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I. Uzasadnienie wyboru tematu

Prywatno$¢ jest warto$cia, ktorej znaczenie coraz wyrazniej jest dostrzegane tak przez
prawodawce polskiego, jak i europejskiego. I chociaz akty prawne ksztaltujace prawo pracy
do$¢ oszczednie postuguja si¢ pojeciem prywatnosci, to nie sposob nie zauwazyé, ze wiele
z nich istotnie wptywa na ochrong prywatnos$ci. Stad tez dynamiczny rozwdj ustawodawstwa
odnoszacego sie, chocby posrednio, do ochrony prywatnos$ci stanowi o koniecznosci zbadania
stanu legislacji w tym zakresie.

Precyzyjne okre$lenie zakresu pojecia prywatnosci znajdujacego zastosowanie do
wszystkich podmiotow ochrony wydaje si¢ zabiegiem wrecz niemozliwym, a to z uwagi na
wielowymiarowo$¢ tego pojecia, ktorego specyfika nakazuje dokonywaé jego interpretacji
zarowno przy wyznaczeniu czynnikéw obiektywnych, jak i subiektywnych. To, co dla pewnej
jednostki stanowi przedmiot prywatnos$ci, inna jednostka moze uznawaé za przynalezne do
sfery publicznej, takze w stosunkach pracy. Dylematy tego rodzaju ujawniaja si¢ jeszcze
wyrazniej w odniesieniu do ujmowania danej okoliczno$ci jako przedmiotu ochrony
prywatnosci. Jednostka — tak osoba fizyczna, jak i jednostka organizacyjna - moze uznawac ja
za pochodzacy ze sfery prywatnej, jednak nie nadawac jej takiego znaczenia lub nie uznawacé
jej za wymagajacg ochrony. Nalezy jednak zauwazy¢, ze wolnos¢ decydowania o zakresie tak
prywatnosci, jak i jej ochrony nie jest niczym nieograniczona, co znajduje potwierdzenie
zarowno w analizowanych w rozprawie przepisach prawa, jak i pogladach doktryny
1 orzecznictwa.

Ztozonos¢ pojgcia prywatnos$ci przemawia wobec tego za tym, aby okresli¢ jego zakres,
ale juz nie definicje legalng. W konsekwencji, przyjmujac pojecie prawa do prywatnosci jako
nieodlagczny element prawnego wyznaczenia przedmiotu ochrony, konieczne staje si¢
okreslenie mozliwych $rodkow ochrony prywatnosci i dokonanie oceny ich skutecznosci
wobec aktualnych wyzwan na rynku pracy. Otoczenie spoteczno-gospodarcze, zmieniajace si¢
dynamicznie w zwigzku z rozwojem nowych technologii w istotny sposob wplywa na coraz to
nowe plaszczyzny wzajemnej ingerencji w prywatno$¢ obu stron stosunku pracy. Mnogo$é
nowych narzedzi technologicznych, w tym opartych na mechanizmach sztucznej inteligencji,
nadajacych si¢ do zastosowania w srodowisku pracy, powinno kierowaé uwage legislatywy na
konieczno$¢ zabezpieczenia pracownika przed bezprawng ingerencja pracodawcy w sferg
prywatno$ci. Z drugiej za$ strony, powszechno$¢ wykorzystywania rozmaitych technologii

przez pracownikow, tak w sferze zawodowej, jak 1 w sferze prywatnej, moze stwarzaé



mozliwo$ci naruszenia prywatno$ci pracodawcy. Konieczne w takim stanie rzeczy stato si¢
dokonanie analizy zakresu dopuszczalnej ingerencji w prywatno$¢ kazdej ze stron stosunku
pracy oraz przyshugujacych im §rodkdw ochrony tej wartosci.

Jednocze$nie nalezy zauwazy¢, ze w aktualnym stanie prawnym, zmierzenie si¢
|z problematyka ochrony prywatnosci stron stosunku pracy, w szczegdlnosci w odniesieniu do
srodkow tej ochrony, wymagalo podjecia analizy interdyscyplinarnej, z uwzglednieniem
mechanizmow zarysowanych zar6wno w prawie pracy, jak i w innych gateziach prawa.

Nalezy przy tym zauwazy¢, ze o ile problematyka prywatnosci pracownika jest
przedmiotem rozwazan w doktrynie, o tyle dotychczas prywatno$¢ pracodawcy nie byla
przedmiotem kompleksowej analizy. Podobnie, dostrzega si¢ brak rozwazan w odniesieniu do
kolizji, jaka moze w okreslonych przypadkach zachodzi¢ pomigdzy normami gwarantujgcymi
ochrong prywatno$ci pracownika i pracodawcy. Ten interesujacy aspekt stal zatem takze

u podstaw zainteresowania niniejszej rozprawy.

I1. Przedmiot i cel rozprawy oraz metody badawcze

Rozprawa doktorska koncentruje si¢ na pojeciu prywatnosci jako wartosci chronionej
obu stron stosunku pracy. Jako ze w naukach prawnych poj¢ciem nierozerwalnie zwigzanym
z ,,prywatnoscia” jest ,,prawo do prywatnosci’ niniejsza dysertacja obejmuje takze rozwazania
w tym zakresie. Dla porzadku i przejrzystosci terminologicznej w rozprawie przyj¢to
rozroéznienie poje¢ ,,prywatnosci”’ i ,,prawa do prywatnosci”’, uznajac prywatno$¢ za dobro
chronione, a prawo do prywatno$ci za prawo do ochrony tej wartosci i zespot srodkow tej
ochrony, zaré6wno o charakterze prewencyjnym, porzadkowym i dyscyplinujacym, jak
1 kompensacyjnym a takze represyjnym.

Celem rozprawy doktorskiej byta analiza problematyki ochrony prywatnosci obu stron
stosunku pracy oraz ukazanie regulacji prawnych wyznaczajacych zakres chronionej
prywatno$ci, dopuszczalnej ingerencji w t¢ sfer¢ przez druga strong¢ stosunku pracy oraz
srodkow ochrony zwigzanych z wkroczeniem w sfer¢ prywatng tak pracownika, jak
i pracodawcy. Przeprowadzona analiza obejmowata zar6wno przepisy prawa, jak i poglady
doktryny i judykatury zarowno w odniesieniu do poj¢cia prywatnosci i prawa do prywatnosci
w 0g6lnosci, jak 1 w ujeciu prawa pracy oraz innych gatezi prawa majacych wplyw na zakres

ochrony prywatnosci jako wartosci przynaleznej pracownikowi i pracodawcy.



ZYozono$¢ podejmowanej problematyki nakazata okreslenie trzech celow badawczych.
Pierwszym z nich bylo ustalenie zakresu prywatnosci obu stron stosunku pracy. Za kolejny cel
badawczy przyjeto okreslenie granic dopuszczalnej ingerencji kazdej ze stron stosunku pracy
w prywatnos¢ drugiej strony. O ile dysponowanie przez pracownika sferg prywatnosci nie
budzi, w $wietle pogladow doktryny i judykatury, watpliwosci, o tyle w odniesieniu do
pracodawcy niezbedne stalo si¢ nie tylko rozwazenie, czy w istocie pojecie to przynalezy takze
pracodawcy, ale rdwniez czy przypisanie pracodawcy tej warto$ci, a zatem i prawa do
prywatnosci, uzaleznione jest od formy organizacyjnej w jakiej prowadzi swoja dziatalnos¢.
Trzecim celem badawczym bylo wskazanie S$rodkéw ochrony prywatnosci pracownika
1 pracodawcy oraz ocena ich skutecznosci.

Obowigzujace przepisy prawa, w szczegdlnosci prawa pracy, poglady pismiennictwa
i aktualne orzecznictwo sktonity do przyjecia dla prezentowanej rozprawy tezy badawczej
sprowadzajacej si¢ do tego, ze w aktualnym stanie prawnym w obszarze prawa pracy istnieje
prymat ochrony prywatnosci pracownika nad ochrong prywatno$ci pracodawcy, a przepisy
prawa przyznaja znaczaco szersze gwarancje ochrony tej warto$ci w odniesieniu wiasnie do
pracownika. Niezbedne, wobec tego stalo si¢ podjecie rozwazan dotyczacych oceny zakresu
prywatnosci stron stosunku pracy, kolizji pomigdzy prywatno$cia pracownika a prywatnoscia
pracodawcy, zwigzku prywatno$ci z innymi warto$ciami chronionymi w stosunkach pracy, jak
réwniez funkcji, jaka w stosunkach pracy petni ochrona prywatnosci. Wskazane zostaty takze
odrebnosci w zakresie ochrony prywatno$ci jako wartosci chronionej pracodawcy bedacego
osobg fizyczng i bedacego jednostka organizacyjna.

Zrealizowaniu tak postawionych celow oraz podjeciu si¢ badania przyjetej tezy
wymagato postuzenia si¢ zréznicowanymi metodami badawczymi. I tak metoda historyczna
wykorzystana zostata do ukazania normatywnych i doktrynalnych zrédet ochrony prywatnos$ci
w ogo6lnosci, co w konsekwencji stanowilo podstawe do prowadzenia dalszej analizy juz
odnoszacej si¢ $cisle do ochrony prywatnosci jako wartosci przynaleznej stronom stosunku
pracy. W ograniczonym zakresie, dla pokazania rysu historycznego, wykorzystana zostata
takze metoda prawno-pordwnawcza.

Analiza omawianych zagadnien dokonana zostala w szczegdlno$ci w oparciu o metode
dogmatyczno — prawng, obejmujaca badania najistotniejszych z punktu widzenia prawa pracy
regulacji prawa mig¢dzynarodowego, europejskiego oraz polskiego. Pozwolito to na
interdyscyplinarne ujecie analizowanej problematyki. Podstawa podejmowanych rozwazan
uczyniono takze polskie, migdzynarodowe i europejskie judykaty wptywajace na stanowienie

1 stosowanie krajowego prawa pracy, jak rowniez na zajmowane przez doktryne stanowiska.



Przy tym wykorzystane zostaly zréznicowane metody wyktadni, tj. jezykowa, funkcjonalna
1 systemowa.

Przyjeta struktura rozprawy odpowiada postawionym celom badawczym.
Podejmowang materi¢ podzielono na sze$¢ rozdzialdw, do ktérych wprowadzenie obejmujace
rozwazania natury ogolnej zawarto w ,Uwagach wstepnych”. W pierwszym z nich
zaprezentowano pojecie prywatnosci i prawa do prywatnosci w ogélnosci, uwzgledniajac
rozwoj koncepcji doktrynalnych i orzeczniczych w prawie krajowym oraz w prawie wybranych
panstw obcych, prezentujac przeglad najistotniejszych regulacji prawnych odnoszacych si¢ do
tych pojec. Rozdziat II poswigcony zostat rozszerzeniu zarysowanej materii na obszar prawa
pracy. Dokonano w nim przegladu Zrédetl prawa istotnych dla ochrony prywatnosci obu stron
stosunku pracy, co stuzylo zarysowaniu zakresow pojec¢ prywatnosci pracownika i pracodawcy.
Analizie tej towarzyszyly rozwazania dotyczace wptywu nowych technologii na wyzwania
1 zagrozenia wobec prywatnosci w stosunkach pracy. Kolejne dwa Rozdziaty (IIl 1 IV) skupiaja
si¢ na zakresie dopuszczalnej ingerencji w prywatno$¢ stron stosunku pracy, obejmujac
w odniesieniu do prywatnosci pracownika w szczegdlnosci problematyke ochrony dobr
osobistych, danych osobowych oraz uprawnien kontrolnych pracodawcy, zas w odniesieniu do
prywatnosci pracodawcy przede wszystkim zakres chronionych tajemnic pracodawcy
1 podstaw zezwalajacych pracownikowi na ich ujawnienie. Z kolei Rozdzialy V i VI zawieraja
analiz¢ srodkdw ochrony prywatnosci obu stron stosunku pracy w uje¢ciu interdyscyplinarnym,
rozumianych zaréwno jako instrumenty prawne stuzace ochronie post factum, jak rdwniez te
prowadzace do wzmocnienia ochrony w taki sposob, aby do naruszenia tej warto$ci nie
dochodzito.

W poszczegolnych rozdziatach koncentrujacych si¢ na zakresie i ochronie prywatnosci
w prawie pracy, z uwzglednieniem najnowszych zmian w tym obszarze, wyszczegdlnione
zostaty tak uwagi de lege lata, jak i postulaty de lege ferenda. Pracg wiencza ,,Uwagi koncowe”
podsumowujace przedmiot rozprawy i prowadzong analize, podkreslajac najistotniejsze

postulaty de lege ferenda.

II1. Wnioski

Podsumowujac zanalizowang materi¢ w obrebie postawionych celow badawczych
w pierwsze] kolejnosci wskazania wymaga, ze w $§wietle dokonanego przegladu stanowisk

doktryny i judykatury nalezy uznaé, iz nie jest mozliwe jednoznaczne okre$lenie definicji



legalnej pojecia prywatnosci, tak w ogolnosci, jak i w obszarze prawa pracy. Sprzeciwia si¢ to
naturze tej warto$ci jako dajacej si¢ zobiektywizowaé, jednak wymagajacej uwzglednienia
czynnika subiektywnego. Za brakiem mozliwosci wyznaczenia definicji pojecia prywatnosci
przemawia takze mnogos$¢ sfer, jakie w jej obrgbie mozna wyr6ézni¢. W niniejszej pracy
przyjeto szerokie ujecie prywatnosci jako warto$ci obejmujacej wiele pomniejszych dobr.
Zabieg ten poczyniono celowo, dla prowadzenia analizy mozliwie jak najbardziej
wyczerpujacej. Nalezy jednak podkresli¢, ze specyfika prywatnosci, nadrzgdnie pojmowane;j
jako dobro osobiste, polega w szczego6lnosci na tym, ze na jej zakres jednostkowy wplywaja
rozmaite czynniki, w szczegodlnosci zakres aktywnos$ci jednostki (tak fizycznej, jak
1 organizacyjnej) oraz waga, jaka ona ochronie danego elementu przypisuje. Nadto, majac na
wzgledzie publicznoprawne aspekty prawa pracy nalezy zauwazy¢, ze okreslenie definicji
legalnej pojecia prywatnosci, w tym jej przestanek mogtoby — w jednostkowych przypadkach
- skutkowa¢ poniesieniem przez pracodawce odpowiedzialno$ci za jej naruszenie przy
jednoczesnym braku woli ochrony tej wartosci przez pracownika. Przeszkéd tych nie mozna
usung¢, a wobec tego stwierdzi¢ nalezy, ze ochrona prywatnosci mozliwa jest nie na skutek
wyznaczenia definicji tego pojecia, ale poprzez zakres§lenie ram prywatnos$ci oraz prawa do
prywatnosci.

W tym kontekscie pojawia si¢ swoisty dualizm przy wyznaczaniu granic prywatnosci.
Ujecie pozytywne, pozwalajace na okres§lenie uniwersalnych granic tego pojecia opiera si¢ na
zatozeniach normatywnych, wynikajacych z przepisow prawa, ktore wyraznie okreslaja prawa
1 obowiazki stron stosunku pracy w odniesieniu do prywatnosci. Za$ ujecie negatywne shuzy
uznaniu okre$lonych dobr lub zdarzen ich dotyczacych za pozostajace poza jej zakresem,
tj. w domenie publicznej. Ostatecznie zatem médwiac o prywatnosci jako o wartosci niedajace;j
si¢ zupelnie zobiektywizowaé nalezy rozumie¢ przez to, ze w relacji pracownik-pracodawca,
poza sytuacjami, gdzie przepis prawa wyraznie to okresla, to podmiot ochrony decyduje co ma
dla niego charakter prywatny. Dotyczy to w szczeg6lnosci pracodawcy, ktoremu przystuguje
do$¢ duza swoboda w okreslaniu zakresu chronionych informacji. Ujgcie to bliskie jest
specyfice autonomii informacyjnej, rozumianej jako prawo jednostki do decydowania
o zakresie informacji ujawnianych na swoj temat. Nalezy przy tym jednak podkresli¢, ze
niekiedy przepisy prawa, w szczegdlnosci odnoszace si¢ do ochrony danych osobowych,
w sposob gwarancyjny okre$laja zakres ochrony prywatnosci, jak ma to miejsce
np. w odniesieniu do zakresu dopuszczalnego gromadzenia danych osobowych pracownika
i obowigzkow z tym zwigzanych. Reguta decyzyjnosci jednostki w odniesieniu do zakresu jej

prywatnosci nie ulega tu zasadniczym zmianom, a to zwazywszy na mozliwo$¢ oparcia



przetwarzania danych osobowych na przestance zgody podmiotu danych. Przestanka ta
powinna by¢ jednak stosowana w stosunkach pracy niezwykle oszczednie zwazywszy na
nierownowage stron, jednak nie mozna catkowicie wykluczy¢ mozliwosci jej wykorzystania.
Niezaleznie od powyzszego, przepisy prawa powinny ksztaltowa¢ prawa i obowiazki stron
stosunku pracy w odniesieniu do prywatnosci w celu gwarancyjnym.

Przyjmujac szeroki zakres pojecia prywatnosci nalezy wskazaé, ze w stosunku do
pracownika poj¢cie to miesci w sobie zycie prywatne, rodzinne, osobiste, intymnosc,
nienaruszalno$¢ mieszkania i domu, tajemnic¢ korespondencji, dane osobowe oraz sferg
zawodowg w zakresie informacji, co do ktorych pracownik ma uzasadniong wole ich
nieujawniania osobom trzecim. Nie mozna przy tym wykluczy¢, ze wzglgdu na zlozony
charakter pojgcia prywatnosci, ze w jego ramach mozliwe bedzie wyodrgbnienie innych
chronionych wartosci, cho¢ zastrzezenia wymaga, ze bedzie to mozliwe w powyzej
zarysowanym zakresie. Do takich dobr nalezy m.in. prawo pracownika do odpoczynku uznane
za dobro osobiste odrebne od zdrowia czy prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy.

Pojeciu prywatnosci pracodawcy rowniez nalezy przypisa¢ szeroki zakres, obejmujac
w szczegllnosci tajemnic¢ korespondencji, nietykalno$¢ pomieszczen oraz tajemnice
pracodawcy, takie jak tajemnica handlowa, tajemnica przedsigbiorstwa, know-how oraz inne
informacje, ktorych ujawnienie mogltoby narazi¢ pracodawce na szkodg. Nalezy przy tym
zauwazy¢, ze granice chronionej prywatno$ci pracodawcy wyznacza w szczegolnosci przepis
art. 100 § 2 pkt 4 k.p. okreslajacy obowigzek dbania o dobro zaktadu pracy, ochrony jego mienia
oraz zachowania w tajemnicy informacji, ktorych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na
szkodg oraz art. 100 § 2 pkt 5 k.p. przewidujacy obowiazek poszanowania tajemnic okreslonych
w odrgbnych przepisach. Warto przy tym podkresli¢, ze zakres chronionych informacji
pracodawcy na podstawie przepisow Kodeksu pracy rozni si¢ od zakresu tajemnicy
przedsigbiorstwa w rozumieniu art. 11 ust. 2 ustawy 16 kwietnia 1993 r. o zwalczaniu
nieuczciwej konkurencji, jako pojecia wezszego 1 takze stanowigcego podstawe ochrony
pracodawcy.

Elementami wspdlnymi prywatnos$ci pracownika i pracodawcy bedacego jednostka
organizacyjng s3 zatem tajemnica korespondencji oraz nietykalno§¢ mieszkania lub
pomieszczen, a w szerokim ujeciu przynalezna obu stronom autonomia informacyjna, ktora
jednak wypelniona zostaje odmienng trescig. Inny jest bowiem charakter informacji dotyczacej

sfery prywatnej pracownika, a inny dotyczacy pracodawcy.



Podmiotowa réznorodno$¢ w zakresie formy prawnej, w jakiej pracodawca organizuje
swoja dzialalno§¢ ma wplyw na zakres przystugujacej mu prywatnosci. O ile zakres
prywatno$ci pracodawcy bedacego osobg fizyczng co do zasady jest zbiezny z zakresem
prywatnosci pracownika, o tyle inaczej ksztattuje si¢ ten zakres w odniesieniu do pracodawcy
bedacego osobg prawng lub jednostka organizacyjng nieposiadajaca osobowos$ci prawnej. Ze
swej natury jednostki te nie moga chociazby posiada¢ zycia prywatnego i rodzinnego, stad spod
zakresu prywatno$ci nalezy wylaczy¢ te elementy przypisywane osobie fizycznej, ktorymi
pracodawca zwazywszy na swg organizacyjng specyfike nie moze dysponowac.

Podkreslenia wymaga takze, ze ocena naruszenia prywatnosci przez druga strong
stosunku pracy musi zosta¢ dokonana przy uwzglednieniu aspektu taczacej strony relacji
pracowniczej, wyltaczajac jako spdr innej kategorii spory dotyczace naruszenia tej wartosci
w obszarze relacji prywatnych pomigdzy stronami.

Podejmujac rozwazania na temat zakresu prywatnosci w stosunkach pracy nie mozna
zapomnie¢ roéwniez o prywatnosci jako warto$ci chronionej osob dzialajacych za pracodawce,
w szczeg6lnosci cztonkdw jego organdw. Nie mozna przyjac, ze naruszenie prywatnosci tych
0sOb oznacza jednocze$nie naruszenie prywatnosci pracodawcy, chociaz zauwazy¢ nalezy, ze
zakresy naruszen moga na siebie nachodzi¢. Szczegdlnie interesujace w tym kontekscie jest,
jak wynika z analizowanego orzecznictwa, ze stawianie nieuzasadnionych zarzutéw pod
adresem pracownikow, moze w konsekwencji godzi¢ w dobra osobiste pracodawcy. Nie dziata
tu jednak zaden automatyzm. Z materia ta taczy si¢ problematyka ochrony dobr osobistych
pracownikow na plaszczyznie cywilnoprawnej, pozostajaca poza zakresem zainteresowania
rozprawy. Nie mozna jednak wykluczy¢ mozliwosci dochodzenia przez pracownika roszczen
wobec pracodawcy za naruszenie jego dobr osobistych ze strony innych pracownikéow lub
wspOtpracownikow.

Rozprawa realizuje takze kolejny cel badawczy obejmujacy okreslenie granic
dopuszczalnej ingerencji jednej ze stron stosunku pracy w prywatnos¢ drugiej. Granice te
ustali¢ nalezy przede wszystkim z uwzglgdnieniem prywatnos$ci jako dobra osobistego, gdyz
ujecie to najpelniej oddaje nature prywatnosci jako wartosci wielowymiarowej. Przy
wyznaczaniu granic niezbedne jest takze odwolanie si¢ do innych niz prawo pracy rezimoéw
prawnych majacych wptyw na zakreslenie ochrony prywatnos$ci stron stosunku pracy. I tak,
wplyw ten beda niewatpliwie mie¢ regulacje prawa cywilnego, karnego i administracyjnego,
w tym wyodrgbnione w ich ramach dziedziny prawa ochrony danych osobowych i prawo
konkurencji. Przepisy prawa — stanowigc przestanke wylaczajaca bezprawno$¢ naruszenia

prywatnos$ci jako dobra osobistego — pozwalaja na okreslenie zakresu dopuszczalnej ingerencji



w t¢ warto$¢. Dokonana w rozprawie analiza prowadzi do wniosku, Ze przestanka uchylenia
bezprawno$ci naruszenia prywatno$ci, w odniesieniu do ochrony pracownika bedzie
najczesciej jego zgoda oraz realizacja prawa podmiotowego pracodawcy, jak rowniez dziatanie
w ramach porzadku prawnego. Natomiast pracownik bedzie moégl uchyli¢ si¢ od
odpowiedzialno$ci za naruszenie prywatnos$ci pracodawcy w szczego6lnosci w oparciu
o przestanke w postaci dzialania w obronie uzasadnionego interesu spotecznego lub
publicznego, a takze na podstawie zgody w zakresie w jakim pracodawca dozwala na
wykorzystywanie okreslonych informacji na jego temat. Nalezy przy tym zauwazy¢, ze zakres
zastosowania w stosunkach pracy przeslanki dziatania w obronie uzasadnionego interesu
spolecznego lub publicznego w odniesieniu do prywatnosci jest wezszy, niz w stosunku do
innych dobr osobistych.

Pozostajac w kontekscie realizacji prawa podmiotowego oraz dziatania w ramach
porzadku prawnego jako najistotniejszych w stosunkach pracy przestanek wylaczajacych
bezprawno$¢ naruszenia prywatnosci jako dobra osobistego nalezy zauwazy¢, ze przepisy
prawa zdecydowanie czgsciej chronig pracownika niz pracodawce a jednocze$nie czegsciej
przewiduja mozliwo$¢ ingerencji w te sfere. W odniesieniu za$ do pracodawcy jest przeciwnie
— ochrona prywatnosci przysluguje mu w wezszym zakresie i ingerencja w to dobro
przewidziana prawem jest istotnie ograniczona. Przeprowadzona analiza doprowadzila do
wniosku, ze w Kodeksie pracy istnieje wyrazny brak réwnowagi pomig¢dzy ochrong dobr
osobistych pracownika i pracodawcy, w tym w odniesieniu do prywatnosci. Podczas gdy, na
podstawie art. 11! k.p. pracodawca zobowigzany jest do poszanowania dobr osobistych
pracownika (w tym prywatno$ci), analogiczna zasada lub obowigzek pracowniczy w stosunku
do pracodawcy nie wybrzmiewaja wprost z przepisow Kodeksu pracy. Obowiazki pracownika
odnoszace si¢ w pewnym sensie do prywatnosci pracodawcy, zawarte w art. 100 § 2 pkt 415
k.p. zbyt wasko okreslajg zakres tej warto$ci, albowiem brakuje w nim chociazby tajemnicy
korespondencji czy nietykalno$ci pomieszczen pracodawcy, stanowigcych istotne sktadowe
pojecia jego prywatnosci. Pozadanym kierunkiem legislacyjnym, wobec tak stwierdzonych
ograniczen, jest uzupelnienie katalogu obowigzkéw pracowniczych zawartego w art. 100 § 2
k.p. o obowigzek poszanowania dobr osobistych pracodawcy, w szczegodlnosci prywatnosci
i renomy (dobrej stawy). To podkreslenie znaczenia ochrony prywatno$ci pracodawcy miatoby
nie tyle walor informacyjny, ale przede wszystkim stanowitoby podstawe normatywna dla
okreslania sankcji prawa pracy wobec pracownika naruszajacego to dobro.

Nalezy jednocze$nie zauwazy¢, ze prawo pracy samoistnie nie kreuje skonczonego

katalogu sytuacji, w ktorych jedna strona stosunku pracy moze wkracza¢ w prywatnos¢ drugiej



ani nie odpowiada wyraznie na pytania o usunigcie kolizji pomigdzy tymi warto§ciami. Aby
zabiegi te staly si¢ mozliwe niezbedne jest siggnigcie po przepisy prawa pochodzace z innych
gatezi, cho¢ istotnie z prawem pracy si¢ faczace. W szczego6lnosci zasygnalizowania wymagaja
bliskie zwigzki prawa pracy z prawem ochrony danych osobowych, ktérego stosowanie ma
duzy wpltyw na prywatnos$¢ pracownika i jej ochrone. Pracodawca nie tylko zobowigzany jest
do zgodnego z prawem gromadzenia danych kandydata do pracy i pracownika, ale takze
w szczegoOlnosci do wlasciwego ich zabezpieczenia m.in. przed nieuprawnionym dostgpem,
zniszczeniem lub utratg. Dane osobowe stanowia istotny element prywatnosci pracownika,
cho¢ nie wyczerpuja one zakresu dobr sktadajacych si¢ na t¢ wartos¢. W tej czesci rozprawa
koncentruje si¢ na mozliwie jak najszerszym wskazaniu obszarow dopuszczalnej ingerencji
w prywatnos$¢ pracownika, w tym w odniesieniu do ochrony danych osobowych.

Pracodawca zobowigzany jest uwzglednia¢ prywatno$¢ pracownika w szczegdlnosci
korzystajac z uprawnien kontrolnych, w tym w odniesieniu do pracy zdalnej (ktora stwarza
wyrazne ryzyka wkroczenia przez pracodawce w te sferg) czy kontroli trzezwosci, stosujac
monitoring wizyjny lub cyfrowy, jak rowniez w szeregu innych obszarach zwigzanych ze
stosunkiem pracy. Naleza do nich przede wszystkim dysponowanie informacja
o wynagrodzeniu lub wizerunkiem pracownika, ingerencja w jego wyglad, przeprowadzanie
oceny pracy, korzystanie z badan psychologicznych lub poligraficznych czy tez korzystanie
z kwalifikowanego podpisu elektronicznego lub podpisu zaufanego dla celow stluzbowych.
Prawo pracownika do prywatnosci chroni go takze przed nieuprawnionym ujawnianiem
informacji ze stosunku pracy.

Z kolei w przypadku pracodawcy ingerencja pracownika w jego prywatnos$¢ jest mozliwa
w szczegOlnosci w zakresie, w jakim informacje obj¢te prywatnoscia zostaja ujawnione przez
pracownika w drodze zgloszenia naruszen prawa, w tym mobbingu, dyskryminacji i innych
zachowan niepozadanych. Obszar ten wymaga aktualnie pilnego doregulowania, gdyz
w dalszym ciaggu do porzadku krajowego nie zostaly transponowane przepisy dyrektywy
2019/1937 o ochronie osob zglaszajacych naruszenia prawa Unii, ktore nie tylko okreslaja
sposoby dokonywania zgloszenia nieprawidtowosci i przestanki ochrony sygnalistow, ale
rowniez odnosza si¢ do skutkéw ujawnienia tajemnicy przedsiebiorstwa, jako istotnego
elementu prywatnos$ci jednostki organizacyjne;.

Nalezy takze zauwazy¢, ze niejednokrotnie prywatno$¢ pracownika spotyka si¢
z prywatno$cia pracodawcy, co w szczego6lnosci obrazuje praktyka stosowania monitoringu
aktywnosci pracownika w postaci monitoringu wizyjnego lub cyfrowego. Monitoring wizyjny

ma stuzy¢ m.in. zapewnieniu zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogtoby
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narazi¢ pracodawce na szkode (art. 222 § 1 k.p.), a jednoczes$nie jego stosowanie zgodnie
z przepisami prawa stanowi swego rodzaju usankcjonowane prawnie wkroczenie w prywatno$é
pracownika. Ustawodawca stusznie przyznaje tu wicksza ochrone interesowi pracodawcy,
ograniczajac jednak — podobnie stusznie — sposoby i cele stosowania monitoringu, jak si¢ zdaje
wlasnie w celu ochrony interesu pracownika. Jednakze prywatno$¢ pracodawcy nie jest
dostatecznie chroniona przepisami o monitoringu, gdyz podobnego celu zmierzajacego do
ochrony tajemnic pracodawcy ustawodawca nie przewidzial w odniesieniu do mozliwosci
stosowania monitoringu cyfrowego (art. 223 § 1 14 k.p.), tj. poczty elektronicznej i innych form
monitoringu. Interes pracodawcy moze jednak wymagac¢ zabezpieczenia chronionych tajemnic
takze w drodze tych form monitorowania. De lege ferenda nalezy postulowaé, w oparciu
o potrzebg zabezpieczenia interesu pracodawcy i majac na wzgledzie dynamiczny rozwdj
nowych technologii, rozszerzenie celow, dla ktéorych monitoring moze by¢ organizowany. Nie
mozna przy tym straci¢ z pola widzenia kwestii zbyt waskiej ochrony pracownika poprzez
odwotanie si¢ przez ustawodawce do poszanowania godno$ci i innych dobr osobistych
pracownika w przypadku monitorowania pomieszczen sanitarnych, szatni, stotowek oraz
palarni (art. 222 § 1 k.p.) oraz zakazu naruszenia tajemnicy korespondencji oraz innych dobr
osobistych pracownika przy stosowaniu monitoringu poczty elektronicznej (art. 223 § 2 k.p.).
Nie oznacza to, ze omawiane przepisy wylaczaja ochron¢ prywatnosci jako takiej. Majac
jednak na uwadze, ze dotycza one wykorzystywania danych osobowych pracownika, jako
elementu prywatno$ci, niezb¢dne wydaje si¢, takze w realizacji celu informacyjnego,
postugiwanie si¢ przez ustawodawce pojeciem adekwatnym, jakim jest prywatno$¢. Zmiana
przepisow Kodeksu pracy, poprzez wyodrebnienie explicite prywatnosci jako dobra
chronionego w stosunkach pracy, powinna przyczyni¢ si¢ do zwigkszenia stopnia
poszanowania tej warto$ci.

Prywatno$¢ jako dobro chronione stron stosunku pracy czesto laczy sie z innymi
chronionymi dobrami. Tak niewatpliwie jest w przypadku ochrony przed mobbingiem
i dyskryminacja, ktore to zjawiska jednocze$nie moga dotyczy¢ takze zdarzen godzacych
w prywatnos¢ pracownika, np. w sytuacji szykanowania pracownika ze wzgledu na
okoliczno$ci z jego zycia prywatnego lub rodzinnego. Zwazywszy na lakonicznie okre§lony
w Kodeksie pracy obowiazek przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi (art. 94 pkt 2b k.p.
iart. 94° § 1 k.p.) i majgc na celu zwiekszenie ochrony prywatnosci pracownika takze i w tym
aspekcie, postulowaé nalezy o doprecyzowanie na poziomie ustawowym sposobu wykonania
tych obowigzkéw 1 okreslenia minimalnych standardow dotyczacych wewnetrznych

postepowan prowadzonych w zakladzie pracy na skutek zgloszenia dyskryminacji lub
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mobbingu. Na uwage zastluguje tu takze niewystarczajacy zakres ochrony przed dziataniami
odwetowymi, wprowadzony w zmienionym brzmieniu art. 18 k.p. na podstawie nowelizacji
Kodeksu pracy, ktéra weszta w zycie w dniu 26 kwietnia 2023 r. Nowelizacja slusznie
rozszerza przedmiotowy zakres zakazu dziatan odwetowych o mozliwos$¢ skorzystania przez
pracownika z uprawnien dotyczacych wszelkich naruszen prawa pracy. Powazne watpliwos$ci
budzi jednak przyznanie pracownikowi do$wiadczajacemu odwetu prawa do odszkodowania
uzalezniajac je od ustalenia, Zze prawa pracownika w istocie zostaly przez pracodawce
naruszone (art. 18* § 3 k.p.). Wydaje sie, ze zabezpieczenie przed dzialaniami odwetowymi
wymaga udzielenia ochrony takze woéwczas, gdy pracownik pozostajac w dobrej wierze
skorzystat ze swoich uprawnien, btgdnie jednak identyfikujac dzialania zgodne z prawem jako
naruszenia praw pracownika.

Rozprawa realizuje takze kolejny cel badawczy dotyczacy wskazania srodkéw ochrony
prywatnosci pracownika i pracodawcy oraz oceny ich skutecznos$ci. Przedstawione zostaty
srodki przystugujace w rezimie prawa pracy, prawa cywilnego i prawa karnego, a w odniesieniu
do naruszen dotyczacych danych osobowych pracownika, takze w ramach prawa
administracyjnego. Srodki ochrony dostgpne stronom, co do =zasady, przystuguja
w niezmienionym zakresie w stosunku do $rodkéw przyshugujacych z tytulu naruszenia
prywatno$ci poza stosunkiem pracy, w szczegdlnosci w zakresie jaki przewiduja przepisy
Kodeksu cywilnego o ochronie dobr osobistych. Szczegdlne $rodki ochrony prywatnosci
pracodawcy przystuguja mu w odniesieniu do pracowniczych czynoéw nieuczciwej konkurencji,
przede wszystkim w postaci roszczenia o naprawienie szkody na zasadach ogdlnych lub
zasadzenia odpowiedniej sumy pieni¢znej na cel spoteczny.

Przyja¢ przy tym nalezy, ze swoistymi $rodkami ochrony prywatnosci stron stosunku
pracy beda takze instrumenty dotyczace rozwigzania umowy o prace w zwigzku z naruszeniem
przez drugg strong tej wartosci.

Dostrzezenia wymaga takze mozliwo$¢ korzystania z réznych podstaw ochrony. Dla
przyktadu naruszenie prywatnosci pracownika w drodze wykorzystania w ocenie pracowniczej
informacji pochodzacych z monitoringu cyfrowego bedzie mogto zosta¢ uznane nie tylko za
naruszenie prywatnosci jako dobra osobistego, ale takze za naruszenie przepisow o ochronie
danych  osobowych, co  uczyni mozliwe  skorzystanie z  instrumentéw
administracyjnoprawnych. Podobnie, pracodawcy jednocze$nie mogg przystugiwac roszczenia
np. z tytutu naruszenia prywatnosci jako dobra osobistego oraz z tytulu naruszenia tajemnicy

przedsigbiorstwa jako pracowniczego czynu nieuczciwej konkurencji.
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Na szczegolng uwage zastuguje materia ograniczenia odpowiedzialno$ci pracownika
(1 tym samym ochrony prywatnosci pracodawcy) w przypadku, gdy pracownik naruszajac
prywatno$¢ pracodawcy wyrzadzit okreslong szkode. W takiej bowiem sytuacji pracownik
poniesie odpowiedzialno$¢, na zasadzie art. 119 k.p., tj. wylacznie do wysokosci kwoty
trzymiesigcznego wynagrodzenia za prace, chyba Ze szkoda zostata wyrzadzona umyslnie (art.
122 k.p.). Takie ograniczenie odpowiedzialnosci pracownika nie wystgpuje jednak w razie
wystapienia pracodawcy z zadaniem zado$¢uczynienia z tytulu doznanej krzywdy. Nie ulega
przy tym watpliwosci, ze zado$¢uczynienie za krzywde przystuguje takze pracodawcy, w tym
bedacemu osobg prawng lub jednostka organizacyjng nie posiadajaca osobowosci prawnej.
Podstawa roszczenia pracodawcy jest w tym przypadku art. 448 k.c. stosowany poprzez
odestanie z art. 300 k.p.

Istotnym problemem praktycznym, tak w odniesieniu do prywatno$ci pracownika, jak
i pracodawcy, jest rozproszenie srodkéw ochrony tej wartosci w réznych aktach prawnych.
O ile w przypadku pracownika zasadnicze znaczenie majg przepisy prawa pracy i kwestia ta
ma znaczenie uboczne, o tyle juz w przypadku pracodawcy, gdzie brak w Kodeksie pracy
wyraznych gwarancji ochrony prywatnosci, podstaw prawnych dla stusznych roszczen
poszukiwac nalezy w réznych aktach prawnych, kazdorazowo dokonujac oceny czy przedmiot
naruszenia stanowi chroniong prywatno$¢ jako dobro osobiste, czy wzgledniejsze bedzie
skorzystanie ze $rodkdw ochrony tajemnicy przedsigbiorstwa. Rodzi to powazne trudnosci
praktyczne z uwagi na szczego6lng relacje jaka jest relacja pracownicza oraz ze wzgledu na
postugiwanie si¢ przez Kodeks pracy zwrotem nieznanym innym aktom prawnym, jak
»informacje, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode¢”. Nadto, brak
kompleksowej, nadrzednej regulacji chronigcej prywatno$¢ pracodawcy powoduje, ze
podstawowymi S$rodkami ochrony staja si¢ w pierwszej kolejnosci $rodki techniczne
i organizacyjne. Posrod srodkéw prawnych zdecydowanie wicksze znaczenie przypisac nalezy
srodkom prewencyjnym, przede wszystkim w postaci umownego zobowigzania pracownika do
okreslonego zachowania niz §rodkom ochrony post factum.

Dostgpne w rezimie prawa pracy $rodki ochrony prywatnosci sa niewystarczajace takze
w odniesieniu do odpowiedzialno$ci pracodawcy za wykroczenia przeciw prawom
pracowniczym. Brakuje chociazby regulacji przewidujacej sankcj¢ za naruszenie dobr
osobistych pracownika, do ktérego wyraznie odwotuje si¢ zasada prawa pracy wyrazona
w art. 11! k.p. Uzupelnienie katalogu wykroczen o to odnoszace si¢ do naruszenia dobr

osobistych pracownika moze istotnie rozszerzy¢ ochrong jego prywatnosci.
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Przeprowadzona analiza doprowadzila do potwierdzenia tezy o prymacie ochrony
prywatnosci pracownika nad prywatnos$cig pracodawcy. Prywatno$¢ pracownika nie tylko jest
pojeciem szerszym niz prywatnos¢ pracodawcy, ale podlega tez szerszej ochronie. Nie powinno
to jednak oznacza¢ zrdéznicowania uprawnien stron stosunku pracy, a wrgcz przeciwnie,
przepisy prawa pracy powinny w roéwnym stopniu gwarantowaé poszanowanie dobr

osobistych, w tym prywatnosci obu stron stosunku pracy.
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