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Monitoring pracownikow
a odpowiedzialno$¢ prawna
pracodawcy

Wprowadzenie

Postep technologiczny, zauwazalny takze w dziedzinie elek-
troniki, wplywa na coraz wieksza dostepnoéc¢ urzadzen stuzacych
do monitoringu?!. To za$ znaczaco przyczynia sie do poprawy bez-
pieczenstwa, chociazby na ulicach miast, w duzych obiektach bu-
dowlanych o charakterze handlowym czy na lotniskach. Dostep-
nos¢ sprzetu do monitoringu przektada sie¢ na kontrole kolejnych
sfer aktywnosci czlowieka, w tym, niemal z koniecznosci, réwniez
zakladow pracy. Na tym gruncie pojawia sie problem prawnej regu-
lacji dopuszczalnosci objecia monitoringiem pracownikéw przez
pracodawce oraz wynikajacych z tego konsekwencji natury praw-
nej, takich jak: ewentualna zgoda pracownikéw na monitoring, za-
bezpieczenie zgromadzonego materiatu czy mozliwe pole naruszer
débr osobistych os6b zatrudnionych w danym zakladzie pracy.

Przedmiotem artykulu jest analiza stanu prawnego dotyczaca
mozliwoéci objecia pracownikéw monitoringiem, jak réwniez za-

1 Monitoring w jezyku polskim znaczy tyle, co ,stata obserwacja i kontrola ja-
kichs procesow lub zjawisk”. E. Sobol (red.), Stownik jezyka polskiego PWN, Warsza-
wa 2006, s. 457.
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gadnienie jego prawnych konsekwencji wystepujacych nie tylko na
polu prawa pracy, lecz takze prawa cywilnego, konstytucyjnego
i unijnego. Wobec tego konieczne jest przedstawienie podstaw
prawnych dochodzenia swoich praw przez podwladnych. Artykut
stanowi jednak tylko przeglad mozliwych form odpowiedzialnosci
prawnej pracodawcy, a nie wyczerpujaca analize prezentowanego
zagadnienia.

Monitoring i prawo do prywatnosci -
zarys problematyki

Monitoring jako zesp6t czynnosci podejmowanych w celu ze-
brania informacji doczekatl sie¢ w literaturze fachowej definicji, jak
réwniez wielu typologii wedlug rozmaitych kryteriow?2. Pracownikéw
mozna poddaé obserwacji bezposredniej badz za posrednictwem
srodkow elektronicznych. Ze wzgledu na zamierzony cel stosowa-
nia monitoringu wyrdznia sie jego odmiane proaktywna i reaktyw-
ng3. Pierwsza z nich ma stuzy¢ ocenie wydajnosci pracownika, dru-
ga za$ stanowi odpowiedZ pracodawcy na uzyskanie informacji
o niewlaéciwym zachowaniu pracownika. Ponadto wyréznia sie
monitoring ciggly i incydentalny oraz jawny i ukryty+.

Whbrew dosy¢ powszechnemu przekonaniu monitoring nie obej-
muje jedynie obserwacji za pomoc kamer, lecz takze kontrolowanie
wykazéw polaczen telefonicznych, korespondencji mailowej, odwie-
dzanych witryn internetowych, geolokalizacje samochodow stuzbo-
wych pracownikéw, a nawet podstuchiwanie stuzbowych rozméw
telefonicznych.

Istotne problemy interpretacyjne rodzi sytuacja, ktérej aktualnie
obowiazujace prawo pracy nie reguluje w sposéb bezposredni, stwa-

2 Szerzej: H. Szewczyk, Ochrona dobr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa 2007.

3 Por. <http://www.ekspertbeck.pl/mpips-pracodawca-nie-musi-uzyskiwac-zgo
dy-pracownikow-na-objecie-monitoringiem/> [dostep: 22.07.2014].

4 Ibidem.
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rzajac pole do stosowania analogii, odestart i wnioskowan prawni-
czych. Jest to jednoczesnie stan niepozadany z uwagi na mozliwos¢
wystapienia naduzy¢ - zaréwno po stronie pracodawcy, jak i pra-
cownika. De lege ferenda nalezaloby postulowac¢ wprowadzenie prze-
piséw prawnych regulujacych wprost niniejsza materie, zwlaszcza
w obliczu ciggtego rozwoju technik teleinformatycznych. Wobec nie-
jednoznacznego stanu prawnego w przedmiotowej kwestii wystoso-
wano interpelacje poselska do Ministra Pracy i Polityki Spolecznej
z zapytaniem o mozliwo$¢ wprowadzenia kompleksowej regulacji
normatywnej co do ukrytych kamer w miejscu pracy®. Stanowisko
Ministra nalezy uznac¢ za wazng wskazoéwke interpretacyjng na grun-
cie polskiego porzadku prawnego.

Poddajac analizie problematyke kolizji prawa do prywatnosci
przy monitoringu pracownikéw, trzeba mie¢ na uwadze specyfike
stosunku prawnego 1aczacego pracodawce. W slad za art. 22 § 1 Ko-
deksu pracy (dalej: k.p.)* warto wskaza¢, ze poprzez nawigzanie sto-
sunku pracy pracownik zobowigzuje si¢ do wykonywania pracy
okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem
oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a praco-
dawca - do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. Poza
okreslonymi wyzej w sposob generalny obowigzkami stron stosunku
pracy, nalezy zwrdéci¢ uwage na szczegdtowe obowigzki pracownika
do przestrzegania ustalonego czasu pracy, porzadku i dyscypliny
pracy, dbatosci o dobro zakltadu pracy oraz przestrzegania zasad
wspolzycia spolecznego’.

Nie ulega watpliwosci, Ze stosowanie wobec pracownikéw moni-
toringu stanowi ingerencje w sfere ich prywatnosci. Cho¢ w doktry-
nie prawa nie definiuje sie pojecia prywatnosci, to wskazuje sie sfery
podlegajace ochronie przy uzyciu konstrukgi prawa do prywatno-

5 Interpelacja nr 21614 w sprawie ukrytych kamer w miejscu pracy. Por.
<http:/ /www.sejm.gov.pl/Sejm7.nsf/interpelacja.xsp?typ=INT&nr=21614&view=null>
[dostep: 13.02.2015].

6 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. z 2014 r., poz. 1502
z pdzn. zm.).

7 Z. Niedbala (red.), Prawo pracy, Warszawa 2012, s. 177.
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scis. W systemie prawa miedzynarodowego publicznego istnieje wie-
le przepisow regulujacych te wazna sfere zycia kazdego czlowieka,
np. art. 12 Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka (,Nikt nie bedzie
poddany arbitralnemu wkraczaniu w jego zycie prywatne [...] lub
korespondencje”), art. 17 Miedzynarodowego Paktu Praw Obywatel-
skich i Politycznych® czy art. 8 Europejskiej Konwencji Praw Czlo-
wiekal? (,kazdy ma prawo do poszanowania swojego zycia prywat-
nego i rodzinnego [...] i swojej korespondencji”). Odnoszac sie do
praktyki orzeczniczej Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka,
warto wskazac na teze wyrazong w jednym z jego wyrokow, ze ,nie
ma [...] powodu, aby z pojecia zycia prywatnego wylaczaé¢ dziatal-
noé¢ zawodowa i prowadzenie interesow. Trybunal w sprawie Nie-
mietz przeciwko Niemcom zwrdcil uwage, ze wiekszos¢ ludzi rozwi-
ja swoje kontakty gtéwnie w zyciu zawodowym”!1. Podazajac za sta-
nowiskiem polskiej judykatury, nalezy powtérzy¢ teze, ze ochrona
tajemnicy komunikowania nie stanowi prawa absolutnego!2. Obie
przytoczone tezy nie pozostaja ze sobaq w sprzecznosci. Z faktu sze-
rokiego zakresu zastosowania prawa do poszanowania prywatnosci,
rozciagajacego sie rowniez na sfere zawodowa, nie sposéb wszakze
wnioskowac o charakterze tego prawa jako ius absolutum. Kazda jed-
nostka jest bowiem obowigzana podda¢ sie okreSlonym ogranicze-
niom w swych prawach i wolnoéciach z uwagi na zycie publiczne
oraz prawa i wolnosci innych osob3.

Na gruncie powyzszych ustaleni nalezy udzieli¢ odpowiedzi na
dwa pytania: kiedy monitoring pracownikéw jest prawnie dopusz-
czalny (a zatem nie stanowi naruszenia prawa do prywatnosci,
nie jest on czynem bezprawnym) oraz jakie konsekwencje prawne

8]. Holda, Z. Hotda, D. Ostrowska, J.A. Rybczynska, Prawa cztowieka. Zarys wy-
ktadu, Krakow 2004, s. 136.
9Dz.U. 21977 r., nr 38, poz. 167.
10 Dz.U. 21993 r., nr 61, poz. 284 z p6zn. zm.
1 Cyt. za: M.A. Nowicki, Europejski Trybunat Praw Czlowieka. Orzecznictwo, t. 11,
Krakow 2002, s. 587.
12 Wyrok SR w Otawie z 9 lutego 2010, I K 16/10, Lex Omega nr 1222207.
13 L. Garlicki, Polskie prawo konstytucyjne, Warszawa 2012, s. 101.
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groza pracodawcy, ktéry postepuje wbrew obowiazujacym przepi-
som prawa w tej kwestii.

Monitoring pracownikow
w kontekscie prawa pracy

W zakresie prawa pracy podstawowe znaczenie ma art. 111
Kodeksu pracy (dalej: k.p.). Przepis ten jako jedng z gléwnych zasad
prawa pracy okresla obowigzek poszanowania przez pracodawce
godnoéci i innych doébr osobistych pracownika. O wartosciach tych
nie sposéb méwic¢ w oderwaniu od art. 30 Konstytucji Rzeczypospoli-
tej Polskiej!4. Przyrodzona i niezbywalna godnoé¢ kazdej osoby ludz-
kiej, wyrazona w powolanym przepisie ustawy zasadniczej, jest poje-
ciowo tozsama z wartoscia ujeta w Kodeksie pracy’. Poszukujac
odpowiedzi na pytanie, kiedy pracodawca dopuscil sie naruszenia
godnosci pracownika, warto zwréci¢ uwage na dorobek judykatury.
W jednym z wyrokéw Sad Najwyzszy wskazuje, ze ,dla oceny, czy
doszlo do naruszenia godnosci pracownika [...] nie ma znaczenia,
czy on sam potraktowal okreslone zachowanie jako godzace w jego
dobro osobiste. Reakcja pracownika na takie zachowanie moze mie¢
jednak znaczenie w procesie oceny, czy naruszenie godnosci obiek-
tywnie wystapilo”16. Réwniez orzecznictwo sadéw powszechnych
wskazuje, iz pracodawcy przystuguje prawo do oceny pracownika
i przestrzegania przez niego czasu pracy”. Wydaje sie zatem w pelni
dopuszczalne, by nie naruszajac godnosci i débr osobistych pracow-
nika, stosowaé¢ w tym celu monitoring tak, by méc efektywnie doko-
nywac czynnosci kontrolnych.

14 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U. nr 78,
poz. 483 z p6zn. zm.).

15 L. Florek, T. Zieliniski, Prawo pracy, Warszawa 2009, s. 12.

16 Wyrok SN z 8 pazdziernika 2009 r., Il PK 114,/2009, Lexis.pl nr 2153911.

7 Wyrok SA w Warszawie z 10 pazdziernika 2002 r., III APa 21/2002, Lexis.pl
nr 360928.
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Z problemem prawnej dopuszczalnosci monitoringu w miejscu
pracy koresponduje art. 94 pkt 2 k.p., ktéry okresla obowigzek praco-
dawcy do organizacji pracy w sposéb zapewniajacy pelne wykorzy-
stanie czasu pracy, jak réwniez osigganie przez pracownikéw, przy
wykorzystaniu ich uzdolniert i kwalifikacji, wysokiej wydajnosci
i nalezytej jakosci pracy. Narzedziem stuzacym osigganiu rezultatéw
okredlonych w tym przepisie jest wlasnie monitoring. Pozwala on
bowiem na ograniczenie zachowan pracownikéw wplywajacych na
zmniejszenie ich efektywnosci i nienalezycie wykorzystany czas pra-
cy, np. korzystanie z Internetu czy telefonu do celéw innych niz bez-
posrednio zwigzane z wykonywang praca. W sposob naturalny wia-
Sciciel przedsiebiorstwa dazy do ochrony mienia wchodzacego
w jego sklad, do czego niezwykle pomocne, a czasem tez pelnigce
funkcje prewencyjng sa kamery. Wypada wspomnie¢, ze takze pra-
cownik obowigzany jest do dbania o dobro zakladu pracy i ochrony
jego mienia, stosownie do art. 100 pkt 4 in principio k.p. Argumentem
wysunietym przez Ministra Pracy i Polityki Spotecznej w odpowiedzi
na przytoczong interpelacje, ktéry uzasadnia dopuszczalnosé stoso-
wania kamer w zakladzie pracy, jest status prawny pracodawcy
okreslony przez odpowiednie przepisy prawa pracy, jak tez cigzaca
na nim wylaczna odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza za szkody wy-
rzadzone przez pracownika, uregulowana w art. 120 k.p. Niniejsza
sytuacja prawna wzmaga u pracodawcy che¢ objecia kontrolg dziatan
podejmowanych przez pracownikéw, a zwigzanych z wykonywa-
niem obowigzkéw stuzbowych, co wydaje sie w pelni uzasadnione,
czy wrecz pozadane.

Wedlug Ministra Pracy i Polityki Spolecznej stosowanie przez
pracodawce monitoringu z wykorzystaniem kamer moze mie¢ miej-
sce w przypadku kontroli nalezytego wykonywania pracy przez
podwladnych, a takze ochrony mienia zakladu pracy przed rozma-
itymi niebezpieczeristwami i ewentualna szkoda. Conditio sine qua non
powyzszego uprawnienia stanowi obowiazek nienaruszania przy
tym doébr osobistych os6b poddanych takiej kontroli.

Zdaniem Ministra nie jest zasadniczo wymagana zgoda pracow-
nika na sprawowanie kontroli przy uzyciu kamer. Jednak z uwagi na
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poszanowanie débr osobistych podwladnych pracodawca powinien
poinformowa¢ ich o stosowaniu tego typu kontroli czynnosci pra-
cowniczych. Moze temu stuzy¢ np. regulamin pracy. Nalezy jednak
pamietad, ze nie kazde pomieszczenie w zakladzie pracy moze by¢
objete monitoringiem. Jest to zrozumiate, jesli zwréci sie uwage na cel
stosowania kamer. Spod monitoringu zasadniczo wylaczone sa po-
mieszczenia socjalne, takie jak: szatnie, stolowki czy toalety, co wigze
sie z prawem do poszanowania prywatnosci jednostki. Instalacja ka-
mer do monitoringu w wymienionych miejscach w warunkach nor-
malnych nie znajduje uzasadnienia.

Na marginesie warto wspomnie¢ o relacji poddawania pracow-
nikéw monitoringowi a czynem mobbingu okreslonym w art. 943 k.p.
W judykaturze ugruntowane jest stanowisko, ze aby méc méwié
o wystgpieniu mobbingu, musza by¢ spelnione koniunkcyjnie wszyst-
kie jego przestanki’8. Jedna z nich jest cel sprawcy, jakim jest che¢ po-
nizenia lub o$mieszenia pracownika. W takiej sytuacji monitorowanie
per se musialoby stuzy¢ powyzszym celom. Pomijajac trudnos¢ dowo-
dowg, a skupiajac si¢ na wypracowanych przez orzecznictwo i dok-
tryne prawa przypadkach zaliczanych do mobbingu, nalezy raczej
uznad, iz monitoringu samego w sobie, mimo subiektywnie nega-
tywnych odczué¢ mogacych wystapi¢ u pracownikéw mu podda-
wanych, nie mozna zaliczy¢ do mobbingu.

Monitoring a dobra osobiste pracownika

Dokonujac analizy wplywu monitoringu na sytuacje prawna
pracownika w kontekscie naruszenia jego dobr osobistych, warto od-
wolac sie do wlasciwych przepiséw Kodeksu cywilnego (dalej: k.c.).
Odestanie to ma normatywna podstawe w art. 300 k.p. i stanowi
przyklad wypelnienia luk w przepisach prawa pracy?. W przypad-

18 Wyrok SN z 5 grudnia 2006 r., II PK 112/06, Lexis.pl nr 1614447.
19 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (Dz.U. z 2014 r., poz. 121).
20 Por. K. Kolasiniski, Prawo pracy i zabezpieczenia spolecznego, Torun 2001, s. 52 i n.
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ku bezprawnego naruszenia dobr osobistych aktualizuje si¢ odpo-
wiedzialno$¢ cywilnoprawna po stronie pracodawcy. Ugruntowa-
nie stanowisko judykatury wskazuje, iz , dzialanie w ramach obo-
wiazujacego porzadku prawnego nie jest bezprawne, jezeli
prowadzi do naruszenia débr osobistych lub ich zagrozenia, ale na-
stepuje w ramach tego porzadku”?!. Wczesniej jednak nalezy usta-
li¢, z jakim dobrem osobistym mozemy mie¢ do czynienia. Z pew-
nodciag na pierwszy plan wysuwa sie wspomniane prawo do
prywatnosci, majace pierwotnie normatywng podstawe w art. 47
Konstytucji oraz prawo do ochrony danych osobowych z art. 51
ustawy zasadniczej. W tym kontekscie przejawem prawa do pry-
watnoéci jest takze wolno$¢ komunikowania sie, obejmujaca oprocz
korespondencji, wszelkiego typu kontakty interpersonalne?2. W dok-
trynie prawa konstytucyjnego zasade prawa do zachowania w ta-
jemnicy informacji dotyczacej wlasnej osoby (art. 51 Konstytucji)
nazywa sie autonomia informacyjng i uznaje sie ja za jeden z ele-
mentow prawa do prywatnosci sensu largo?.

Kluczowe znaczenie dla ochrony doébr osobistych ma art. 23 k.c.,
zawierajacy ich katalog o charakterze otwartym, a wprost wymie-
niajacy tajemnice korespondencji, ktéra moze réwniez by¢ przed-
miotem monitoringu ze strony pracodawcy. Warto zaznaczy¢, ze
roszczenia ochronne wyrazone w art. 24 k.c., przystugujace osobie,
ktorej dobra osobiste zostaly naruszone w sposéb bezprawny, nie sa
eliminowane przez jakiekolwiek przepisy pozakodeksowe, takze
odnoszace sie do ochrony doébr osobistych?*. Nalezy powtérzy¢ za
doktryna prawa, ze dla ochrony tajemnicy korespondencji nie ma
znaczenia jej forma oraz sposob prowadzenia, zatem rozwdj techno-

2t Wyrok SN z 20 lutego 1995 r.,  CRN 250/ 95, Lexis.pl nr 354322.

2 <http:/ /www.hrk.pl/pl/home/moja_kariera/prawo_pracy/Prawo_pracow
nika_do_prywatno%C5%9Bci_a_monitoring_w_miejscu_pracy.aspx> [dostep: 22.07.
2014].

2 ]. Oniszczuk, Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej w orzecznictwie Trybunatu
Konstytucyjnego na poczqtku XXI w., Krakow 2004, s. 468.

2 7. Radwarnski, Prawo cywilne - czes¢ ogolna, Warszawa 1997, s. 156.
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logiczny nie prowadzi do ostabienia tej ochrony?. Dlatego takiej
samej ochronie podlegaja tradycyjne metody korespondencji, jak
i komunikacja internetowa?°.

Aby pracodawca nie narazit sie na odpowiedzialnoé¢ cywilno-
prawng, powinien korzysta¢ z monitoringu w sposob nienaruszaja-
cy débr osobistych pracownikéw, a zatem jego dzialanie nie moze
mie¢ znamion bezprawnosci. Zakres odpowiedzialnosci pracodaw-
cy za naruszenie dobr osobistych pracownika wykracza jednak po-
za czyny, ktérych sprawca byl wylacznie dany pracodawca.
W Swietle orzecznictwa Sadu Najwyzszego , obowiazek pracodaw-
cy szanowania doébr osobistych pracownika obejmuje takze zapo-
bieganie i przeciwdzialanie naruszaniu tych débr przez innych,
podlegtych mu pracownikéw”?’. Wobec przytoczonej tezy nasuwa
sie¢ wniosek, iz pracodawca, wydajac np. polecenie swojemu pod-
wladnemu polegajace na dokonywaniu przez niego kontroli roz-
moéw  telefonicznych albo odwiedzanych przez pozostatych pra-
cownikow stron internetowych, musi réwniez zadba¢ o to, by przy
wykonywaniu tych czynnosci 6w delegowany do nich pracownik
nie dopuscil sie naruszenia débr osobistych oséb poddawanych
monitoringowi. Sytuacja, w ktorej doszloby do takiego naruszenia,
aktualizuje odpowiedzialnoé¢ cywilnoprawng pracodawcy na
podstawie art. 416 k.c. (ma wiec ona charakter odpowiedzialnosci
deliktowej).

Ani pracodawca, ani delegowany przez niego pracownik nie
ma np. prawa podstuchiwaé¢ prywatnych rozméw  telefonicz-
nych podwladnych, jak réwniez przegladac ich osobistej korespon-
dencji czy dokonywac jakichkolwiek innych czynnosci monitoringu
poza godzinami pracy godzacych w prawo do prywatnosci pod-
wladnego.

% M. Pazdan, [w:] K. Pietrzykowski (red.), Kodeks cywilny. Komentarz, Warszawa
2008, s. 136.

26 B. Kunicka-Michalska, [w:] A. Wasek (red.), Kodeks karny. Komentarz, War-
szawa 2005, s. 562.

27 Wyrok SN z 2 lutego 2011 r., I PK 189/2010, Lexis.pl nr 2805966.
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Czynno$¢ monitorowania pracownikéw stanowi przetwarzanie
danych osobowych w rozumieniu art. 7 pkt 2 ustawy o ochronie
danych osobowych (dalej: u.0.d.0.)®, z czym wiaza sie dla praco-
dawcy okreslone konsekwencje prawne, chociazby w postaci obo-
wiazku odpowiedniego zabezpieczenia zgromadzonych danych,
np. stosownie do art. 26 u.o.d.o.

Opisana sytuacja obejmuje nie tylko przypadki wgladu praco-
dawcy w korespondencje mailowa czy rozmowy telefoniczne
(oczywiScie w ramach wykonywanej pracy), ale rowniez monito-
ring stron internetowych, stosowanie geolokalizacji samochodéw
stuzbowych czy uzywanie kamer w zakltadzie pracy. Co do zasady
uznaje sie, ze podmiot przetwarzajacy cudze dane osobowe powi-
nien uzyskac¢ wyrazna zgode od osoby, ktérej dane zamierza prze-
twarzad, stosownie do art. 23 pkt 1 u.o.d.o. Poza przypadkiem
danych wrazliwych, dla ktérych ustawodawca przewiduje obligato-
ryjna forme pisemna zgody (art. 27 ust. 2 pkt 1 u.o.d.o.), akceptacja
pracownika moze by¢ wyrazona w dowolnej formie. Co istotne,
niewyrazenie przez pracownika zgody na monitoring poczty elek-
tronicznej lub rozmoéw telefonicznych moze stanowié¢ podstawe do
wypowiedzenia umowy o prace przez pracodawce. Zgoda pracow-
nika na poddanie si¢ monitoringowi nie bedzie konieczna w sytua-
qji, gdy przetwarzanie danych osobowych przez pracodawce bylo-
by niezbedne do osiggniecia prawnie usprawiedliwionych celéw
(np. zapobiezenia kradziezom czy ograniczenia korzystania w pry-
watnych telefonéw komorkowych w czasie pracy). Ciezar dowodu,
ze stosowane metody sa adekwatne do zamierzonych celéw, ktére
sa prawnie dopuszczalne, spoczywa jednak na pracodawcy.

Trzeba tez podkresli¢, ze w kazdym innym przypadku pracow-
nik powinien wyrazi¢ zgode na objecie go monitoringiem przez
pracodawce. W §lad za judykatura wypada zaznaczy¢, ze wszystkie
aspekty zgody na przetwarzanie danych osobowych muszg miec¢
charakter wyrazny i by¢ jasne dla pracownika. ,Czynnosci takiej nie

28 Ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych (Dz.U. z 2014 r.,
poz. 1182 z p6zn. zm.).
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konwaliduje pdzniejsze poinformowanie o tresci regulaminu ani
mozliwoé¢ zgloszenia zastrzezenn wobec pewnych form przetwa-
rzania danych”?.

Monitoring w swietle prawa karnego

Odpowiedzialnoé¢ pracodawcy w kwestii monitoringu moze
przybiera¢ posta¢ odpowiedzialnoéci karnoprawnej. Realizacje
prawa do tajemnicy komunikowania si¢ zabezpiecza art. 267 Ko-
deksu karnego (dalej: k.k.)%. Norma prawna zakodowana w tym
przepisie zakazuje uzyskiwac¢ osobie nieuprawnionej dostepu do
informacji dla niej nieprzeznaczonej, jak réwniez do systemu infor-
matycznego, a takze ujawniania tego typu informacji innej osobie.
Czyny te zagrozone sa karg grzywny, ograniczenia wolnosci badz
pozbawienia wolnosci do lat 2, stanowigc tym samym wystepek.
Jako przestepstwo stypizowany jest rowniez czyn polegajacy na
ujawnianiu innej osobie informacji, ktéra zostala uzyskana w spo-
s6b okreslony w art. 267 § 1-3 k.k.3! Ustawa wskazuje w poszcze-
golnych paragrafach tego artykutu takie metody, jak: uzyskanie bez
uprawnienia dostepu do informacji nieprzeznaczonej dla sprawcy
czynu, otwarcie zamknietego pisma, podlaczenie sie do sieci tele-
komunikacyjnej oraz przetamanie albo omijanie elektronicznego,
magnetycznego, informatycznego lub innego szczegélnego jej za-
bezpieczenia. Na mocy § 2 art. 267 k.k. penalizacji podlega réwniez
czyn polegajacy na uzyskaniu bez uprawnienia dostepu do catosci
lub czedci systemu informatycznego. Sad Rejonowy w Otlawie
w tezie jednego z wyrokow dotyczacego powolanego wyzej przepi-
su wskazal, ze ,dopuszczalne jest nagrywanie rozméw pracowni-
koéw, podwtadnych albo ustalanie pozycji danej osoby z wykorzy-

2 Wyrok NSA z 4 kwietnia 2003 r., I SA 2135/2002, Lexis.pl nr 361387.

30 Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks karny (Dz.U. nr 88, poz. 553
z pdzn. zm.).

31 L. Gardocki, Prawo karne, Warszawa 2009, s. 314.
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staniem urzadzen telekomunikacyjnych bez zgody pracownika.
Osobng kwestig jest natomiast mozliwos¢ wykorzystania uzyska-
nych w ten sposéb danych w innym postepowaniu, w szczeg6lnosci
karnym”32,

W kontekscie monitoringu duze znaczenie ma takze art. 267
§ 3 k.k., na mocy ktérego karze wymienionej w § 1 rzeczonego arty-
kutu podlega takze ten, kto w celu uzyskania informacji, do ktérej
nie jest uprawniony, zaklada lub postuguje si¢ urzadzeniem pod-
stuchowym, wizualnym albo innym urzgdzeniem lub oprogramo-
waniem. Mozna zatem stwierdzié, ze odpowiedzialno$¢ karno-
prawna pracodawcy aktualizuje sie w sytuacji, w ktérej uzyskuje on
dostep do informacji o pracowniku bez posiadania do tego stosow-
nego upowaznienia (wynikajacego z przepisow prawa badz woli
osoby bedacej dysponentem takiego upowaznienia)®. Doda¢ nale-
zy, ze przestepstwo stypizowane w art. 267 § 3 kk. ma charakter
formalny, wobec czego warunkiem karalnoéci jest nie samo sku-
teczne uzyskanie informacji, ale podjecie opisanych w niniejszym
przepisie dzialan do tego celu zmierzajacych.

Odnoszac sie do monitoringu z wykorzystaniem kamer, trzeba
mie¢ takze na uwadze odpowiedzialnos¢ cigzacq na pracodawcy,
polegajaca na koniecznosci zapewnienia przez niego, aby zgroma-
dzone materialy nie byly udostepniane osobom nieupowaznionym.
Podstawa prawna tego typu odpowiedzialnosci znalazta swéj nor-
matywny wyraz poza Kodeksem karnym - w art. 51 ust. 1 u.o.d.o.,
ktéry zawiera norme prawng przewidujaca kare grzywny, ograni-
czenia wolnoéci badz pozbawienia wolnosci do roku dla tego, kto
administrujac zbiorem danych lub bedac obowigzanym do ochrony
danych osobowych, udostepnia je lub umozliwia do nich dostep
osobom nieupowaznionym. Takze naruszenie (cho¢by nieumyslne)
obowigzku zabezpieczenia danych przed ich zabraniem przez oso-
be nieuprawniong, uszkodzeniem lub zniszczeniem obwarowane
jest sankcja karng wyrazong w art. 52 u.o.d.o.

32 Wyrok SR w Olawie z 9 lutego 2010 r., I K 16/10, Lex Omega nr 1222207.
3 T. Bojarski (red.), Kodeks karny. Komentarz, Warszawa 2013, Lexis.pl.
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Monitoring w kontekscie prawa Unii Europejskiej

Zwracajac uwage jedynie na najbardziej donioste akty prawa
Unii Europejskiej w przedmiotowej sprawie, nalezy w pierwszej
kolejnosci odwota¢ sie do Karty Praw Podstawowych Unii Europej-
skiej (dalej: KPP)3. Niniejszy akt prawny, majacy moc wiazaca taka
sama jak traktaty (a wiec zaliczany do prawa pierwotnego UE)%®,
w art. 7 wyraza prawo kazdego czlowieka do poszanowania zycia
prywatnego i komunikowania sie. Warto zauwazy¢, ze tradycyjnie
ujmowane w wiekszosci aktow normatywnych prawo do poszano-
wania ,tajemnicy korespondencji” w KPP przybralo forme prawa
do poszanowania ,, komunikowania sie” w odpowiedzi na stale do-
konujacy sie postep technologiczny.

Art. 8 ustanawia z kolei prawo kazdej jednostki do ochrony da-
nych osobowych, ktore jej dotycza. KPP w ust. 2 tego artykulu na-
kazuje rzetelne przetwarzanie tych danych w okreélonych celach
i za zgoda zainteresowanej osoby lub na innej uzasadnionej pod-
stawie przewidzianej ustawa.

Prawo do ochrony danych osobowych dla kazdej osoby wyraza
réwniez art. 16 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej’e. Wo-
bec bezposredniej skutecznosci niniejszych aktow prawa unijnego
i ich obowigzywania na obszarze calej Unii Europejskiej nalezy
przyjaé, iz jako integralna czeé¢ porzadku prawnego panstw czlon-
kowskich moga one takze stanowi¢ podstawe odpowiedzialnosci
prawnej pracodawcy wobec pracownika za naruszenie jego praw
podstawowych poprzez niezgodne z prawem korzystanie z szeroko
pojetego monitoringu¥. Jednak przytoczone przepisy jako samo-
dzielna podstawa prawna odpowiedzialnosci pracodawcy stanowia

3 Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej z dnia 14 grudnia 2007 r.
(Dz.Urz. UE C 2007, Nr 3030, s. 1).

% J. Barcz, M. Gérka, A. Wyrozumska, Instytucje i prawo Unii Europejskiej, War-
szawa 2012, s. 331.

3 Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej z dnia 13 grudnia 2007 r.
(Dz.Urz. UE L 2012, Nr 112, poz. 21).

37 E. Skibinska, Prawo Unii Europejskiej, Warszawa 2009, s. XVL.
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wcigz niezwykle rzadki przypadek. Mozna jednak przyja¢, iz spo-
teczna $wiadomos¢ praw przystugujacych kazdemu obywatelowi
Unii Europejskiej bedzie wzrasta¢, a zatem powolywanie si¢ na
przepisy unijne zyska na znaczeniu w praktyce sagdowej poszcze-
golnych panstw cztonkowskich UE.

Uwagi koncowe

Dokonana analiza zwraca uwage jedynie na kluczowe praw-
ne aspekty monitoringu stosowanego przez pracodawce wobec
swoich pracownikéw. Wykorzystanie kamer do obserwacji pracy
0s6b zatrudnionych nie jest jednak obwarowane wymogiem uzy-
skania ich uprzedniej zgody. Inaczej przedstawia sie sytuacja moni-
torowania korespondencji czy rozméw telefonicznych (,tajemnica
komunikowania sie”). W kwestii prawnej dopuszczalnosci objecia
pracownikéw monitoringiem nalezy mie¢ na uwadze obowiazujace
unormowania prawne, szczegdlnie w sferze ochrony danych oso-
bowych, prawa pracy oraz przepiséw dotyczacych ochrony débr
osobistych, zaré6wno w wymiarze krajowym, jak i europejskim. Jak
wynika z analizy, odpowiedzialno$¢ pracodawcy w zwiazku z obje-
ciem monitoringiem pracownikéw nie zawsze ma taki sam charak-
ter prawny. W zaleznosci od czynu dokonanego przez pracodawce
mozemy mie¢ do czynienia z odpowiedzialnoscig cywilnoprawna
lub tez karnoprawng. Na marginesie warto zaznaczy¢, ze pokrzyw-
dzony w postepowaniu karnym moze az do rozpoczecia przewodu
sadowego na rozprawie gléwnej wytoczy¢ przeciwko oskarzonemu
powoddztwo cywilne w celu dochodzenia w tym postepowaniu
roszczenn majatkowych wynikajacych bezposrednio z popelnienia
przestepstwa3é,

Nie ulega watpliwosci, ze w dobie cigglego rozwoju technologii
informacyjnej wzrasta¢ bedzie spoleczne znaczenie prawnej ochro-

38 Art. 62 ustawy z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks postepowania karnego (Dz.U.
nr 89, poz. 555 z pdézn. zm.).
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ny tajemnicy komunikowania si¢ oraz szeroko pojetego prawa do
prywatnosci. Nalezy zatem powtérzy¢ postulat de lege ferenda, aby
w ustawodawstwie dotyczacym prawa pracy ujeto w sposéb jedno-
znaczny i precyzyjny przepisy dotyczace problematyki stosowania
réznych form monitoringu wobec pracownikéw tak, aby nie musie¢
stosowac positkowo przepisow Kodeksu cywilnego, jak ma to miej-
sce de lege lata. Z pewnoscia taki zabieg ustawodawcy przyczynitby
sie do klaryfikacji obowigzujacych norm prawnych w tym zakresie,
a zatem do poprawy sytuacji prawnej zarowno pracownikéw (po-
przez okreslenie przystugujacych im instrumentéw prawnych
w celu ochrony ich praw i wolnosci), jak réwniez pracodawcéw
(poprzez wytyczenie granic dopuszczalnosci stosowania monito-
ringu z uwagi na interes prowadzonej przez nich dziatalnosci go-
spodarczej).

Jest bowiem oczywiste, ze problematyka monitoringu pracow-
nikow prowadzi do kolizji intereséw tych dwoéch podmiotéw sto-
sunku pracy. Pracodawca dazy bowiem do maksymalizacji wydaj-
nosci i rzetelnego wykonywania obowigzkéw przez pracownikéw,
natomiast osoby zatrudnione na umowe o prace (czy szerzej: wszy-
scy pracownicy w danym przedsiebiorstwie) pragng mie¢ zagwa-
rantowane przestrzeganie ich praw i wolnoéci jako jednostek. Po-
godzenie tych dwoch, czasem sprzecznych, intereséw moze
nastreczaé trudnosci wobec niejednoznacznosci przepisow i zawar-
tych w nich klauzul generalnych oraz z uwagi na wysoki stopier
wladzy dyskrecjonalnej organéw sadowych przy rozpatrywaniu
konkretnych spraw. Wprowadzenie dodatkowych przepiséw do
systemu prawa pracy (badZ w ramach obecnie obowigzujacego Ko-
deksu pracy, badz nowa ustawa) znaczaco poprawiloby sytuacje
kazdej ze stron stosunku pracy, jak tez mogloby przyczynic¢ sie do
zapobiezenia wielu naduzyciom prawa. Trzeba bowiem pamietac,
Ze wyzwania stojace przez ustawodawca w zwigzku z nieustannym
rozwojem technik monitorowania podwladnych beda tylko nara-
sta¢, a odpowiednie stosowanie ogélnych przepiséw o ochronie
doébr osobistych i danych osobowych, wobec specyfiki stosunku
pracy, powinno by¢ jedynie stanem przejsciowym.
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Streszczenie

Postep technologiczny, zauwazalny takze w dziedzinie elektroniki,
wplywa na coraz wieksza dostepnoé¢ urzadzen stuzacych do monitoringu.
W zwiagzku z tym pojawia si¢ problem prawnej regulacji dopuszczalnosci
objecia monitoringiem pracownikéw przez pracodawce oraz wynikajacych
z tego konsekwencji natury prawnej, wystepujacych nie tylko na polu pra-
wa pracy, lecz takze prawa cywilnego, konstytucyjnego i unijnego. Wbhrew
dosy¢ powszechnemu przekonaniu monitoring nie obejmuje jedynie ob-
serwacji za pomoc kamer, lecz takze kontrolowanie wykazéw polaczen
telefonicznych, korespondencji mailowej, odwiedzanych witryn interneto-
wych, geolokalizacje samochodéw stuzbowych pracownikéw, a nawet
podstuchiwanie stuzbowych rozméw telefonicznych.

W artykule oméwiono kluczowe przepisy prawne dotyczace stosowa-
nia monitoringu wobec podwladnych. Analizie poddano odpowiednie
przepisy Konstytucji RP (prawo do poszanowania prywatnosci i tajemnicy
korespondencji), Kodeksu pracy (zwlaszcza w kontekscie godnosci pra-
cownika), Kodeksu cywilnego (ochrona débr osobistych), Kodeksu karne-
go (bezprawne uzyskanie informacji), ustawy o ochronie danych osobo-
wych oraz aktéw prawnych zawieranych na poziomie miedzynarodowym
i w ramach Unii Europejskiej. W odniesieniu do poszczegélnych ustaw
zaprezentowano takze stanowisko doktryny i judykatury. W konkluzji
przedstawiono postulat jednoznacznego i pelnego unormowania proble-
matyki monitoringu pracownikéw w systemie prawa pracy z uwagi na
specyfike samego stosunku pracy oraz w celu uniknigcia naduzy¢ zaré6wno
ze strony pracodawcéw, jak i pracownikéw.

A monitoring toward employees
and the legal responsibility of employers

Summary

Technological progress visible also within the area of electronics is
increasingly influencing the availability of monitoring devices. Therefore,
there is a significant problem of legal regulations referring to the accepta-
bility of eavesdropping employees by employers. The article also identifies
legal consequences of the above-mentioned actions within the context of
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labour law, civil law, constitutional law and law of the EU. Contrary to the
understanding of what monitoring is, it does not only cover the question of
closed-circuit television (CCTV), but it also refers to control of billings and
e-mails, history of website search engines, geolocation of company cars and
even tapping telephone lines.

The article presents vital regulations on the use of monitoring against
the subordinates. The following applicable provisions were analyzed: the
Constitution of the Republic of Poland (right to privacy, confidentiality of
correspondence), the Civil Code (protection of personal interests), the La-
bour Code (worker’s dignity), the Criminal Code (unlawful access to in-
formation) and the Personal Data Protection Act, as well as the acts of in-
ternational and EU law. With reference to the above-mentioned acts, the
standpoint of jurisprudence and judicature was depicted as well. In the
conclusion, the author proposed de lege ferenda postulates of a comprehen-
sive and standardised settlement of the issue in question regarding the la-
bour law system because of a specificity of the employment relationship
and in order to prevent from the abuses both on the side of the employees
and employers.





