Rzeczpospolita Kadry i ptace

Prywata na sluzbowym
komputerze w pracy
droga do dyscyplinarki

UZASADNIENIE

Obowigzek powstrzymania sig

od wykonywania prywatnych prac w zaktadzie
pracy z wykorzystaniem urzadzen i materiatow
pracodawcy bez jego wyraznej zgody mozna

uznat za podstawowy.

Tak orzekl Sad Najwyzszy w wyroku z 4 kwietnia
2017r. (Il PK 27/16).

Powodka byta zatrudniona w jednym z sa-
déw okregowych jako starszy inspektor w od-
dziale gospodarczym. W celu realizacji swoich
obowigzkow dysponowata sprzetem kompu-
terowym, ktory mogta réwniez uzywac poza
siedziba sadu. Zgodnie z regulaminem pracy
zabronione bylo wykonywanie prywatnych
prac w zakladzie pracy z wykorzystaniem
urzadzen, materialdow, a takze narzedzi stano-
wiacych wlasno$¢ zakladu bez wyraznej zgo-
dy pracodawcy. Ponadto czas pracy zatrudnie-
ni mieli obowigzek w pelni wykorzystywac na
prace zawodowa.

Pracownica pomytkowo wyslala e-maila,
ktoéry dotyczyt prowadzonej przez powodke
innej dzialalno$ci-zarobkowej, do jednego
z pracownikéw sadu. E-mail zawierat doku-
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Raczkowski Paruch
w biurze w Katowicach

W komentowanym wyroku SN wypowiedziat

sig na temat, z ktérym spotyka sig niemalze
kazdy pracodawca - a mianowicie wykorzystywanie
stuzbowego sprzetu w celach prywatnych

oraz korzystanie z internetu w czasie pracy
réwniez w celach z nig niezwigzanych. Omawiany
problem wynika przede wszystkim z faktu,

ze zyjemy w spoteczenstwie informacyjnym,

z powszechnym dostepem do internetu
niemalze w kazdym miejscu i czasie. Stwarza

to mozliwosci do korzystania z serwiséw spotecz-
nosciowych, poczty elekfronicznej, czy tez
zatatwiania innych drobnych spraw zycia
codziennego drogg elekfroniczng w czasie
pracy, a takze wykorzystywania sprzetu
stuzbowego do celéw prywatnych, czy tez
wreszcie w celach zarobkowych na rzecz

innych podmiotéw niz pracodawca.

W tym kontekécie SN w wyroku stusznie
wskazat, ze o ile incydentalne sprawdzenie
poczty czy tez zatatwianie innych spraw,

jak na przyktad sprawdzenie stanu konta,

nie powoduje naruszenia podstawowych
obowigzkéw pracowniczych, o juz zwigkszenie
infensywnosci i czestotliwosci fakich zachowan
moze prowadzi¢ do naruszenia podstawowego
obowigzku pracowniczego, jakim jest petne
wykorzystywanie czasu pracy na wykonywanie
zadan pracowniczych. Za kazdym razem
niezbedna jest wigc ocena danej sytuacii,

z uwzglednieniem rodzaju zachowan, ich

ilosci, czestotliwosci, czasu spedzonego na
korzystaniu z internetu w celach prywatnych, itd.
Nie mozna bowiem przyja¢, ze brak jest naruszenia
obowigzkéw pracowniczych w sytuacji,

gdy pracownik w trakcie czasu pracy jego
Znaczng czes¢ poswigca na korzystanie

z infernetu w celach prywatnych.

SN wskazat ponadfo w orzeczeniu, ze o ile
wykorzystywanie stuzbowego sprzgtu

i korzystanie z internetu w celach prywatnych
powinno by¢ kazdorazowo oceniane pod
wzgledem ww. kryteriéw, to juz wykorzystywanie
sprzetu stuzbowego oraz korzystanie z infernetu

ment dotyczacy postepowania o udzielenie
zamoéwienia publicznego na potrzeby innej
jednostki. Ponadto zostat on wystany w trakcie
czasu pracy ze stuzbowego komputera. W tym
stanie rzeczy pracodawca rozwigzal z powodka
umowe o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika. Byta pracownica wniosta do sagdu
odwotanie, wskazujac, ze rozwigzanie umowy
o prace w tym trybie bylo nieuzasadnione
izadajac przywrocenia do pracy.

Sady I i II instancji oddalilty powédztwo
w catosci. Stwierdzily, ze przymiot podstawo-
wych obowigzkéw pracowniczych maja nie
tylko obowigzki wymienione w kodeksie pracy,
ale réwniez obowigzki wyniKajace z regulami-
nu pracy, a nawet z umowy o prace.

W zwigzku z powyzszym, byla pracownica
zlozyta do Sadu Najwyzszego skarge kasacyjna.
SN ja oddalit. W pelni podzielit argumentacje
sadow Ii Il instancji. Wskazal, ze o ile incyden-
talne zachowania zwigzane ze sferg ,towarzy-
ska” czy ,zyciowo usprawiedliwiong” co do
zasady nie zrywaja zwigzku z wykonywaniem
pracy, o tyle juz czynno$ci zwigzane z inng
pracg zarobkowa pozostaja w opozycji do
podstawowego obowigzku pracy, jakim jest
wykorzystanie czasu pracy na potrzeby praco-
dawcy. ®

-

do celéw zarobkowych w czasie pracy powinno
by€ oceniane zdecydowanie bardziej rygarystycz-
nie. Skoro bowiem pracownik po$wieca czas,
Kktéry powinien przeznaczy¢ na prace na rzecz
pracodawcy i za ktory otrzymuje wynagrodzenie,
na wykonywanie czynnosci w celach zarobkowych
na innej podstawie, fo fakie jego zachowanie
musi zosta¢ uznane za dziatanie na szkode
pracodawcy. Naruszenie fo jest na tyle powazne,
ze mozliwe jest zakwalifikowanie go jako
cigzkiego naruszenia podstawowych obowigzkow
pracownika, co w konsekwencji moze .
uzasadnia¢ rozwigzanie stosunku pracy -

bez wypowiedzenia z winy pracownika.

W opisanej sytuacji mamy wiec przede
wszystkim do czynienia ze ztamaniem obowigzkéw
pracowniczych bezposrednio wskazanych

w kodeksie pracy. Aby jednak unikng¢ watpliwosci
ze strony pracownikéw, warto stosowne postano-
wienia zamiesci€ np. w regulaminie pracy,
wskazujac wprost, ze pracownik nie moze

bez zgody pracodawcy wykorzystywac sprzetu
stuzbowego do innych celéw (czy to prywatnych,
czy zarobkowych) niz wykonywanie obowigzkéw
stuzbowych oraz okreslajac warunki przestrzegania
i egzekwowania takiego zakazu. Wéwczas
pracownikowi bedzie niezwykle trudno

wykazac, ze sprzeczne z zakazem wykorzystywa-
nie internetu w czasie pracy czy tez sprzetu
stuzbowego nie mogto by¢ podstawg do
rozwigzania z nim stosunku pracy.

Na marginesie warto rowniez wskaza¢, ze ostatnie
zmiany kodeksu pracy wprost umozliwiajg
pracodawcy monitorowanie komputera,

telefonu, samochodu stuzbowego czy poczty
elekironicznej pracownika celem kontroli
prawidtowego wykorzystywania sprzgtu lub

tez czasu pracy. Pracodawcom udostepniono
wigc narzgdzia do kontroli prawidtowego wykorzy-
stywania przez pracownikow czasu pracy

oraz stuzbowego sprzetu, i to narzedzia pozwalajg-
ce na silng ingerencje w sferg prywatnosci
pracownikéw. Tym samym ustawodawca
podkreslit wage tych obowigzkéw, wskazujac,

ze prawidtowe wykorzystywanie sprzetu

oraz czasu pracy przez pracownikow jest

kwestig niezwykle istotng dla pracodawcy.
Wprowadzajac jednak takq forme monitoringu
pracodawca musi pamigtac o spetnieniu szeregu
obowigzkéw wskazanych w ostatnio wprowadzo-
nych przepisach, w tym o odpowiednim
uregulowaniu monitoringu w wewnegtrznych
zrodtach prawa pracy. ®
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