeli wskutek naruszenia dobra osobi-
stego pracownikowi zostala wyrzadzona szkoda majat-
kowa).

Odpowiedzialno$é karna pracodawcy

Dodatkowo, na marginesie, nalezy wskaza¢, ze zgodnie
zart. 267 § 1 k.k.: kto bez uprawnienia uzyskuje dostep
do informacji dla niego nieprzeznaczonej, otwierajac
zamkni¢te pismo, podigczajac si¢ do sieci telekomuni-
kacyjnej lub przelamujgc albo omijajac elektroniczne,
magnetyczne, informatyczne lub inne szczegdlne jej za-
bezpieczenie, podlega grzywnie, karze ograniczenia
wolnosci albo pozbawienia wolnosci do lat 2”. W Swie-
tle pogladow doktryny nie stanowi przestepstwa z art.
267 zapoznanie si¢ z poczta mailowa gromadzong na
serwerze, chyba ze nastgpuje to poprzez przetamanie
kodu szyfrujacego tre$¢ poczty?S. Tak wiec w przepisie
tym chodzi wylacznie o takie otwarcie zamknietego pi-
sma, ktére wymaga usuniecia zabezpieczen. Przeglada-
nie korespondencji zamieszczonej w pamigci kompute-
ra, o ile nie jest zabezpieczona haslteni, nie stanowi
przestgpstwa z art. 267 § 1 k.k.

Niemniej jednak nalezy mieé¢ na uwadze, iz kazdy
przypadek musi by¢ analizowany indywidualnie i w za-
leznoSci od sposobu dziatania pracodawcy, od systemu
zabezpieczen sprzgtu stuzbowego czy tez od charakteru
informacji gromadzonych przez pracownika, moze zale-
ze¢ wypelnienie znamion czynu zabronionego.

Ponadto nalezy podkredli¢, iz na mocy art. 218 k.k.
karze podlega pracodawca, ktory ztoSliwie lub uporczy-
wie narusza prawa pracownika wynikajace ze stosunku

pracy.

Podsumowanie

Zaréwno dopuszczalno$é, jak i granice poszczeg6lnych
kompetencji kontrolnych pracodawcy nie zostaly uregu-
lowane wprost w zadnym akcie prawnym. Analogicznie

glada kwestia ochrony prawa pracownikéw podda-
wanych r6znym formom kontroli. Jednocze$nie rozwoj
techniki i brak adekwatnych regulacji prawnych wyzna-
czajacych ramy dopuszczalnej kontroli pracownikéw
przez pracodawcOw stwarza i bedzie nadal powodowal




spory nie tylko natury teoretycznej, ale i praktycznej.
To, czy ramy prawne tej kontroli powinny wynikac
z przepisow rangi ustawowej, czy powinny by¢ racze]
stanowione przez autonomiczne prawo pracy,
a w szczegdlnosci regulaminy pracy czy tez uklady zbio-
rowe, jest kwestia drugorz¢dna.

Podstawowymi warunkami dopuszczalnej kontroli
pracownikow jest proporcjonalno$¢ podjetych przez
pracodawce Srodkéw do osiggnigcia wyznaczonych ce-
16w oraz jasne, przejrzyste reguly kontroli podane do
wiadomosci pracownikdw, a w niektorych przypadkach
stosowane pod warunkiem uzyskania na nie zgody kaz-
dego z pracownikdw, objetego monitoringiem.

Pracodawca moze wprowadzi¢ zakaz lub ogranicze-
nie dotyczace uzywania przez pracownikow powierzo-
nego im sprzetu do celow prywatnych. O tego rodzaju
zakazie/ograniczeniu pracownik musi zosta¢ poinfor-
mowany przez pracodawcg badz to w formie wprowa-
dzenia odpowiednich przepiséw wewnatrzzakiado-
wych, badz tez indywidualnie, poprzez wprowadzenie
stosownych zapisow do uméw o pracg lub zebranie
o$wiadczer od pracownikow o przyjeciu ww. zakazu
do wiadomosci.

Tajemnica korespondencji, stanowigca dobro osobi-
ste pracownika podlegajace ochronie, dotyczy tylko
i wylacznie korespondencji prywatnej pracownika, na-
tomiast poczta stuzbowa moze by¢ w sposob dowolny
przez pracodawce monitorowana.

W sytuacji, gdy zakaz uzywania sprzg¢tu do celow
prywatnych zostal w sposob jasny pracownikowi zako-
munikowany, a po przeprowadzeniu kontroli okaze
sie, iz pracownik zakaz ten ztamal, pracodawca ma
mozliwo§¢ natozenia na pracownika kary porzadko-
wej w postaci nagany lub upomnienia. W uzasadnio-
nych interesem pracodawcy okolicznosciach praco-
dawca moze réwniez rozwigzac z pracownikiem umo-
W¢ O prace.

W przypadku przeprowadzenia przez pracodawce
bezprawnej kontroli pracownika, w tym jego prywat-
nych wiadomosci e-mailowych (mimo iz znajdujg si¢
w stuzbowej skrzynce e-mailowej), pracownikowi przy-
stuguje mozliwo$¢ zlozenia skargi do Generalnego In-
spektora Ochrony Danych Osobowych, w trybie przewi-
dzianym w ustawie o ochronie danych osobowych, lub
wytoczenia powOdztwa cywilnego o ochrong dobr oso-
bistych.

Przypisy
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w dniu 17 lutego 2011 r. Organizatorami spotkania byli Ko-
Jegium Prawa ALK, Generalny Inspektor Ochrony Danych

Osobowych oraz Prawnicze Koto Naukowe Summa Sapien-

tia. Tematy wystapiefi i wypowiedzi dotyczyly migdzy inny-

mi problematyki wykorzystywania przez pracodawcéw no-




woczesnych technologii nadzoru nad pracownikami, takich
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Equipping an employee with specific working tools aims at the providing an optimal organisation of the working process.
Such tools should be used by the employee to carry out his/her professional duties entrusted by the employer and the fact
whether this is indeed the case may be controlled by the employer. Both the admissibility and the boundaries of individual
powers of control of the employer have not been governed directly in any legislation. The same applies to the protection of
employee rights subjected to various forms of control. At the same time, the development of technology and the lack of
adequate regulations, setting out a framework for acceptable employee controls by employers, creates and will continue to
create disputes not only theoretical in nature, but also practical. The author attempts to specify and point the legal framework
of controlling employees, referring to the judicial practice and the legal doctrine, concluding that the prerequisites for
acceptable employee control are: the proportionality of measures taken by the employer to achieve its objectives and clear,
transparent rules for control communicated to the employees and, in some cases, obtaining a consent of each employee
covered by surveillance.

Krzysztof Suréwka
Samodzielno$¢ finansowa samorzadu terytorialnego w Polsce.
Teoria i praktyka

Ksigzka obejmuje wiedzg dotyczacg samodzielnosci finansowej samo-
rzadu terytorialnego w Polsce w zakresie planowania budzetu, ksztaltowa-
nia dochoddw, realizacji zadaf publicznych oraz zadluzania sig. Autor
przedstawil teoretyczne podstawy samodzielnosci finansowej samorzadu
terytorialnego, zakres tej samodzielno$ci na etapie tworzenia budzetu, Zré-
dta dochodow a samodzielno$¢ finansowa samorzadu terytorialnego w Pol-
sce, realizacje zadaf publicznych a samodzielno$¢ samorzadu terytorialne-
go w zakresie zaciggania dtugu publicznego.

Ksiggarnia internetowa: www.pwe.com.pl




