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Prawo pracownika do ochrony prywatnosSci
w stosunku pracy

Wstep

We wspdlezesnym Swiecie coraz czeScie] moéwi sie o prawach cztowieka,
dobrach osobistych, rowniez w stosunkach pracowniczych. Pracodawca ma
prawo kontrolowaé¢ wykonywana prace przez pracownika pod wzgledem rze-
telnoéci czy sumiennoéci jej wykonywania (art. 22 kodeksu pracy?, dalej k.p.).
Co wiecej, przepisy k.p. wskazuja na mozliwo$é dokonywania takiej kontroli
na podstawie art. 100 § 2 pkt 4 k.p., jednakze niezwykle waznym jest zacho-
wanie wszelkich standardéw w tym zakresie, np. poszanowanie godno$ci.
Podczas przeprowadzania kontroli, pracodawca coraz czeéciej korzysta z no-
woczesnych technik gromadzenia informacji, jak: monitoring, sprzet stuzacy
do geolokalizacji, czytniki danych biometrycznych czy specjalistyczne pro-
gramy komputerowe informujace o przegladaniu danych stron interneto-
wych. Pracodawcy rowniez moga dokonywaé kontroli osobiste] w sytuacji,
gdy istnieje duze prawdopodobienstwo dokonania kradziezy mienia z zakta-
du pracy. Kontrola taka musi odbywaé sie zgodnie z istniejacym prawem.
Ochrona débr osobistych w stosunkach pracy jest niezwykle waznym tema-
tem dotyczacym pracownika i1 pracodawcy. W wyniku rozwoju technologicz-
nego, technicznego oraz gospodarczego coraz cze$ciej pojawiaja problemy
zwiazane z ochrona débr osobistych, w tym prywatnosci pracownika w zakla-
dzie pracy oraz poza nim. W zwigzku z tym nalezy réwniez dostosowacé prze-
pisy prawne, ktére powinny precyzyjnie okre§laé¢, w jaki sposéb chronié¢ do-
bra osobiste pracownika.

1 Ustawa z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2019 r., poz. 1040).
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Godnosé czlowieka jako zrodlo prywatnosci

Problematyka godnoéci pracownika we wspoétczesnym prawie pracy jest
doé¢ obszerna, dotyczy takich aspektéw prawnych, jak: przeprowadzanie
kontroli osobistej w zakladzie pracy, zastosowanie urzadzen wszelkich urza-
dzen monitorujacych prace przez pracodawce czy wreszcie korzystanie
z wszelkich form GPS, ktére maja mozliwoéé zlokalizowania pracownika
w kazdym miejscu?. Dobra osobiste pracownika sg przedmiotem ochrony
prawa miedzynarodowego, prawa wspélnotowego, a takze sa chronione przez
Konstytucje RP3 i inne akty prawne. Powszechna Deklaracja Prawa Czlo-
wieka z 10 grudnia 1948 r. we wstepie odwoluje sie do przyrodzonej godnoéci
kazdego cztowieka uznajac ja za fundament miedzy innymi ,idei sprawiedli-
woéci”. W art. 18 Deklaracji stwierdza sie prawo kazdego czlowieka do ,,wol-
noéci, mysli, sumienia i religii’®. Miejsce pracy moze stwarza¢ wiele niebez-
piecznych sytuacji, w ktorym moze dochodzié¢ do molestowania seksualnego.
Dlatego tez znaczace w swej wymowie jest zalecenie nr 19 do Konwencji
w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet, w ktérym uznano
molestowanie seksualne za rodzaj przesladowania ze wzgledu na pte¢. Pol-
ska jako sygnatariusz tych aktéw jest zobowiazana do przestrzegania zapi-
sanych w nich treéci. Warto zwroéci¢ rowniez uwage na art. 7 1 12 Mie-
dzynarodowego Paktu Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych®
z 19 grudnia 1966 r. W art. 7 uznaje sie ,prawo kazdego do korzystania ze
sprawiedliwych 1 korzystnych warunkdéw pracy, obejmujacych: godziwy zaro-
bek 1 rOwne wynagrodzenie za prace o rownej wartosci bez jakiejkolwiek réz-
nicy. W szczegdélnoéci nalezy zagwarantowaé kobietom warunki pracy nie
gorsze od tych, z jakich korzystaja mezczyzni, oraz réwna place za réwna
prace; 1 zadawalajace warunki zycia dla nich samych 1 ich rodzin zgodnie
z postanowieniami paktu”?. W 1945 r. Miedzynarodowa Organizacja Pracy
(dalej MOP) stala sie organizacja wyspecjalizowana w ramach ONZ. Polska
ratyfikowata 80 konwencji w ramach wspdtpracy w tej organizacji. Zasadni-
czym celem dziatalno§ci MOP jest wspieranie ochrony zycia i zdrowia pra-
cownikéw. Konwencje 1 zalecenia MOP dotyczace bezpieczenstwa i ochrony
zdrowia wyrédzniaja konkretne zagrozenia, na ktére narazeni sa pracownicy,

2 K. Zibtkowska, Zasada poszanowania godnosci cztowieka w sferze stosunkow pracy, ,Studia
Prawnoustrojowe” 2018, nr 41, s. 397.

3 Ustawa z 2 kwietnia 1997 r. — Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. z 1997 r.,
Nr 78, poz. 483 ze zm.).

4 K. Motyka, Prawa Cztowieka. Wprowadzenie. Wybor Zrédet, Lublin 2004, s. 125.

5 Ibidem, s. 128.

6 Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spolecznych i Kulturalnych otwarty do podpi-
suw Nowym Jorku z 19 grudnia 1966 r. (Dz.U. z 1977 r., Nr 38, poz. 169).

7K. Motyka, op. cit., s. 133.
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ostrzega przed zagrozeniami w gateziach przemystu i méwi w ogdlnoéci
o standardach technicznych, ktére musza by¢ przestrzegane bez wzgledu na
rodzaj wykonywanej pracy®. W europejskim prawie pracy podstawowym ak-
tem prawnym regulujacym prawa osob zatrudnionych na obszarze Unii Eu-
ropejskiej jest Wspdélnotowa Karta Podstawowych Praw Socjalnych Pracow-
nikéw? z 9 grudnia 1989 r. W art. 19 Karta stanowi, ze ,kazda osoba
S§wiadczaca prace ma prawo korzystaé z nalezytych warunkéw zdrowotnych
i bezpieczenstwa w miejscu pracy’0. Godnoéé jest fundamentalna zasada
prawa wspélnotowego, zaé Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej!!
z pazdziernika 2000 r. w art. 1 stwierdza, ze ,,godno$¢ ludzka jest nienaru-
szalna. Musi by¢ szanowana i chroniona”2. Naruszenie godnoéci oznacza
pogwalcenie praw zawartych w karcie z jednoczesnym naruszeniem inte-
gralnoéci jednostki. Prawa osobiste wymienione w rozdziale zatytutowanym
»,Wolnosci” dotycza: prawa do zycia prywatnego, ochrony danych osobowych,
wolnosci mys$li, sumienia 1 wyznania, wolnoSci wyrazania opinii, prawa do
podejmowania pracy i wolnosci wyboru zawodul?. Z kolei w art. 21 Karty
»zakazuje sie jakiejkolwiek dyskryminacji ze wzgledu na pteé, rase kolor
skory, pochodzenie etniczne lub spoleczne, cechy genetyczne, jezyk, wyzna-
nie lub przekonania, opinie polityczne, przynalezno$¢é do mniejszosci naro-
dowych, majatek, urodzenie, niepelnosprawnoéé, wiek lub orientacje sek-
sualng”14.

Konstytucja RP z 2 kwietnia 1997 r. wskazuje normy prawne odnoszace
sie do wolno$ci oraz praw osobistych jednostki, ktére zapewniaja jej nieskre-
powany rozwdj na wszystkich ptaszezyznach egzystencji — takze zawodowej
— wolny od wszelkich pozaprawnych dziatan przyjmujacych postaé zewnetrz-
nej ingerencjil®. Poszczegélne przepisy Konstytucji RP wskazuja na konkre-
tyzacje ochrony débr osobistych oraz prywatnosci pracownika wykonujacego
prace na rzecz pracodawcy. Artykut 47 Konstytucji RP wskazuje na norme
dotyczaca zycia prywatnego: ,,Kazdy ma prawo do ochrony prawnej zycia
prywatnego, rodzinnego, czci 1 dobrego imienia oraz do decydowania o swoim
zyciu osobistym”, tres¢ art. 41 wskazuje na ochrone nietykalnosci osobiste)

8 H. Szewczyk, Ochrona débr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa 2007, s. 58.

9 Wspélnotowa Karta Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikéw uchwalona przez Rade
Europejska 9 grudnia 1989 r. w Strasburgu (na podst. A.M. Swiatkowski, H. Wierzbinska Doku-
menty Zrédtowe Instytucji Wspélnot Europejskich, wybor i opracowanie, Krakéw 1999).

10 Thidem, s. 79.

11 Karta praw podstawowych Unii Europejskiej podpisana 12 grudnia 2007 r. w Strasburgu
(Dz.Urz. UE C 326 z 26 pazdziernika 2012 r., s. 391).

12 K. Motyka, op. cit. s. 255.

13 Ibidem, s. 256 i nast.

14 Thidem, s. 258.

15 M. Jablonski, S. Jarosz-Zukowska, Prawa czltowieka i systemy ich ochrony. Zarys wykla-
du, Wroctaw 2010, s. 51.
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oraz wolnoéci osobistej. Z kolei tre$é normy art. 49 dotyczy wolnoéci i ochrony
tajemnicy komunikowania sie, w art. 51 ustawodawca chroni informacje
o danej osobie, a norma art. 54 stanowi o wolnosci wyrazania pogladéw oraz
norma w art. 68 stanowi o prawie do ochrony zdrowia. Z regulacji tych moz-
na wyinterpretowa¢ nakaz poszanowania dobr osobistych pracownika,
w tym prawo do prywatnoS$ci. Prawo do prywatnos$ci nalezy traktowacé jako
prawo pracownika do samodzielnego 1 wylacznego decydowania o tym, w ja-
kim zakresie chce zachowaé¢ anonimowos$¢, a jakie informacje moga by¢ do-
stepne osobom trzecim!€. Réwniez przepisy kodeksu cywilnegol? (dalej k.c.)
okreélaja dobra osobiste oraz ich ochrone. I tak tre§é art. 23 k.c. wymienia
nastepujace dobra osobiste: zdrowie, wolno$é, cze§é, swoboda sumienia, na-
zwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnica korespondencji, nietykalno§é
mieszkania, twérczoéé naukowa, artystyczna, wynalazcza, racjonalizator-
ska, ktore réwniez dotycza osoby zatrudnione;.

Podstawowym prawem pracownika w stosunku pracy jest prawo do
poszanowania godnoéci i innych débr osobistych (art. 11! k.p.). Godnosé
okre$lona w art. 111 k.p. nalezy postrzegaé jako przejaw nieinstrumentalne-
go traktowania pracownika przez pracodawce, ,upodmiotowienia” pra-
cownika w procesie pracy, co umozliwia wytworzenie sie w pracowniku po-
czucla wlasnej wartosci, zwiekszajac tym samym jego osobiste zaangazowa-
nie sie w wykonywanie pracyl8. Wedtug Dominiki Dérre-Nowak!?, godnosé
wystepujaca w prawie pracy to godno$é osobowa obejmujaca wszelkie
wartosci, ktore okres§laja pozycje jednostki w spoleczenstwie 1 sktadaja sie
na nalezny jej szacunek. Ten wymiar godnos$ci moze byé¢ przedmiotem na-
ruszen.

W literaturze przedmiotu spotyka sie opracowania okreslajace prawo do
prywatnoéci w stosunkach pracy jako dobro osobiste?0. Prywatnosé pracow-
nika moze by¢é réwniez naruszona poprzez przekroczenie granic kontroli wy-
konywanej przez pracodawce w zakladzie pracy2l. Rola art. 111 k.p. jest nie-
zwykle wazna, gdyz dzieki tej normie prawnej jednoznacznie sformutowane;j
powinno$ci pracodawcy poszanowania débr osobistych pracownika, nastapi-
to bardzo wyrazne potwierdzenie 1 podkre§lenie podmiotowosci pracowni-
kow. Uzyskali oni w ten sposob jasna informacje, ze prawo pracy nie skupia
sie wylacznie na zapewnianiu im bezpieczenstwa socjalnego, ale stuzy takze

16 Wyrok SA w Poznaniu z 10 stycznia 2008 r. I ACa 1048/07, niepubl.

17 Ustawa z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. z 2018 r., poz. 1025).

18 H. Szewczyk, op. cit. s. 274.

19 D. Dérre-Nowak, Ochrona godnosci i innych débr osobistych, Warszawa 2005, s. 19.

20 M. Wujezyk, Prawo pracownika do ochrony prywatnosci, Warszawa 2012, s. 140 i nast.

21 Por. Z. Géral, Kontrola pracownika a zasada ochrony jego godnosci i innych débr oso-
bistych — zagadnienia wybrane, [w:] Z. Géral (red.), Kontrola pracownika — mozliwosci techniczne
1 dylematy prawne, Warszawa 2010; M. Kuba, Prawne formy kontroli pracownika w miejscu pra-
cy, Warszawa 2015.
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ochronie débr niematerialnych. Rola kodeksu pracy w ochronie débr osobi-
stych pracownikow polega wiec na uswiadamianiu i edukowaniu pracowni-
kéw co do ich podmiotowosci w stosunkach pracy?2.

Tajemnica korespondencji

Szeroko rozumiane jest prawo do poszanowania tajemnicy koresponden-
¢ji. Oznacza wszelkie sposoby komunikowania sie, czy to przez telefon, przy
pomocy faksu, e-mailem lub w inny sposéb. Poszanowanie prywatnosci wy-
nika z humanizacji pracy, co przejawia sie w uznaniu praw i interes6w pra-
cownika za jedno z podstawowych celow prawa pracy. Czasami moze to by¢
trudne. W dobie postepu technicznego o charakterze informatycznym 1 tele-
informatycznym nastepuje coraz to silniejsze zacie$nianie wiezi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym i zaciera sie granica miedzy sfera prywat-
noéci a wykonywana praca?3. Wolnoé¢ komunikowania sie jest jedna
z konsekwencji szeroko rozumianej wolnoéci obywatelskiej 1 osobistej, obej-
mujacej wszystkie formy porozumiewania sie miedzy ludZzmi, natomiast ta-
jemnica korespondencji jest pojeciem znacznie wezszym, zwiazanym przede
wszystkim z prawem kazdego cztowieka do poszanowania jego zycia prywat-
nego, jego prawa do zachowania w tajemnicy treséci przekazu kierowanego do
innych oséb lub instytucji?4. Granice dopuszczalnoéci kontroli poczty elek-
tronicznej pracownika wyznaczone sa przez ochrone wolnos$ci komunikowa-
nia sie, w szczegdlnosci przez wymieniong w art. 23 k.c. tajemnice korespon-
dencji, czyli prawo do swobody wypowiedzi, wyboru rozméwey i tajemnicy
rozmowy2°. Nalezy podkreélié, ze pod pojeciem , korespondencji” nalezy rozu-
mie¢ nie tylko korespondencje w rozumieniu tradycyjnego listu, ale rowniez
wiadomoéci elektronicznej wystanej poprzez poczte internetowa. Narusze-
niem tajemnicy korespondencji bedzie kazda nieuprawniona ingerencja
w nia, przede wszystkim zapoznanie sie z jej treécia lub zmiana tej treéci, jak
réwniez doprowadzenie do stanu, w ktérym do takiej ingerencji moze dojsé,
np. przez przestanie jej w sposéb umozliwiajacy zapoznanie sie z nig przez
inne niz adresat osoby26. Tajemnica komunikowania sie polega na ukryciu

22T, Wyka, Rola Kodeksu pracy w ochronie débr osobistych stron stosunku pracy, ,,Studia
Turidica Lubiniensia” 2015, cz. XXIV, nr 3, s. 305-306; tez. por. T. Wyka, Od bezpieczeristwa so-
cjalnego w strone bezpieczeristwa osobowego — o zmianach w Kodeksie pracy, [w:] A. Sobezyk (red.),
Stosunki zatrudnienia w dwudziestoleciu spotecznej gospodarki rynkowej. Ksiega pamiqtkowa z
okazji jubileuszu 40-lecia pracy naukowej Profesor Barbary Wagner, Warszawa 2010, s. 112-117.

23 M. Stepak-Miczek, Kontrola pracownika przez pracodawce, Warszawa 2015, www.legalis.
pl (data dostepu: 20.03.2020).

24 D. Dérre-Kolasa, Komentarz do art. 111 k.p., [w:] A. Sobezyk (red.), Kodeks pracy. Komen-
tarz, Warszawa 2018, Legalis (data dostepu: 20.03.2020).

25 Wyrok SA w Warszawie z 6 lipca 1999 r. I ACA 380/99, OSA 2001, nr 4, poz. 21.

26 Wyrok SA we Wroclawiu z 26 czerwca 2012 r. I ACA 521/12, Legalis (data dostepu:
20.03.2020).
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treéci komunikatu (informacji, wypowiedzi, zwierzen, wrazen, uczué itp.)
przed innymi osobami niebedacymi wybranymi przez autora tekstu adresa-
tami. Informacja zawarta w korespondencji nie musi by¢ specjalnie zabez-
pieczona?’. W literaturze przedmiotu podkreslany jest poglad, ze nie jest
podmiotem uprawnionym do weryfikowania tresci poczty elektronicznej. Na-
wet bezwzgledny zakaz wykorzystywania poczty stuzbowej do celéw prywat-
nych, nie jest jednoznaczny z przyznaniem pracodawcy prawa do monitoro-
wania tresci poczty elektronicznej?8. Tak wiec przegladanie zawartosci
komputera, w ktérym znajduja sie treSci prywatne (w tym korespondencji
e-mailowej), stanowi naruszenie débr osobistych. Poglad ten potwierdza tak-
ze wyrok Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka z 3 kwietnia 2007 r.
w sprawie Copland przeciwko Wielkiej Brytanii2?, w ktérym stwierdzono, ze
pracownik ma prawo do prywatnosci, a to musi oznaczaé, iz pracodawca nie
moze dowolnie sprawdzaé np. korespondencji elektronicznej pracownika.
Jednakze rownoczeénie wskazano, ze w sporadycznych przypadkach istnieje
mozliwo$é monitorowania pracownikéw przez pracodawces?.

Pracownicy wykonujac swoje obowiazki na rzecz pracodawcy powinni
caly czas poéwieci¢ na wypelnianie zadan (polecen), ktére zostaty zlecone, wy-
konywaé je sumiennie oraz rzetelnie (art. 100 § 1 k.p.), a takze w wykonywa-
niu obowiazkéw pracowniczych mieé¢ na wzgledzie dbato$é o dobro zaktadu
pracy, chroni¢ jego mienie oraz zachowywaé¢ w tajemnicy informacje, ktérych
ujawnienie mogloby narazié¢ pracodawce na szkode (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.),
ale nie zawsze tak jest. Zauwaza sie, ze pracownicy w czasie pracy korzysta-
ja z Internetu w celach prywatnych (np. wchodzac na portale spotecznoscio-
we jak Facebook, Twitter i inne), zaniedbujac wykonywanie obowigzkdéw
pracowniczych na rzecz pracodawcy, jednocze$nie marnotrawiac czas, ktory
powinien byé przeznaczony na czynno$ci zwiazane z praca. Poprzez odwie-
dzanie stron internetowych pracownik moze nie§wiadomie spowodowaé, ze
na oprogramowanie zostang $ciagniete wirusy, ktore moga przyczynié sie
w skrajnych przypadkach do zablokowania pracy komputera. W celu zabez-
pieczenia sieci w zakltadzie, pracodawcy siegaja po innowacje techniczne pro-
ponowane przez wyspecjalizowane firmy informatyczne w celu ochrony
przede wszystkim ich interesu. Przede wszystkich chodzi o wszelkie progra-
my ,szpiegujace”’, ktérych zadaniem jest kontrolowanie kazdego ruchu (,wej-
$cia” do Internetu) pracownika, rejestrowania w jakim czasie to sie odbywa,
a takze jakie programy i/lub pliki zostaly przez pracownika zainstalowane

27T M. Stepak-Miczek, op. cit.

28 H. Szewczyk, op. cit., s. 425.

29 Wyrok Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka z 3 kwietnia 2007 r. w sprawie Copland
przeciwko Wielkiej Brytanii, Legalis, nr 62617/00.

30 K. Walczak, Komentarz do art. 111 k.p., [w:] K. Walczak (red.), Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2018, Legalis (data dostepu: 12.03.2020).
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na twardym dysku. Programy takie zabezpieczaja system komputerowy na
réznych poziomach dostepu, czesto takze monitorujac aktywno$é pracowni-
kéw w celu okre§lenia wydajnoéci ich pracy 1 wychwycenie dziatan niepoza-
danych z punktu widzenia pracodawcy. Takie dzialania pracodawca powi-
nien jednak rozpoczaé od wyraznego uksztattowania polityki dostepu do
Internetu w miejscu pracy i okreélenia czy 1 na jakich zasadach dopuszcza
badz zakazuje korzystania z Internetu w celach niezwigzanych z wykonywa-
ng praca. Bez wprowadzenia wyraznego ograniczenia w tym zakresie w re-
gulacjach zakladowych nie mozna domniemywac istnienia caltkowitego zaka-
zu korzystania z Internetu w celach prywatnych w miejscu pracy (poza
przypadkami, gdy bezsprzecznie wptywaloby to na wydajno§é pracy pracowni-
ka)3l. Zatem pracodawca, wprowadzajac monitoring systemu informatyczne-
go, musi mieé¢ na wzgledzie przede wszystkim prawo pracownika do prywatno-
$ci 1 jego ochrony. Dane zbierane w drodze monitoringu informatycznego
(zwlaszcza monitoringu poczty elektronicznej) nie sq w zaden sposob selek-
cjonowane 1 moga dotyczyé w zasadzie kazdej sfery zycia danego podmiotu
—ujawniacé jego pochodzenie rasowe lub etniczne, poglady polityczne, przeko-
nania religijne, dane o stanie zdrowia lub zyciu seksualnym, czyli dane
wrazliwe, co do ktérych istnieje generalny zakaz ich przetwarzania®2. Kon-
trola aktywnos$ci pracownika w przestrzeni wirtualnej jest jednak uzasad-
niona dbatoécia o dobro zakladu pracy, a doktadniej ochrona dobrego imie-
nia i wizerunku firmy. Chodzi o sytuacje, kiedy pracownik zamieszcza na
réznych portalach niepochlebne komentarze (tzw. hejty). Niezaleznie od
tego, czy uzywa w tym celu prywatnego, czy stuzbowego sprzetu komputero-
wego, a takze czy podpisuje sie imieniem 1 nazwiskiem czy tylko nickiem,
moze zostaé zidentyfikowany jako pracownik konkretnej firmy. Tym samym
w interesie pracodawcy lezy, aby nie dopuszczac do takich wypadkéw. Oczy-
wiscie mozliwoéci kontrolne pracodawcy ograniczaja sie tutaj jedynie
do stuzbowego sprzetu, nie moze on takze ingerowaé¢ w zycie prywatne pra-
cownika.

W celu unikniecia jakichkolwiek watpliwo$ci wskazane jest zatem, aby
pracodawca jednoznacznie okre§lit ramy korzystania przez pracownikéw
z narzedzi elektronicznych z jednoczesnym pouczeniem, ze aktywno$é ta
moze byé monitorowana33.

31'S. Ozég, Monitoring of the employee in the computer network, [w:] S. Oz6g (red.), Modern
Challenges of Human Right Protection. Selected Problems, Olsztyn 2011, s. 110.

32 M. Madej, Monitorowanie systemu informatycznego w zakladzie pracy a ochrona danych
osobowych pracownika, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2009, nr 2, s. 13.

33 D. Dérre-Kolasa, op. cit., Legalis (data dostepu: 11.03.2020).
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Monitorowanie pracownikéw w miejscu pracy

Regulacje prawne dotyczace monitoringu wizyjnego oraz kontroli elek-
tronicznej poczty stluzbowej zostaly wprowadzone do kodeksu pracy od
25 maja 2018 r. Nalezy podkregli¢, ze réwniez od 25 maja 2018 r. w pan-
stwach czlonkowskich Unii Europejskiej ma zastosowanie rozporzadzenie
Parlamentu Europejskiego 1 Rady UE 2016/679 z 26 kwietnia 2016 r. w spra-
wie ochrony 0s6b fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych
1w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy
95/46/WE3%. Rozporzadzenie to ma charakter ogélny, wiaze w caloéci i jest
stosowane bezposrednio w panstwach cztonkowskich UE, jednakze nie gwa-
rantuje jednolitej regulacji w zakresie monitoringu w miejscu pracy>°.

Monitoring pracownikéw w miejscu pracy moze jednak w niektorych sy-
tuacjach w stanowi¢ naruszenie sfery prywatnosci pracownika. Przepisy od-
noszace sie do monitoringu w miejscu pracy (art. 222 k.p.) dotycza, poszano-
wania godnosci, ochrony danych osobowych, a przede wszystkim prawa do
prywatnoéci. Za$ pracodawcy w celu ochrony mienia zaktadu pracy przed
ewentualng kradzieza szukaja innych form jego zabezpieczenia, czesto ko-
rzystajac z nowoczesnej techniki, zwlaszcza w zakresie elektroniki, informa-
tyki czy sprzetu audiowizualnego. Jedna z wielu nowosci technicznych, wy-
korzystywanych w stosunkach pracy miedzy pracownikiem a pracodawca
jest monitoring wizyjny. W zwiazku z coraz wiekszym zainteresowaniem
monitoringiem przez strone zatrudniajaca oraz wykorzystaniem jego wlasci-
woéci, pojawito sie szereg prawnych watpliwosci co do legalnoéci zastosowa-
nia w stosunkach pracowniczych. Szczegélnym problemem w warunkach
szeroko rozwinietej 1 coraz powszechnej stosowanej elektroniki i informatyki
jest monitorowanie pracownikéw w miejscu pracy przy uzyciu kamer oraz
monitorowanie ich rozméw telefonicznych. Pracodawca ma w tym interes
polegajacy gtéwnie na sprawdzaniu, czy pracownik wykorzystuje czas pracy
W jego interesie oraz czy nie uzywa stuzbowego telefonu i dostepu do sieci
internetowej do celéw prywatnych. Monitoring moze jednak naruszaé pry-
watno$¢ pracownika, gléwnie ten jej aspekt, ktory okresla sie jako prawo do
bycia odosobnionym, a wiec w szczegélnosci nieinwigilowanym36. Monito-
ring nie moze by¢ stosowany w jakikolwiek sposob, w jakimkolwiek czasie
i z dowolna, intensywnoécia3?. Przepisy polskiego prawa pracy w przepisie
art. 222 k.p. okreélily zasady wprowadzenia monitoringu wizyjnego do zakta-
du pracy. Monitoring wizyjny to szczegdlny nadzér nad terenem zakladu

34 Dz. Urz. UE L Nr 119 z 4 maja 2016, s. 1.

35 M. Baranski, Ukryty monitoring w miejscu pracy, ,Monitor Prawa Pracy” 2020, nr 3, s. 26.

36 T, Liszcz, Ochrona prywatnosci pracownika w relacjach z pracodawca, ,Monitor Prawa
Pracy” 2007, nr 1, s. 15 1 nast.

37 7. Géral, op. cit., s. 51.
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pracy lub terenem wokét zakladu pracy w postaci §rodkéw technicznych
umozliwiajacych rejestracje obrazu. Przestankami do zastosowania takiego
rodzaju monitoringu jest:

— zapewnienie bezpieczenstwa pracownikéw,

— zapewnienie ochrony mienia (pracodawcéw, pracownikow 1innych oséb,
przeprowadzenia kontroli produkeji,

— zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogtoby na-
razi¢ pracodawce na szkode.

Przypadki inne moga by¢ podstawa do zastosowania monitoringu wizyj-
nego38,

Ustawodawca wprowadzit ogblna zasade, zgodnie z ktora nie jest do-
puszczalne stosowanie monitoringu pomieszczen sanitarnych, szatni, stotd-
wek oraz palarni lub pomieszczen udostepnianych zaktadowej organizacji
zwigzkowe]j. Dopuszczalne jest natomiast monitorowanie wskazanych wyzej
miejsc, gdy stosowanie monitoringu w tych pomieszczeniach jest niezbedne
do realizacji celu okreslonego w art. 222 § 1 k.p. i nie naruszy to godnoéci oraz
innych débr osobistych pracownika, a takze zasady wolnoéci 1 niezaleznosci
zwiazkéw zawodowych39. Instalacja monitoringu wizyjnego w pomieszcze-
niach sanitarnych wymaga dodatkowo, oprécz wystapienia przestanek wska-
zanych w art. 222 § 2 zd. 1, uzyskania przez pracodawce uprzedniej zgody
zakladowe) organizacji zwiazkowej (a jezeli u pracodawcy nie dziata zaktado-
wa organizacja zwiazkowa — uprzedniej zgody przedstawicieli pracownikéw
wybranych w trybie przyjetym u danego pracodawcy). Budzi watpliwosci
mozliwo$é wprowadzenia monitoringu pomieszczen sanitarnych w sposéb
nienaruszajacy godnosci pracownika. Wydaje sie dopuszczalny monitoring
okien takich pomieszczen w celu wykluczenia wtargniecia oséb niepozada-
nych do zaktadu pracy. Warunek zgody zwieksza jednak ochrone prywatno-
ci pracownikéw?0. Pracodawca, ktéry wprowadza monitoring wizyjny, ma
obowiazek uprzedniego poinformowania o tym fakcie pracownikéw najpoz-
niej na 2 tygodnie przed jego uruchomieniem (art. 222 § 7 k.p.). Informacja ta
powinna zostaé¢ przekazana pracownikom w trybie zwyklym, tj. w sposéb
przyjety u danego pracodawcy do komunikowania sie z pracownikami (np.
wywieszona na tablicy ogloszen, rozestana poczta e-mail, itp.)*L.

W prawie polskim Konstytucja RP z 2 kwietnia 1997 r. w art. 47 (,kazdy
ma prawo do ochrony prawnej zycia prywatnego, rodzinnego, czci i dobrego
imienia oraz do decydowania o swoim zyciu osobistym”) wprost wskazuje na

38 P. Nalecz, Komentarz do art. 222 k.p., [w:] W. Muszalski (red.), Kodeks Pracy. Komentarz,
Warszawa 2019, Legalis (data dostepu: 24.03.2020).

39 K. Kowalska, Monitoring wizyjny w zaktadzie pracy w kontekécie ogélnego rozporzqdzenia
o ochronie danych osobowych (RODO), ,Monitor Prawniczy” 2019, nr 6, s. 319-320.

40 E. Skunarowska-Drzewiecka, Komentarz do art. 222 k.p., [w:] K. Walczak (red.), Kodeks
Pracy. Komentarz, Warszawa 2020 Legalis (data dostepu: 24.03.2020).

41 P Natecz, op. cit.
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prawo kazdego czlowieka do poszanowania sfery zycia prywatnego. W pol-
skim prawie pracy odniesienie do ochrony dobr osobistych zawiera przepis
art. 111 k.p. Norma ta jest jedna z podstawowych zasad galezi prawa i zosta-
la sformutowana w postaci obowiazku pracodawcy szanowania godno$ci
11innych débr osobistych pracownikéw. Brak dalszych szczegdétowych regula-
cji tego zagadnienia w prawie pracy powoduje powrdt przy zastosowaniu
art. 300 k.p. na grunt regulacji cywilnoprawnych42. Kontrolowanie pracow-
nikow przez zastosowanie monitoringu jest dzialaniem o réznorakich skut-
kach. Skutek pozytywny dla pracodawcy przejawia sie gtéwnie jako wymier-
na korzy$§¢é finansowa — niepozadana dzialalno§é pracownika w czasie pracy
zmniejsza efektywnosé pracy, a w skrajnych przypadkach moze takze pole-
gaé¢ na dzialalnoéci na szkode pracodawcy, np. kradzieze, korzystanie ze
stuzbowego telefonu w celach prywatnych, uzywanie Internetu bez zwiagzku
z wykonywana praca. Skutek negatywny polega na mozliwo$ci naruszenia
godnoéci, prawa do prywatnosci oraz tajemnicy korespondencji pracowni-
kéw, a takze na poddaniu sie przez pracodawce wymaganym przez przepisy
obowiazkom zwiazanym z ochrona uzyskiwanych ta droga informacji%3.
Ukryty monitoring, prowadzony bez wiedzy 0s6b monitorowanych, powinien
stanowi¢ wyjatek i moze by¢ stosowany wytacznie wtedy, gdy stuzy realizacji
celu niemozliwego do osiagniecia przy zastosowaniu innych metod44. Praco-
dawcy coraz czesciej wykorzystuja w praktyce kamery uzytkowe, ktére moze
instalowaé przede wszystkim dla celéw bezpieczenstwa (np. na stacjach ben-
zynowych), dla zapobiezenia kradziezom (w sklepach) czy wreszcie — co jest
najbardziej kontrowersyjne — dla nadzorowania pracownikéw. Przy wprowa-
dzaniu kamer powinno sie braé¢ pod uwage kilka regut:

— nie mozna instalowa¢ kamer w miejscach, gdzie pracownik czy inna
osoba (np. klient) moze zasadnie oczekiwacé zachowania swojej prywatnosci,
np. w przebieralniach, toaletach, prywatnych gabinetach;

— o monitorowaniu nalezy uprzedzi¢ osoby, ktére moga znalezé sie
w jego zasiegu (w szczegdlnoéci pracownik powinien wiedzieé, jakie miejsca
sa monitorowane);

— dokonane zapisy powinny by¢ przechowywane jedynie przez czas nie-
zbedny dla celéw monitorowania (np. stwierdzenia kradziezy) 1 w warun-
kach zabezpieczajacych je przed dostepem oséb niepowolanych*>.

Warunkiem monitorowania pomieszczen, o ktorych mowa w przepisie
art. 222 § 1 k.p. jest, oprécz niezbednoéci realizacji ustalonych celéw, takze
zapewnienie, ze monitorowanie nie naruszy godnoséci oraz innych débr osobi-

42 D. Dérre-Nowak, op cit., s. 11.

43 Tbhidem, s. 8.

44 Thidem, s. 177.

45 A, Lech, Monitorowanie pracownika w miejscu pracy, ,Monitor Prawa Pracy” 2004, nr 10,
s. 267.



Prawo pracownika do ochrony prywatnosci w stosunku pracy 291

stych pracownika, a takze zasady wolnoéci i niezaleznosci zwiazkowej46. Na-
ruszenie obowiazkéw pracodawcy w zwiazku ze stosowaniem monitoringu
wizyjnego nie stanowi wykroczenia przeciwko prawom pracownika. Jednak-
ze poszkodowani pracownicy moga ztozy¢ skarge do Urzedu Ochrony Danych
Osobowych lub wszczaé postepowanie sagdowe w zwigzku z naruszeniem
débr osobistych?7.

Odnoénie innych form monitoringu, wymaég nienaruszania débr osobi-
stych pracownika moze by¢ zastosowany poprzez zapewnienie $rodkéw chro-
niacych prawa podstawowe 1 dobra osobiste pracownika. Zatem w przypadku
monitoringu lokalizacji moze to byé mozliwoéé tymczasowego wylaczenia
mechanizmu §ledzenia lokalizacji (szczegdlnie, jezeli pracodawca dopuszcza
mozliwoéé korzystania z pojazdu do celéw prywatnych) lub niemonitorowa-
nie lokalizacji pracownika poza godzinami pracy*8. Inne érodki ograniczaja-
ce ingerencje w prywatnos$¢ pracownika powinny by¢ takze stosowane z uwa-
gi na konieczno§é zapewnienia wlasciwe] rownowagi miedzy prawnie
uzasadnionym interesem pracodawcy a prawami i interesami pracownika?4?.

Podsumowanie

W wyniku nowelizacji kodeksu pracy ustawa, ktéra weszla w zycie
2 czerwea 1996 1.0, ustawodawca wprowadzit w art. 11! k.p. nakaz poszano-
wania przez pracodawce godnosci oraz innych débr osobistych pracownika.
W ten sposéb ochrona prywatnoséci, ktéra — jak sie wydaje — nalezy zaliczy¢
do débr osobistych, zostata usankcjonowana w stosunkach pracy. Wyrazne
wskazanie na ochrone dobr osobistych w stosunkach pracy natozylo na pra-
codawce obowiazek, ktérego nieprzestrzeganie moze wigzaé sie dla niego
z ujemnymi konsekwencjami. Pracodawca, chroniac swoje interesy oraz ma-
jac na uwadze zachowanie w tajemnicy istotnych dla siebie informacji, ma
prawo do réznorodnej kontroli pracownikéw, takze z wykorzystaniem nowo-
czesnych technologii audiowizualnych.

Niedopuszczalne jest jednak takie wykonywanie czynnosci kontrolnych,
ktére naruszaloby godno$é osobista kontrolowanych. Sprzeciw budzi zwlasz-
cza instalowanie sprzetu monitorujacego i/lub rejestrujacego obraz i dzwiek

46 K. Kowalska, op. cit., s. 320.

47 P, Natecz, Komentarz do art. 222 k.p., [w:] W. Muszalski (red.), Kodeks Pracy. Komentarz,
Warszawa 2019, Legalis (data dostepu: 24.03.2020).

48 Opinia Grupy Roboczej Nr 2/2017 na temat przetwarzania danych w miejscu pracy, s. 23,
zob. przyp. 37.

49 K. Syska, Obowiaqzki pracodawcy zwiqzane z monitoringiem pracownikéw na gruncie
RODO i znowelizowanego Kodeksu pracy (dodatek do MoP 22/2018), ,Monitor Prawniczy” 2018,
nr 22, s. 30.

50 Dz.U. z 1996 r., Nr 24, poz. 110.
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w pomieszczeniach socjalnych (szatnie, stoléwki, toalety). Réwniez korzysta-
nie z tego rodzaju form kontroli bez wiedzy pracownikéw uwazam za naru-
szenie ich godno$ci osobistej. W ramach wnioskow de lege ferenda moze war-
to by wprowadzi¢ konkretne sankcje w przepisach kodeksu pracy za
naruszenie dobr osobistych pracownika. W chwili obecnej pracownik moze
dokonaé wypowiedzenia stosunku pracy na podstawie art. 55 § 11 k.p.
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Summary

The employee’s right to the protection of privacy
in the employment relationships

Key words: the secret of correspondence, monitoring, mobbing, workplace, employee dignity.

In the article, the author put forward the thesis that personal rights play
an important role in the right of an employee to privacy. First of all, issues
related to monitoring in the workplace and protection of correspondence of
this letter and e-mail of the employee were indicated. As part of de lege feren-
da applications, it was proposed to introduce specific sanctions to the Labor
Code in the case of infringements by the employer.



