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ლანა ჩუბინიძე*

დამსაქმებლის მიერ დასაქმებულის 
ინტერნეტკომუნიკაციაზე მონიტორინგის 

სამართლებრივი ფარგლები

I. შესავალი
ტექნოლოგიური პროგრესის განვითარების კვალდაკვალ, კომუნიკაციამ, 

როგორც ურთიერთობის ფორმამ, საკმაოდ ფართო გაგება შეიძინა. კომუნიკა-
ციის ფორმად სოციალური ქსელები და ელექტრონული ფოსტები საკმაოდ დიდ 
როლს თამაშობენ, რომლებიც ადამიანთა ყოველდღიური ცხოვრების განუყო-
ფელ ნაწილად იქცნენ. სამართლებრივი და ტრადიციული გაგებით, „მიმოწერა“ 
გულისხმობს წერილებისა და სხვა დოკუმენტაციის გაგზავნასა და მიღებას ფო-
სტის მეშვეობით. „მიმოწერა“ ასევე მოიცავს სატელეფონო კომუნიკაციას და 
ელექტრონული ფოსტის გამოყენებასაც.1 ინტერნეტკომუნიკაციის საშუალე-
ბებით, როგორიცაა ელექტრონული ფოსტით (როგორც პირადი, ასევე სამსახუ-
რებრივი), messenger-ით, whatsapp-ითა და viber-ით, განხორციელებული მიმო-
წერა განსაკუთრებით მნიშვნელოვანია დამსაქმებელსა და დასაქმებულს შორის 
არსებულ შრომითსამართლებრივ ურთიერთობებში. 

როგორც პირადი, ასევე სამსახურებრივი ელეტრონული ფოსტის, ასევე 
messenger-ის, whatsapp-ისა და viber-ის მოხმარება ინფორმაციის სწრაფი გაც-
ვლისა და სამსახურის ინტერესების მიღწევას უზრუნველყოფს. ტექნოლოგიურ-
მა მიღწევებმა მნიშვნელოვანი როლი ითამაშა სამუშაო ადგილის რევოლუციაში, 
რაც საკმაოდ აძლიერებს დამსაქმებლების უნარს, თვალ-ყური ადევნონ თანა-
მშრომლებს და უზრუნველყოფდნენ უპრეცედენტო შესაძლებლობებს თანამ-
შრომლის საქმიანობის თითქმის ყველა ასპექტის მონიტორინგისთვის.2 

ქართული კანონმდებლობა ითვალისწინებს, ზოგადად, დამსაქმებლის მიერ 
დასაქმებულის მონიტორინგის შესაძლებლობას, სამუშაოს შესრულების ფარგ-
ლებში, საჯარო სექტორში (ნაწილობრივ) და არა კერძო სექტორში, თუმცა არ 

* სულხან-საბა ორბელიანის უნივერსიტეტის სამართლის მაგისტრი.
1 Klass and others v. Germany [ECtHR], App. No. 5029/ 71, 6 September 1978, §28.
2 Wilborn S.E., Revisiting the Public/Private Distinction: Employee Monitoring in the 

Workplace, Georgian Law Review, Vol. 32, No. 3, 1998, 826.
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აკონკრეტებს რა სამართლებრივი საფუძვლით და რა წინაპირობების არსებო-
ბისას. კერძო სექტორში ზედამხედველობის განხორციელების კანონიერება კი 
კანონს მიღმა რჩება. მონიტორინგის პროცესის სიხშირე განსაკუთრებით ვლი-
ნდება დასაქმებულის ზემოაღნიშნულ ინტერნეტკომუნიკაციის საშუალებებით 
განხორციელებულ მიმოწერაზე. ეს კი საკანონმდებლო სიცარიელეს ქმნის, ვინა-
იდან არ არსებობს ამ საკითხის მარეგულირებელი სამართლებრივი ნორმა, არც 
ეროვნულ და არც უცხოურ კანონმდებლობაში, რაც არის იმის მანიშნებელი, 
რომ დამსაქმებლის ამგვარი ქმედება უფლებამოსილების ბოროტად გამოყენე-
ბად შეიძლება შეფასდეს და გამოიწვიოს დასაქმებულის კონსტიტუციით დაცუ-
ლი პირადი მიმოწერის ხელშეუხებლობის უფლებაში (და არა მხოლოდ) თვითნე-
ბური და გაუმართლებელი ჩარევა. შესაბამისად, ამ მხრივ განსახილველი თემა 
საკმაოდ აქტუალურია და პრობლემას უქმნის დასაქმებულის უფლებებს.

ნაშრომის მიზანია, მიმოიხილოს შრომითსამართლებრივ დავებში და-
საქმებულის დაცვის გარანტიები საქართველოში, დასაქმებულის როგორც პი-
რადი, ასევე სამსახურებრივი ელექტრონული ფოსტის, ასევე messenger-ის, 
whatsapp-ისა და viber-ის მეშვეობით განხორციელებული მიმოწერის მონიტო-
რინგის ჩათვლით. შესაბამისად, უნდა დადგინდეს, ზოგადად, რას გულისხმობს 
დამსაქმებლის პირადი კომუნიკაციის უფლება; აგრეთვე, განისაზღვროს ზემო-
აღნიშნული ინერნეტკომუნიკაციის საშუალებების არსებობის და მასზე მონი-
ტორინგის განხორციელების მიზნები; ასევე, უნდა გაირკვეს რა სახის ინფორ-
მაციაზე უნდა განხორციელდეს კონტროლი, არის ის სამსახურის ოფიციალური 
ინფორმაცია თუ თანამშრომლებს შორის არსებული შიდასტრუქტურული ხასი-
ათის მიმოწერა? ამავდროულად, უნდა დადგინდეს, საკანონმდებლო ვაკუუმის 
არსებობის პირობებში, რა სახის სტანდარტი და წინაპირობები არსებობს სასამა-
რთლო პრაქტიკაში და ქმნიან თუ არა ისინი უფლების დაცვის მყარ გარანტიას? 
უნდა შემოწმდეს, რა სახის რისკების გამოწვევა შეუძლია დამსაქმებლის მიერ, 
დასაქმებულის გაფრთხილების გარეშე ან მისი თანხმობის არარსებობის შემ-
თხვევაში, მონიტორინგის განხორცილებას და რა სამართლებრივი შედეგები შე-
იძლება დადგეს? ასევე, უნდა დადგინდეს მონიტორინგის განხორციელების მას-
შტაბი და მოცულობა, უფლებაში ჩარევის ინტენსივობა და ევროსასამართლოს 
პრაქტიკის ანალიზის საფუძველზე, დადგინდეს რა სტანდარტი მოქმედებს გან-
სახილველ საკითხთან მიმართებით? აგრეთვე, უნდა განისაზღვროს, რა შესაძ-
ლო სამართლებრივი მოთხოვნები შეიძლება წარმოეშვათ მხარეებს მონიტორი-
ნგის შედეგად? ამ ყოველივეს კვლადაკვალ, არსებული თეორიისა და პრაქტიკის 
სინთეზის ფონზე, შემუშავდება დასაქმებულის ინტერნეტკომუნიკაციაზე მონი-
ტორინგის განხორციელების ტესტიც.
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კვლევა მოიცავს როგორც ქართული სასამართლოს, ასევე ადამიანის უფლე-
ბათა ევროპული სასამართლოს და სხვადასხვა ქვეყნის სასამართლოს პრაქტი-
კას. კვლევა ეფუძნება დესკრიფციულ, ანალიტიკურ, შედარებითსამართლებ-
რივ, ისტორიულ და დედუქციური კვლევის მეთოდებს, რომლებიც ემსახურება 
ნაშრომში წამოწეული პრობლემის აქტუალობასა და მათი გადაჭრის გზების 
მონახვას. წინამდებარე ნაშრომში გამოყენებულია შემდეგი ჰერმენევტიკული 
მეთოდები, კერძოდ: გრამატიკული, სისტემური, ისტორიული, ტელეოლოგიუ-
რი და შედარებითსამართლებრივი, რაც ხაზს გაუსვამს საკანონმდებლო სიცა-
რიელის შევსების პრობლემას და საკვლევი თემის მნიშვნელობას. განხილული 
იქნება იურიდიულ ლიტერატურაში გამოთქმული სამართლებრივი შეფასებები 
და შეხედულებები.

წინამდებარე ნაშრომი ხუთი ნაწილისაგან შედგება, რომელთაგან, შესაბა-
მისად, პირველი და მეხუთე, შესავალი და დასკვნაა, ხოლო ძირითადი კვლევა 
მეორე-მეოთხე ნაწილებშია მოცემული. მეორე ნაწილში განხილულია, დასაქმე-
ბულის პირადი კომუნიკაციის უფლებით დაცული სფერო, რა სახის ინტერ-
ნეტკომუნიკაციის საშუალებებს მოიცავს ის და ამ მხრივ უფლების დაცვის 
რა სტანდარტი მოქმედებს შრომით ურთიერთობებში, მესამე ნაწილი ეთმობა 
დამსაქმებლის მიერ დასაქმებულის ინტერნერკომუნიკაციაზე მონიტორინგის 
შესახებ ინფორმაციას, ასევე განხილულია მისი განხორციელების მიზნები და 
წინაპირობები. მეოთხე ნაწილში მოცემულია, სამართლებრივი ფარგლების შე-
სახებ საუბარი, კერძოდ, განხილულია უკანონო მონიტორინგის შედეგად მხარე-
თა შესაძლო სამართლებრივი მოთხოვნები, დამსაქმებლის პასუხისმგებლობის 
ფარგლები, აგრეთვე, შემუშავებულია დასაქმებულის ინტერნეტკომუნიკაციაზე 
მონიტორინგის ტესტი და მისი შინაარსობრივი მხარე.

II. დასაქმებულის პირადი კომუნიკაციის უფლება

1. კომუნიკაციის თავისუფლებით დაცული სფერო
თანამედროვე კომუნიკაციის საშუალებების ფართო მნიშვნელობიდან გა-

მომდინარე, კომუნიკაციის თავისუფლება კონსტიტუციური რანგის პირადი 
ცხოვრების ხელშეუხებლობის უფლების ერთ-ერთი მთავარი ასპექტია3, რომე-
ლიც ადამიანის კერძო ბატონობის სფეროს განეკუთვნება, მისი პირადი სივ-

3 ტუღუში თ., ბურჯანაძე გ., მშვენიერაძე გ., გოცირიძე გ., მენაბდე ვ., ადამიანის უფლე-
ბები და საქართველოს საკონსტიტუციო სასამართლოს სამართალწარმოების პრაქტი-
კა, თბილისი, 2013, 75-76. დამატებით იხ., ერემაძე ქ., ძირითადი უფლებები თავი-
სუფლებისთვის, თბილისი, 2020, 213.
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რცის ნაწილია4. მისით სარგებლობა კი ყველა ადამიანს შეუძლია, როგორც სა-
ქართველოს მოქალაქეს, ისე მოქალაქეობის არმქონე პირებსაც.5 კომუნიკაციის 
თავისუფლება ადამიანის ყოველდღიური ცხოვრების არსებითი ნაწილია.6 შეი-
ძლება ითქვას, რომ თავისუფლების კონცეფცია ძალიან დიდ როლს თამაშობს 
პირადი ცხოვრების კონსტიტუციური უფლების ჩამოყალიბებაში.7 „ეს არის პი-
როვნების უფლება მისი შეხედულებით ჩამოაყალიბოს და განავითაროს ურთი-
ერთობები სხვა ადამიანებთან, განსაზღვროს საკუთარი ადგილი, დამოკიდებუ-
ლება და კავშირი გარე სამყაროსთან.“8

კომუნიკაციის თავისუფლების უფლებას მოიხსენიებენ, როგორც The Right 
To Privacy9, ანუ „პირადულობის“ (კონფიდენციალურობის, პირადი ხელშეუხებ-
ლობის) უფლებას. ამერიკის შეერთებული შტატების უზენაესმა სასამართლომ 
საქმეზე Griswold v. Connecticut10 დაადგინა პირადულობის კონსტიტუციური 
უფლება, რომელიც გამომდინარეობდა „ბილი უფლებათა შესახებ“ (The Bill of 
Rights) კანონპროექტის რამდენიმე შესწორების „პენუმბრიდან“11. ამის საპირ-
წონედ, ლიტერატურაში აღნიშნავენ, რომ „პირადულობის ზოგადი უფლების“12 
შესახებ დათქმა არა თუ უფლებათა ბილში, არამედ ვერც სხვა რაიმე სამარ-
თლებრივ დოკუმენტში, მათ შორის, კონსტიტუციაში, და ვერც პრეცედენტულ 

4 კორკელია კ., პირადი ცხოვრების, მიმოწერისა და საცხოვრებლის ხელშეუხებლო-
ბის უფლებები საქართველოს კონსტიტუციის მიხედვით, ჟურნ. „ქართული სამა-
რთლის მიმოხილვა“, №7, 2004, 78-79; იხ., Niemietz v. Germany [ECtHR], App. No. 
13710/88, 16 December 1992.

5 ადამიანის უფლებათა და ძირითად თავისუფლებათა დაცვის ევროპული კონვენციის 
მე-8 მუხლისა და საქართველოს კონსტიტუციის მე-15 მუხლის მე-2 პუნქტი.

6 ფაფიაშვილი ლ., პირადი ცხოვრების ხელშეუხებლობა პირადი ჩხრეკისას მობილურ ტელე-
ფონებთან მიმართებით, ჟურნ. „საკონსტიტუციო სამართლის მიმოხილვა“, VII, 2015, 81.

7 ლომთათიძე ე., ხანთაძე ნ., ზედელაშვილი დ., პირადი თავისუფლება და ავტონომია, 
თბილისი, 2018, 14-116.

8 საქართველოს საკონსტიტუციო სასამართლოს 2009 წლის 10 ივნისის №1/2/458 გადა-
წყვეტილება საქმეზე „საქართველოს მოქალაქეები – დავით სართანია და ალექსანდრე 
მაჭარაშვილი საქართველოს პარლამენტისა და საქართველოს იუსტიციის სამინისტ-
როს წინააღმდეგ“, II-4. 

9 <https://bit.ly/3r4TSK7> [05.04.2022].
10 Griswold v. Connecticut, 381 US 479 (1965).
11 Greely H.T., A footnote to Penumbra in Griswold v. Connecticut, Constitutional Commentary, 

Vol. 6, No. 2, 1989, 253-255.
12 იურიდიულ ლიტერატურაში პირადულობა და კონფიდენციალურობა მიჩნეულია, რო-

გორც ადამიანის ფუძემდებლური უფლება და ყოველი ადამიანის გონივრული მოლო-
დინის ფაქტი, Everet A.M., Wong Y., Paynter J., Balancing Employee and Employer Rights: 
An International Comparison of E-mail Privacy in the Workplace, J. Individual Employment 
Rights, Vol. 11, No. 4, 2004-2005, 293, იხ. ციტირება: The Australian Privacy Charter, The 
Australian Privacy Charter Group, Law School, University of New South Wales, Sydney, 
Australia, 1994. იხ., <http://privacy.org.au/apcc/Charter.html> [05.04.2022]
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გადაწყვეტილებებში მოიძებნება.13 თუმცა, ფაქტი ერთია, რომ დროთა განმა-
ვლობაში, ტექნოლოგიური პროგრესის პარალელურად, როგორც კონსტიტუცი-
ურ, ასევე საერთაშორისო დონეზე, უფრო მეტად განმტკიცდა და პრაქტიკული 
მნიშვნელობა მიიღო პირადი კომუნიკაციის უფლებამ.

დასაქმებულის (და არა მხოლოდ) პირადი კომუნიკაციის უფლება დაცულია 
საქართველოს კონსტიტუციის მე-15 მუხლის მე-2 პუნქტით (ძველი რედაქციის 
მე-20 მუხლის მიხედვით, „ყოველი ადამიანის პირადი ცხოვრება, პირადი საქმი-
ანობის ადგილი, პირადი ჩანაწერი, მიმოწერა, საუბარი სატელეფონო და სხვა 
სახის ტექნიკური საშუალებით, აგრეთვე ტექნიკური საშუალებებით მიღებული 
შეტყობინებანი ხელშეუხებელია“14), მიხედვით, ადამიანის პირადი სივრცე და 
კომუნიკაცია ხელშეუხებელია. პირადი მიმოწერის ხელშეუხებლობის უფლება, 
ასევე, განმტკიცებულია „ადამიანის უფლებათა და ძირითად თავისუფლებათა 
დაცვის“ კონვენციის (შემდგომში – „ევროკონვენცია“) მე-8 მუხლის პირველი 
პუნქტით, რომლის თანახმადაც, ყველას აქვს უფლება, რომ დაცული იყოს მისი 
პირადი და ოჯახური ცხოვრება, საცხოვრისი და მიმოწერა. საუბარი „სატელე-
ფონო“ და „სხვა ტექნიკური საშუალებით“ არის ორი ან მეტი პირის ვერბალური 
კომუნიკაცია ტელეფონის, რადიომიმღების ან ვერბალური კომუნიკაციისთვის 
განკუთვნილი ინტერნეტპროგრამების გამოყენებით, ხოლო „ტექნიკური საშუა-
ლებებით მიღებულ შეტყობინებებში“ იგულისხმება წერილობითი კომუნიკაცია 
ტელეფონის, ტელეფაქსის, ტელეგრამის, ტელექსის, ელექტრონული ფოსტის, 
სხვა შესაბამისი ინტერნეტპროგრამების, პეიჯერის და სხვა ანალოგიური ტექ-
ნიკური ინსტრუმენტების გამოყენებით.15 „იმავდროულად, დაცულია როგორც 
სადენიანი (ოპტიკურბოჭკოვანი), ისე უსადენო (რადიოტალღაზე მომუშავე) 
ელექტრონული საკომუნიკაციო სისტემებით დამყარებული კომუნიკაცია.“16

13 Ryland S., AIDS and Right to Privacy, Southern University Law Review, Vol. 16, No. 2, 1989, 
399.

14 საქართველოს კონსტიტუციის მე-20 მუხლის პირველი პუნქტის პირველი წინადადება.
15 საქართველოს კონსტიტუციის კომენტარი, თავი მეორე, საქართველოს მოქალაქეო-

ბა, ადამიანის ძირითადი უფლებანი და თავისუფლებანი, პ. ტურავას რედაქტორობით, 
თბილისი, 2013, 185, იხ. ციტირება: H. Krüger, M. Pagenkopf, Art. 10, in: M. Sachs (Hrsg.), 
Grundgesetz: Kommentar, München 2003, Rn. 14 f.; B. Pieroth, B. Schlink, Grundrechte: 
Staatsrecht II, 18., neubearb. Aufl., Heidelberg 2002, Rn. 773 f.

16 საქართველოს საკონსტიტუციო სასამართლოს 2016 წლის 14 აპრილის №1/1/625,640 
გადაწყვეტილება საქმეზე „საქართველოს სახალხო დამცველი, საქართველოს მოქალა-
ქეები − გიორგი ბურჯანაძე, ლიკა საჯაია, გიორგი გოცირიძე, თათია ქინქლაძე, გიორ-
გი ჩიტიძე, ლაშა ტუღუში, ზვიად ქორიძე, ა(ა)იპ „ფონდი ღია საზოგადოება საქართვე-
ლო“, ა(ა)იპ „საერთაშორისო გამჭვირვალობა − საქართველო“, ა(ა)იპ „საქართველოს 
ახალგაზრდა იურისტთა ასოციაცია“, ა(ა)იპ „სამართლიანი არჩევნებისა და დემოკრა-
ტიის საერთაშორისო საზოგადოება“ და ა(ა)იპ „ადამიანის უფლებათა ცენტრი“ საქა-
რთველოს პარლამენტის წინააღმდეგ“, II-23.
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აღნიშნულ უფლებასთან დაკავშირებით, საქართველოს საკონსტიტუციო 
სასამართლო ერთ-ერთ საქმეზე17 განმარტავს, რომ „დაცული სფეროს არსი 
არის, პირველ რიგში, ნებისმიერი ამ ტექნიკური საშუალებით ვერბალურად თუ 
სხვა გზით (მიმოწერით) კომუნიკაციის შინაარსის ხელშეუხებლობა, ანუ გაც-
ვლილი ინფორმაციის ანონიმურობა ნებისმიერი მესამე პირისგან, სახელმწი-
ფოს ჩათვლით. ამ უფლებრივი კომპონენტებით საქართველოს კონსტიტუციის 
მე-20 მუხლი იცავს კომუნიკაციის თავისუფლებას. ეს უფლება არის გარანტია 
ადამიანებისთვის, თავად განსაზღვრონ დამოუკიდებლად, მათი სურვილისა და 
არჩევანის მიხედვით, კომუნიკაციის შინაარსი და პირთა წრე (პარტნიორები), 
ვისთანაც სურთ ურთიერთობა, მოსაზრებების გაცვლა კონკრეტულ საკითხებ-
ზე, თემებზე“.18 აღნიშნული უფლება უშუალო კავშირშია ადამიანის თვითგამო-
ხატვის უფლებასთან. ეს იმითაც აიხსნება, რომ ადამიანს უნდა შეეძლოს საკუ-
თარი მიმოწერის საჯარო სივრცისაგან დაცვა, მისთვის სასურველ სოციუმში 
გამჟღავნება. მას უნდა ჰქონდეს გონივრული მოლოდინი იმისა, რომ რაიმე სახის 
კონტროლისგან დაცული იქნება.19 ეს კი უზრუნველყოფილი უნდა იყოს როგო-
რც დამსაქმებლის, ასევე დასაქმებულის მხრიდან. ინფორმაციის გადინება და 
მისი საჯარო სივრცისთვის გაცნობა საკმაოდ მარტივია, მისი გაუმჟღავნებლო-
ბა კი საკმაოდ დიდ რესურსსა და ადამიანურ ცნობისმოყვარეობასთან ასოცირ-
დება. „დემოკრატიული საზოგადოების არსებობა და განვითარება კი წარმოუ-
დგენელი და შეუძლებელია ინფორმაციის თავისუფლების, აზრთა გაცვლისა და 
ადამიანების ნებისმიერ სფეროში თავისუფალი კომუნიკაციის გარანტირებული 
შესაძლებლობის გარეშე.“20

რაოდენ ურთიერთკავშირშიც უნდა იყოს მიმოწერის თავისუფლება აზრის 
გამოხატვასთან, სამსახურებრივ საქმიანობასთან დაკავშირებით, ყურადსაღე-
ბია ის მომენტი, რომ დაცვის სფეროში ხვდება მხოლოდ კონფიდენციალურად 
დამყარებული ურთიერთობა და არა იმგვარი კომუნიკაცია, რომელიც საყო-
ველთაოდ ხელმისაწვდომი წყაროების საშუალებით მყარდება და პირთა განუ-

17 იქვე, II-24. დამატ. იხ., მონაცემთა დაცვის ევროპული სამართლის სახელმძღვანელო, 
ლუქსემბურგი, 2018, 372-375.

18 იქვე.
19 Ajunwa I., Crawford K., Schultz J., Limitless Worker Surveillance, California Law Review, 

Vol. 105, No. 3, 2017, 748.
20 საქართველოს საკონსტიტუციო სასამართლოს 2016 წლის 14 აპრილის №1/1/625,640 

გადაწყვეტილება საქმეზე „საქართველოს სახალხო დამცველი, საქართველოს მოქალა-
ქეები − გიორგი ბურჯანაძე, ლიკა საჯაია, გიორგი გოცირიძე, თათია ქინქლაძე, გიორ-
გი ჩიტიძე, ლაშა ტუღუში, ზვიად ქორიძე, ა(ა)იპ „ფონდი ღია საზოგადოება საქართვე-
ლო“, ა(ა)იპ „საერთაშორისო გამჭვირვალობა − საქართველო“, ა(ა)იპ „საქართველოს 
ახალგაზრდა იურისტთა ასოციაცია“, ა(ა)იპ „სამართლიანი არჩევნებისა და დემოკრა-
ტიის საერთაშორისო საზოგადოება“ და ა(ა)იპ „ადამიანის უფლებათა ცენტრი“ საქა-
რთველოს პარლამენტის წინააღმდეგ“, II-24.
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საზღვრელი წრისკენ არის მიმართული (კომუნიკაცია რადიო და ტელევიზიის 
საშუალებით და სხვ.).21 აქვე აღსანიშნავია, რომ ტექნიკური საშუალებით საუბ-
რისა და ტექნიკური საშუალებით მიღებული შეტყობინების ხელშეუხებლობის 
უფლებით დაცული არიან როგორც ფიზიკური, ისე იურიდიული პირები.22

მიმოწერის/კომუნიკაციის პატივისცემის უფლება საკმაოდ ახლოს დგას პი-
რადი ცხოვრების პასტივისცემის უფლებასთან23. ადამიანის უფლებათა ევრო-
პულმა სასამართლომ დაადგინა, რომ მიმოწერის კონცეფცია, მისი ყველა სხვა 
მნიშვნელობის გათვალისწინებით, მოიცავს სატელეფონო კომუნიკაციასაც24 
და ტელექსით გადაცემულ შეტყობინებებსაც25. დადებითად უნდა შეფასდეს ის 
ფაქტი, რომ ტექნოლოგიურმა პროგრესმა ევროპულ სასამართლოს უბიძგა იმის-
კენ, რომ დეტალურად განემარტა „მიმოწერა“, რომელშიც მან სხვადასხვა გადა-
წყვეტილების ფარგლებში, ელექტრონული ფოსტა, სოციალური ქსელები და სხვა 
მსგავსი საშუალებებიც მოიაზრა.26 კანონი უნდა იყოს ნათელი და განჭვრეტადი 
კომუნიკაციის ფარულ მონიტორინგთან მიმართებით და ნორმა უნდა იძლეოდეს 
იმის რეალურ გარანტიას, რომ ადამიანები იქნებიან ინფორმირებულები იმ გა-
რემოებების შესახებ, რომელთა არსებობის დროსაც ხელისუფლების ორგანოებს 
წარმოეშობათ უფლებამოსილება, რომ ისინი განახორციელებენ ფარულ და პო-
ტენციურ ჩარევას პირადი მიმოწერის ხელშეუხებლობის უფლებაში.27

აღსანიშნავია ის ფაქტი, რომ პრეცედენტულ საქმეზე Katz v. United States28 
ამერიკის უზენაესმა სასამართლომ კომუნიკაციის თავისუფლების (პიროვ-
ნულობის უფლების) ბუნების ორ მთავარ ასპექტზე გაამახვილა ყურადღება, 
რომლებიც დაცული იყო აშშ-ის კონსტიტუციის მე-4 და მე-14 შესწორებებით.29 

21 საქართველოს კონსტიტუციის კომენტარი, თავი მეორე, საქართველოს მოქალაქეო-
ბა, ადამიანის ძირითადი უფლებანი და თავისუფლებანი, პაატარა ტურავას რედაქტო-
რობით, თბილისი, 2013, 185, იხ. ციტირება: H. Krüger, M. Pagenkopf, Art. 10, in: M. 
Sachs (Hrsg.), Grundgesetz: Kommentar, München 2003, Rn. 14a; B. Pieroth, B. Schlink, 
Grundrechte: Staatsrecht II, 18., neubearb. Aufl., Heidelberg 2002, Rn. 773.

22 იქვე.
23 საქართველოს კონსტიტუციის მე-15 მუხლის პირველი მუხლი.
24 Klass and others v. Germany [ECtHR], App. no. 5029/71, 6 September 1978, §28.
25 იხ., Christie v. the United Kingdom [ECtHR], App. no. 21482/93, 27 June 1994.
26 ადამიანის უფლებათა ევროპული სასამართლოს პრაქტიკისა და საქართველოს საკო-

ნსტიტუციო სასამართლოს პრაქტიკის მიმოხილვა, პირადი და ოჯახური ცხოვრების 
პატივისცემის უფლება და სახელმწიფოს ვალდებულებები, 2017, 192.

27 იქვე, 194-195, იხ. ციტირება: ვალენზუელა კონტრერასი ესპანეთის წინააღმდეგ 
(Valenzuela Contreras v. Spain), 30 ივლისი, 1998 წ., § 46, Reports of Judgments and 
Decisions 1998-V-ე პარაგრაფი; ხანი გაერთიანებული სამეფოს წინააღმდეგ (Khan v. 
the United Kingdom), № 35394/97, 2000 წლის 12 მაისი. 

28 Katz v. the United States, 389 U.S. 347 (1967), §350.
29 Elison L.M., NettikSimmons D., Right of Privacy, Montana Law Review, Vol. 48, No. 1, 1987, 5.
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მოცემულ საქმეზე სასამართლომ აღნიშნა, რომ „მეოთხე შესწორება არ შეიძლე-
ბა ითარგმნოს ზოგადკონსტიტუციურ პირადულობის უფლებად“, თუმცა აქვე 
დაამატა, რომ მოცემული უფლების დაცვა − იყო დამოუკიდებელი და დაცული 
სხვა ადამიანებისგან − ინდივიდუალურად უნდა შეფასდეს. ეს ყოველივე კი სა-
ხელმწიფოს ეროვნულ საკანონმდებლო რეგულირებას უნდა დაექვემდებაროს.30 

ამგვარად, დასაქმებულის კომუნიკაციის (მიმოწერის) ხელშეუხებლობის 
უფლებით დაცული სფერო, როგორც ეროვნული, ასევე ევროსასამართლოს 
პრაქტიკის მიხედვით, მოიცავს მისი ინტერნეტკომუნიკაციების მეშვეობით გა-
ნხორციელებულ მიმოწერასაც, როგორც კომუნიკაციის ფორმებს. 

2. დასაქმებულის პირადი კომუნიკაციის საშუალებები
2.1. სამსახურებრივი ფუნქციების შესრულების ეფექტური 
მექანიზმები

დამსაქმებელსა და დასაქმებულს შორის არსებული სამსახურებრივი ურთი-
ერთობის ეფექტურად განვითარების ერთ-ერთი საუკეთესო და აპრობირებული 
მეთოდია სწორედ ინტერნეტკომუნიკაციების საშუალებების გამოყენება. ეს არა 
მხოლოდ ყოველდღიური გარემოფაქტორებითა და ტექნოლოგიური პროგრესით 
არის გამოწვეული, არამედ ზოგადად შრომითი ურთიერთობის გაუმჯობესების 
მოტივით.31 ამ მხრივ განსაკუთრებით მნიშვნელოვანია ინტერნეტკომუნიკაციის 
საშუალებებით, როგორიცაა: ელექტრონული ფოსტით (როგორც პირადი, ასევე 
სამსახურებრივი), messenger-ით, whatsapp-ითა და viber-ით განხორციელებული 
მიმოწერა. ისინი კი ეფექტურად და გონივრულად უნდა იქნეს გამოყენებული 
როგორც დამსაქმებლის32, ასევე დასაქმებულის33 მხრიდან. 

დამსაქმებლის მხრიდან ზემოაღნიშნულ ინტერნეტკომუნიკაციის საშუა-
ლებებზე მონიტორინგის განხორციელების კანონიერება, სამართლებრივი თვა-
ლსაზრისით, ერთ კონკრეტულ და მთავარ მიზანს ემსახურება − დაცულ იქნეს 
დამსაქმებელთა და დასაქმებულთა ინტერესებს შორის ბალანსი34 და პირადი 

30 იქვე. 
31 Boyd P., Tipping the Balance of Power: Employer Intrusion on Employee Privacy through 

Technological Innovation, St. John’s Journal of Legal Commentary, Vol. 14, No. 2, 1999, 
181-182.

32 Sprague R., Survey of (Mostly Outdated and Often Ineffective) Laws Affecting Work-Related 
Monitoring, Chicago-Kent Law Review, Vol. 93, No. 1, 2018, 223-224.

33 McGregor M., The Use of E-mail and the Internet at Work, Juta’s Business Law, Vol. 11, No. 
3, 2003, 191.

34 Echols M., Striking a Balance between Employer Business Interests and Employee Privacy: 
Using Respondet Superior to Justify the Monitoring of Web-Based, Personal Electronic Mail 
Accounts of Employees in the Workplace, Computer Law Review and Technology Journal, 
Vol. 7, No. 3, 2003, 291.
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კომუნიკაციის უფლება35. თუმცა, რამდენად და რა სახით არის დაცული, ეს ყო-
ველ კონკრეტულ შემთხვევაში უნდა დადგინდეს. უდავოა ის ფაქტი, რომ თანა-
მედროვე ტექნოლოგიები საკმაოდ დიდ შესაძლებლობას აძლევს დამსაქმებელს, 
რომ აკონტროლოს დასაქმებულის პირადი სივრცე, მათ შორის, მისი პირადი 
მიმოწერა, ელექტრონული მეილი და სხვა.36 „დაკვირვების“ საუკეთესო საშუ-
ალებას კი მონიტორინგის შესაბამისი პროცესის სწორად წარმართვა უზრუნ-
ველყოფს, რაც პროდუქტიულად და უსაფრთხოდ უნდა ჩატარდეს.37 მონიტო-
რინგი ძირითადად მიმდინარეობს სპეციალური კამერების, ზედამხედველობის 
სპეციალური კომპიუტერული სისტემებითა და მექანიზმებით.38 მიმოწერის ეს 
საშუალებები არის საქმიანი კომუნიკაციის მეთოდები, რომლებიც მნიშვნელო-
ვან როლს ასრულებენ კოლეგებთან, პარტნიორებთან და სხვა მესამე პირებთან 
ურთიერთობის დამყარებაში.39 მათ სხვადასხვა მიზანი აქვთ, რომელთა არსე-
ბობა კიდევ უფრო მნიშვნელოვანია შრომითი ურთიერთობების ეფექტურობის 
თვალსაზრისით. 

მოსამსახურე ვალდებულია შეასრულოს თავისი სამსახურებრივი მოვალე-
ობანი40, რომელიც განსაზღვრულია „საჯარო სამსახურის შესახებ“ საქართვე-
ლოს კანონით, სხვა კანონებით, თანამდებობრივი ინსტრუქციებით და სხვა 
სამართლებრივი აქტებით41. სამსახურებრივი მოვალეობის შესრულების ვა-
ლდებულება, ასევე, გამომდინარეობს შრომითსამართლებრივი ურთიერთობის 
წარმოშობის მომენტიდან42, როდესაც ხდება „შრომის ორგანიზაციული მოწეს-
რიგების პირობებში დასაქმებულის მიერ დამსაქმებლისთვის სამუშაოს შესრუ-
ლება ანაზღაურების სანაცვლოდ“43.

სამსახურებრივი ფუნქციების პირნათლად შესრულება ხელს უწყობს თანა-
მშრომელთა მოტივაციას, რათა დაკისრებული ვალდებულებების შესრულების 
ხარისხი სამსახურის ინტერესებს მაქსიმალურად შეესაბამებოდეს.44 ზემოაღ-

35 იქვე, 280.
36 Hash P.E., Ibrahim C. M., E-Mail, Electronic Monitoring, and Employee Privacy, South Texas 

Law Review, Vol. 37, No. 3, 1996, 893-894.
37 Paterson M., Monitoring of Employee Emails and Other Electronic Communications, Uni-

versity of Tasmania Law Review, Vol. 21, No. 1, 2002, 2.
38 Sprague R., Applying the Electronic Communications Privacy Act in the Workplace: Strug-

gling to Keep Pace with Paradigm Shifts in Technology, 2010, 35.
39 <https://bit.ly/3GdU52n> [30.01.2022].
40 „საჯარო სამსახურის შესახებ“ საქართველოს კანონის 52-ე მუხლის პირველი პუნქტი.
41 იქვე.
42 საქართველოს შრომის კოდექსის მე-2 მუხლის მე-2 პუნქტი.
43 იქვე, პირველი პუნქტი.
44 Tabak F., Smith W.P., Monitoring Employee E-mails: Is There Any Room for Privacy?, 

Academy of Management Perspectives, Vol. 23, No. 4, 2009, 33.
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ნიშნული ინტერნეკომუნიკაციის საშუალებების გამოყენება კი ქმედითი მექანი-
ზმებია ინფორმაციის სწრაფი და მარტივი გაცვლისთვის45, როგორც სამსახურის 
შიდა საქმიანობის შესრულების დროს, ასევე, მესამე პირებთან ურთიერთობის 
თვალსაზრისით. შესაბამისად, ისინი, თავის მხრივ, უზრუნველყოფენ თანამ-
შრომლებს შორის შესასრულებელ საქმიანობასთან დაკავშირებული ინფორმა-
ციის სწრაფ ხელმისაწვდომობასა და მომსახურების გაუმჯობესებას.

ამგვარად, დასაქმებულის ინტერნეტკომუნიკაციების საშუალებების მეშვე-
ობით განხორციელებული ინფორმაციის გაცვლის პროცესი ყოველ კონკრეტულ 
შემთხვევაში უნდა იქნეს დადგენილი, თუ რა სახის ინფორმაციასთან გვაქვს 
საქმე და უნდა გაირკვეს ის თანამშორმლების შორის შიდასტრუქტურული ხა-
სიათის მიმოწერა ხომ არ არის. ზემოაღნიშნული კომუნიკაციის საშუალებები 
უზრუნველყოფს სამსახურებრივი ფუნქციების ეფექტურად და გონივრულად 
განხორციელებას.

2.2. სამსახურებრივი ელ-ფოსტით წარმოებული ოფიციალური 
მიმოწერა

განსაკუთრებით საინტერესო და მოქნილი მეთოდია ელექტრონული ფო-
სტით, კერძოდ, სამსახურებრივი ელექტრონული ფოსტით (Bussiness or 
Corporate E-mail)46 განხორციელებული სამსახურებრივი კომუნიკაცია. როგო-
რც წესი, აღნიშნული ელექტრონული ფოსტით იგზავნება და მასზე ინახება სა-
მსახურებრივ საქმიანობასთან დაკავშირებული ოფიციალური სახის ინფორმა-
ცია.47 მისი არსებობა იცავს დამსაქმებელს კონფიდენციალური ინფორმაციის 
უნებლიე გამჟღავნების შედეგად წარმოქმნილი პასუხისმგებლობისგან.48

საქართველოს უზენაესმა სასამართლომ ერთ-ერთ საქმეზე49 ელექტრონუ-
ლი ფოსტით წარმოებული ოფიციალური მიმოწერა საჯარო ინფორმაციად ცნო. 
აღნიშნულ საქმეზე ააიპ „ინფორმაციის თავისუფლების განვითარების ინსტი-
ტუტის“ (IDFI-ის)50 საჩივარი დაკმაყოფილდა და პირველმა ორმა ინსტანციამ 

45 Rustad M.L., Paulsson S. R., Monitoring Employee E-mail and Internet Usage: Avoiding the 
Omniscient Electronic Sweatshop: Insights from Europe, University of Pennsylvania Journal 
of Labor and Employment Law, Vol. 7, No. 4, 2005, 830.

46 Twomey D.P., Employer Monitoring of Telephone Calls and Electronic Mail: Staying Within 
the Employer Exceptions Under Federal Law, Business Law Review, Vol. 28, 1995, 121.

47 აღაპიშვილი ი., ბესელია გ., ცუხიშვილი ნ., „საჯარო დაწესებულებაში ეთიკისა და ქცე-
ვის ზოგადი წესების განსაზღვრის შესახებ“, საქართველოს მთავრობის დადგენილების 
კომენტარი, თბილისი, 2018, 165.

48 Miller C.S., Poe B.D., Employment Law Implications in the Control and Monitoring of E-mail 
Systems, University of Miami Business Law Journal, Vol. 6, 1996, 113. 

49 საქართველოს უზენაესი სასამართლოს ადმინისტრაციულ საქმეთა პალატის 2018 
წლის 18 იანვრის გადაწყვეტილება №ბ-1482-2 (გან-17).

50 <https://idfi.ge/ge/pagel/p/our_history> [31.01.2022].
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ადმინისტრაციულ ორგანოს დააკისრა ინფორმაციის გაცემის ვალდებულება 
ორი კუმულაციური წინაპირობის არსებობისას, კერძოდ, როდესაც ინფორმა-
ცია არის სამსახურებრივ საქმიანობასთან დაკავშირებით მიღებული, დამუ-
შავებული, შექმნილი ან გაგზავნილი და როდესაც ინფორმაცია ოფიციალური 
დოკუმენტის სახით არის წარმოდგენილი.51 საკასაციო სასამართლომ ხაზი 
გაუსვა იმას, რომ „სამსახურებრივი ელექტრონული ფოსტით სამსახურებრივ 
საქმიანობასთან დაკავშირებით გაგზავნილი ან მიღებული ინფორმაცია, .... წა-
რმოადგენს ინფორმაციას, რომელიც ხელმისაწვდომი უნდა იყოს ნებისმიერი 
პირისთვის“52 და ეს ყოველივე საჯარო ინფორმაციის53 დეფინიციის ფართო გა-
ნმარტებას დააფუძნა. თუმცა, საკასაციო სასამართლო აქვე მიუთითებს, რომ 
„აღნიშნული განმარტება არ გულისხმობს უწყების შიდა რგოლის თანამშრომ-
ლების მიერ გადაწყვეტილების შესაქმნელად წარმოებულ შიდა მოსამზადებელ 
მიმოწერას“54. მოცემულ საქმეზე საქართველოს უზენაესი სასამართლოს გა-
დაწყვეტილება პრეცედენტული მნიშვნელობის მატარებელია,55 რომელმაც ინ-
ფორმაციის საჯაროობის თაობაზე, მის სასარგებლოდ მიიღო გადაწყვეტილება 
ისე, რომ სამსახურებრივი ელექტრონული ფოსტით მიმოწერა საჯარო ინფორ-
მაციის დეფინიციას დაუქვემდებარა56.

აღნიშნულ სასამართლო პრაქტიკაზე დაყრდნობით, შრომით ურთიერთო-
ბებში სამსახურებრივი ელექტრონული ფოსტის მეშვეობით განხორციელებული 
ოფიციალური ინფორმაცია საჯარო ინფორმაციად არის დადგენილი. შესაბა-
მისად, დაცულ უნდა იქნეს ამ ინფორმაციის პრაქტიკული რეალიზება დაინტე-
რესებულ პირებისათვის. მიუხედავად ამისა, უმჯობესია, რომ სამსახურებრივი 
კონფიდენციალური ინფორმაცია (მათ შორის, ელექტრონული ფორმითაც მიმო-
წერილი ოფიციალური ინფორმაცია) არ გამჟღავნდეს, რადგანაც ის, შესაძლოა, 
რაიმე სახის სამსახურებრივ საიდუმლოებას შეიცავდეს. ეს კი დამსაქმებლის 
საქმიან რეპუტაციაზე57 დადებითად არ აისახება. 

51 <https://bit.ly/3GecRGX> [31.01.2022]. 
52 საქართველოს უზენაესი სასამართლოს ადმინისტრაციულ საქმეთა პალატის 2018 

წლის 18 იანვრის გადაწყვეტილება №ბ-1482-2 (გან-17).
53 საქართველოს ზოგადი ადმინისტრაციული კოდექსის მე-2 მუხლის პირველი ნაწილის 

„მ“ პუნქტი.
54 საქართველოს უზენაესი სასამართლოს ადმინისტრაციულ საქმეთა პალატის 2018 

წლის 18 იანვრის გადაწყვეტილება №ბ-1482-2 (გან-17).
55 იხ., საქართველოს უზენაესი სასამართლოს ადმინისტრაციულ საქმეთა პალატის 2017 

წლის 14 სექტემბრის გადაწყვეტილება №ბს-286-284 (კ-17).
56 გრიგალაშვილი გ., სამსახურებრივი ელექტრონული ფოსტა და საჯარო ინფორმაცია, 

წიგნში: „რთული შემთხვევები სასამართლო პრაქტიკაში“, ტომი II, დ. გეგენავას რე-
დაქტორობით, თბილისი, 2022, 32.

57 Estreicher S., Employer Reputation at Work, Hofstra Labor & Employment Law Journal, Vol. 
27, No. 1, 2009, 3-4.
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ყურადსაღებია ის ფაქტიც, რომ არა მხოლოდ ელექტრონული ფოსტე-
ბით, არამედ messenger-ით, whatsapp-ითა და viber-ითაც ხდება სამსახუ-
რებრივ საქმიანობასთან დაკავშირებული ინფორმაციების გაცვლა. ეს უფრო 
მოსახერხებელი და მარტივი მეთოდია ყოველდღიური კომუნიკაციისთვის. 
თუმცა, ე. წ. „სამსახურებრივი ჩათის“58 არსებობა რამდენად ადეკვატურია 
და დაცვაუნარიანი, ან კიდევ უსაფრთხო როგორც დამსაქმებლის, ასევე და-
საქმებულის პერსპექტივიდან, ეს უკვე კანონს მიღმა რჩება. არ ხდება მასში 
დაწერილი ინფორმაციების გაფილტვრა, მით უმეტეს, როდესაც არსებობს 
შანსი იმისა, რომ პროფესიული საქმიანობის თაობაზე არსებული მიმოწერა 
გასაჯაროვდეს და ამით ვინმეს უფლება დაირღვეს ისე, რომ დარღვეული 
უფლების აღმდგენი სამართლებრივი ნორმა არ არსებობს არც ქართულ და 
არც უცხოურ რეალობაში. whatsapp-ისა და viber-ის „სამსახურებრივი ჩატი“ 
თანაბარი სანდოობითა და უსაფრთხოებით შეიძლება, შეფასდეს ინფორმაცი-
ის გაუმჟღავნელობის თვალსაზრისით, თუმცა დაცვის ზუსტი ხარისხი არაა 
დადგენილი.59 ერთია, რასაც აღნიშნული მიმოწერის საშუალებების შემქმნე-
ლები ამბობენ და მეორეა, პრაქტიკა როგორ რეაგირებს შესაბამის „ნათქვა-
მზე“. Messenger-ის მეშვეობით განხორციელებული მიმოწერა კი ნამდვილად 
არ გამოირჩევა ინფორმაციის კონფიდენციალურობით.60

ამგვარად, მონიტორინგის პროცედურების ადეკვატურად დადგენა, თავის 
მხრივ, განაპირობებს ელექტრონული ფოსტით წარმოებული ოფიციალური მი-
მოწერის დაცვის ხარისხს და არა მხოლოდ. ასევე განისაზღვა ის ფაქტიც, რომ 
ზემოაღნიშნული კომუნიკაციის საშუალებებით, კერძოდ, ე. წ. „სამსახურებ-
რივი ჩატის“ მეშვეობით განხორციელებულ სამსახურებრივ საქმიანობასთან 
დაკავშირებულ ინფორმაციაზე დაცვის რა ხარისხი ვრცელდება, ისე, რომ არ 
მოხდეს მისი გამჟღავნება სხვა მესამე პირებისთვის, ან თუნდაც თავად დამ-
საქმებლისთვის.

58 <https://bit.ly/3j8Bjk2> [07.04.2022].
59 არსებობს რეალური საშიშროება იმისა, რომ whatsapp-ის, viber-ისა და messenger-ის 

ე. წ. „სამსახურებრივი ჩატის“ მეშვეობით განხორციელებული მიმოწერა გამჟღავნდეს 
(დასაქმებულის პირადი მიმოწერის ხელშეუხებლობის უფლების დარღვევით). ეს იქე-
დანაც გამომდინარეობს, რომ ტელეფონს აქვს ე.წ. „დასქრინვის“ ფუნქცია და ხელის 
მარტივი მოძრაობით, შეიძლება, გადაღებულ იქნეს ფოტო. დეტალურად იხ., <https://
bit.ly/3r7hpKs> [07.04.2022].

60 Jaeger E., Facebook Messenger: Eroding User Privacy to Collect, Analyze, and Sell Your 
Personal Information, Vol. 31, No. 3, 2014, 394.
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3. დასაქმებულის კომუნიკაციის თავისუფლების დაცვის 
სტანდარტი
3.1. კერძო და საჯარო სექტორის ურთიერთმიმართების 
კონტექსტში

სახელმწიფო არის მთავარი ინიციატორი სუბიექტი, რომელიც უზრუნვე-
ლყოფს ადამიანის დარღვეული უფლების დაცვას მაქსიმალური სამართლებრი-
ვი გარანტიებით. ამ წესიდან გამონაკლისი არც დასაქმებულია. თუმცა, პირადი 
კომუნიკაციის უფლების დაცვის სტანდარტი, ინტერნეტკომუნიკაციაზე მონი-
ტორინგის თვალსაზრისით, განსხვავდება იმით, საქმე ეხება კერძო სექტორს თუ 
საჯარო სექტორს.61 ფაქტი ერთია, რომ ქართული კანონმდებლობა და სასამა-
რთლო პრაქტიკა აქაც ჩვეული სამართლებრივი „მდუმარების“ ფიცს არ არღვე-
ვს. ეს არც არის გასაკვირი იმ მოცემულობაში, როდესაც დასაქმებულის ინტერ-
ნეტკომუნიკაციის მონიტორინგის საკითხის მარეგულირებელი საკანონმდებლო 
ჩანაწერი არც ერთ სამართლებრივ აქტში მოიძებნება. ზედმეტია საუბარი სასა-
მართლო პრაქტიკაზე. 

ზემოაღნიშნული განსხვავების ლოგიკური ახსნა, ალბათ, იქედან გამომდი-
ნარეობს, რომ საჯარო სექტორში მომუშავე პირი „საჯარო სამსახურის შესახებ“ 
საქართველოს კანონის დაცვის ქვეშ იმყოფება62 და საჯარო სექტორი თავად 
სახელმწიფოს მიერ დელეგირებული უფლებამოსილების ფარგლებში ახორცი-
ელებს თავის სამსახურებრივ საქმიანობას63. მაშინ, როდესაც ამგვარი შესაძლო 
(და არა ზუსტი) ახსნა მოეძებნება უფლების დაცვას ქართულ რეალობაში, პრო-
ბლემის გადაჭრის გზები პრეცედენტულ სამართალში შეიძლება აღმოჩნდეს. 
ამერიკული სასამართლოები, როგორც წესი, არ ადგენენ პირადი კომუნიკაციის 
უფლების დარღვევას, მაშინ როცა დამსაქმებლები აკვირდებიან დასაქმებულე-
ბს საჯარო ადგილებში (სამსახურში).64 ამგვარი დასკვნა კი ემყარება იმ ლოგი-
კურ საფუძველს, რომ საჯარო სექტორში ნაკლები მოლოდინი (Expectations of 
privacy) აქვთ დასაქმებულებს თავიანთი ინტერნეტკომუნიკაციების დამსაქმებ-
ლის მიერ კონტროლის თაობაზე. აღნიშნულის შესახებ აშშ-ის კონსტიტუციის 
მე-4 შესწორებაც საუბრობს.65 აქვე დათქმაც არის იმის თაობაზე, რომ კონკრე-

61 Determann L., Sprague R., Intrusive Monitoring: Employee Privacy Expectations Are 
Reasonable in Europe, Destroyers in the United States, Berkeley Technology Law Journal, 
Vol. 26, No. 2, 2011, 987.

62 „საჯარო სამსახურის შესახებ“ საქართველოს კანონის მე-2 მუხლი.
63 <https://bit.ly/3NYmUFa> [10.04.2022].
64 Sprague R., Survey of (Mostly Outdated and Often Ineffective) Laws Affecting Work-Related 

Monitoring, Chicago-Kent Law Review, Vol. 93, No. 1, 2018, 246.
65 იქვე, 247.
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ტული ინდივიდები არ კარგავენ მე-4 შესწორებით დადგენილ უფლებებს და გა-
რანტიებს მხოლოდ იმ მიზეზით, რომ ისინი კერძო სექტორის ნაცვლად საჯარო 
სექტორს ემსახურებიან.66

ამ ყოველივეს ფონზე, კერძო სექტორი დაცვის ნაკლები ხარისხით გამოირ-
ჩევა. ამის მთავარი გამომწვევი მიზეზი კი არის ის გარემოება, რომ საკითხის 
მარეგულირებელი სამართლებრივი ნორმის არარსებობის გამო, იქმნება საკანო-
ნმდებლო ვაკუუმი. გამოსავალი კვლავ პრეცედენტებში უნდა მოინახოს. შეიძლე-
ბა ითქვას, რომ კერძო სექტორში დასაქმებულები, ფაქტობრივად, განწირულები 
არიან მონიტორინგის კუთხით. ამაზე აშშ-ის საკონსტიტუციო მართლმსაჯულე-
ბის პრაქტიკაც მეტყველებს, რომელიც რეგულირების მიღმა ტოვებს კერძო და-
საქმებულებს.67 ამის ჭეშმარიტ ახსნას თავად აშშ-ს პრეცედენტული სამართლის 
სისტემაც განაპირობებს. ამ სფეროში დღემდე მთავარი ფედერალური კანო-
ნი არის 1986 წლის „ელექტრონული კომუნიკაციების კონფიდენციალურობის 
აქტი“68 და „დასაქმებულის კონფიდენციალურობის დაცვის აქტი“69, რომლებიც 
კრძალავენ ელექტრონული კომუნიკაციების თვალყურის დევნებას70. თუმცა, 
პრობლემის გადაჭრის გარკვეული ალტერნატიული გზები არა მხოლოდ ქვე-
ყნის უზენაეს კანონში – კონსტიტუციაში მოიძებნება, არამედ ამერიკის ცალ-
კეული შტატის ეროვნულ კანონმდებლობაშიც უნდა იქნეს ნაპოვნი. არსებობს 
შტატები71, რომლებიც მკაცრად აკონტროლებენ კერძო დამსაქმებლის მიერ 
დასაქმებულის კომუნიკაციების ზედამხედველობას სამუშაო პერიოდში72, გან-
სხვავებით იმ შტატებისაგან, სადაც დასაქმებულის კომუნიკაციის თავისუფლე-
ბას ნაკლებად იცავენ73. კერძო სექტორში დასაქმებულ პირებს კანონმდებელი, 
უხეშად რომ ითქვას, დამსაქმებლის „ბედის ანაბარად“ ტოვებს იმ გაგებით, რომ 
უფლებამოსილების ბოროტად გამოყენების უსაზღვრო არეალი რჩება. იქ, სა-

66 Determann L., Sprague R., Intrusive Monitoring: Employee Privacy Expectations Are 
Reasonable in Europe, Destroyers in the United States, Berkeley Technology Law Journal, 
Vol. 26, No. 2, 2011, 987.

67 Ajunwa I., Crawford K., Schultz J., Limitless Worker Surveillance, California Law Review, 
Vol. 105, No. 3, 2017, 757.

68 <https://bit.ly/3ugiphW> [01.02.2022].
69 Ajunwa I., Protecting Workers’ Civil Rights in the Digital Age, North California Journal of Law 

& Technology, Vol. 21, No. 4, 2020, 24. 
70 Lee L.T., Watch Your E-mail! Employee E-mail Monitoring and Privacy Law in the Age of the 

“Electronic Sweatshop”, John Marshall Law Review, Vol. 28, No. 1, 1994, 151.
71 ასეთი სულ 10 შტატია: ალიასკას, კალიფორნიის, ფლორიდის, ჰავაის, ილინოისის, ლუ-

იზიანას, მონტანას, ნიუ-იორკის, სამხრეთ კაროლინისა და ვაშინგტონის შტატები. ზო-
გიერთი მათგანი პერსონალური მონაცემების მაქსიმალურ დაცვას უზრუნველყოფს.

72 Ajunwa I., Crawford K., Schultz J., Limitless Worker Surveillance, California Law Review, 
Vol. 105, No. 3, 2017, 757.

73 იქვე, 759-760.
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დაც დასაქმებული „სუსტ მხარედ“ გვევლინება, ამ სიტყვის პირდაპირი გაგებით, 
და მისი რეალური უფლებები სამართლებრივი უკუგდების წინაშე დგას, დიდი 
ალბათობაა იმისა, რომ პირადი კომუნიკაციის ხელშეუხებლობის უფლების და-
ცვა კანონს მიღმა დარჩეს, კონსტიტუციის ქაღალდზე დაწერილ უსახურ ჩა-
ნაწერად. ურთიერთობაში აშკარად გამოკვეთილია დამსაქმებლის უპირატესი 
მდგომარეობა „სუსტ“ მხარესთან – დასაქმებულთან შედარებით74, რაც უდავოდ 
იწვევს „ძლიერი“ მხარის მიერ თავისი უფლებების გადამეტებულად, მეორე მხა-
რის საზიანოდ გამოყენების საშიშროებას. სწორედ ამგვარ „უთანასწორობაში“ 
ბალანსის აღდგენასა და დაცვას ემსახურება შრომის სამართალი.75 ამ დროს 
კი დასაქმებულს წარმოეშობა სახელმწიფოს მიმართ პრეტენზიები უფლების 
აღდგენის თაობაზე, თუმცა საშუალება, რომელიც „ფართოდ განასხვავებს სა-
მართალს სამართლისაგან“76, არაქმედითი იქნება თვით პრეცედენტული სამა-
რთლის წიაღშიც კი. ერთადერთია კალიფორნიის შტატი, რომლის შიდა კონ-
სტიტუციაც თანაბრად ვრცელდება როგორც საჯარო, ასევე კერძო სექტორში 
მომუშავე პირებზე, კომუნიკაციების დაცვის თვალსაზრისით77, რაც დადებითად 
უნდა შეფასდეს. 

კომუნიკაციის თავისუფლების სახელმწიფოსმიერ დაცვის სტანდარტ-
თან დაკავშირებით ყურადსაღებია ის ფაქტი, რომ, როგორც ზემოთ აღინიშნა, 
უფლების დაცვის ამერიკული მოდელი მთავარ აქცენტს მის თავისუფლებაზე 
აკეთებს78. ეს იქედან გამომდინარეობს, რომ ხელშეკრულების თავისუფლე-
ბის პრინციპი აქვთ უზენაეს სამართლებრივ დანაწესად მიჩნეული, რომელიც 
მონიტორინგის მთავარ ასპექტს წარმოადგენს და რომელიც გამოხატვის თა-
ვისუფლების კონტექსტშიც მოიაზრება (ამ გაგებით ის საქართველოს სა-
კონსტიტუციო სასამართლოს განმარტებასაც მოიცავს, თუმცა რამდენად 
ითვალისწინებს სასამართლო ამ ყოველივეს, ეს ცალკე შეფასების საგანია). 
უფლების დაცვის ევროპული მოდელის მთავარ სამართლებრივი წყარო კი ადა-

74 Evans L., Monitoring Technology in the American Workplace: Would Adopting English 
Privacy Standards Better Balance Employee Privacy and Productivity, California Law 
Review, Vol. 95, No. 4, 2007, 1139.

75 საქართველოს შრომის სამართალი და საერთაშორისო შრომის სტანდარტები, ნ. ბაქა-
ქურის, თ. თოდრიასა და ზ. შველიძის რედაქტორობით, თბილისი, 2017, 14.

76 Taylor A.M., EmailSurveillance@Work.com: Employee E-Mail and the Legality of Employer 
Monitoring, Adelphia Law Journal, Vol. 14, 2001-2003, 9.

77 Diluzio S., (Potter, Anderson & Corroon) Workplace E-mail: It’s Not as Private as You 
Might Think, Delaware Journal of Corporate Law, Vol. 25, No. 3, 2000, 745, იხ. ციტირება: 
Porten v. the University of San Francisco, 134 Cal. Rptr. 839, 842 (Cal. Ct. App. 1976) 
(recognizing a state constitutional violation even when there is no state action).

78 Chivvis M.A., Consent to Monitoring of Electronic Communications of Employees as an 
Aspect of Liberty and Dignity: Looking to Europe, Fordham Intellectual Property, Media & 
Entertainment Law Journal, Vol. 19, No. 3, 2009, 803-805.
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მიანის უფლებათა ევროპული კონვენციის მე-8 მუხლია. შეიძლება ამერიკული 
და ევროპული ნორმა, საკანონმდებლო ტექნიკის თვალსაზრისით, ერთ კონ-
კრეტულ მიზანს ემსახურებოდეს – დაიცვას დასაქმებულის პირადი მიმოწერის 
ხელშეუხებლობის უფლება და კომუნიკაციის თავისუფლება, თუმცა ევროპული 
მოდელის მთავარი ამოსავალი არა ადამიანის თავისუფლებაზე, არამედ მის პი-
როვნულ ღირსებაზე გადის79. უფრო მეტიც, ევროპული მოდელის კვალდაკვალ 
განვითარდა ამერიკული მოდელი, კერძოდ, რევოლუციურმა ომმა ითამაშა წა-
მყვანი როლი და მეორე მსოფლიო ომამდე მხოლოდ მაღალი სტატუსის მქონე 
ადამიანებს შეეძლოთ დაეცვათ თავიანთი უფლება პიროვნული ღირსების სა-
ფუძველზე.80 ზოგჯერ ისტორიული და პოლიტიკური გარემოებები აიძულებს 
სამართალს იყოს სამართლიანი.81 ეს განპირობებულია თავად საზოგადოებრი-
ვი წეს-წყობილების განსხვავებული პერიპეტიებით. კანონმდებელი ვერ იქნება 
ყოვლისშემოქმედი, თუმცა, ფაქტი ერთია, რომ სამართლებრივი ნორმა ყოვე-
ლი ადამიანის ინტერესებს კონკრეტულად უნდა ერგებოდეს, რასაც ზოგჯერ 
ისტორიული-გენეტიკური გადმონაშთი პრაქტიკულად სრულყოფს კიდეც, რაც 
ევროპისა და ამერიკის შემთხვევაში რეალურად განხორციელდა. საბოლოოდ, 
უფლების დაცვის ორი განსხვავებული, თუმცა სამართლიანი მოდელი დამკვი-
დრდა, ისიც ადამიანის ინტერესებზე ორიენტირებული. ამ ყოველივეს ისიც 
განამტკიცებს, რომ ადამიანის უფლებათა დაცვის ევროპული კონვენცია, ასე-
ვე, ევროპარლამენტისა და საბჭოს 1995 წლის 24 ოქტომბრის N95/46/EC დი-
რექტივა „პერსონალურ მონაცემთა დამუშავებასა და აღნიშნულ მონაცემთა 
თავისუფლად მოძრაობასთან დაკავშირებით ფიზიკური პირების უფლებების 
დაცვის შესახებ“82 მაქსიმალური და თანაბარი დაცვის სტანდარტით ეპყრობა 
როგორც საჯარო, ასევე კერძო სექტორში დასაქმებულ პირებს კომუნიკაციის 
მონიტორინგის თვალსაზრისით.83

ამგვარად, აღნიშნული გარანტიები სახელმწიფოების ეროვნულ კანონმდებ-
ლობაში უნდა იქნეს გათვალისწინებული და კანონი უნდა განსაზღვრავდეს 
დანაშაულის სახეებს, რომელთა ჩადენის დროსაც შეიძლება გაიცეს ფარული 
თვალთვალის ან კომუნიკაციის მონიტორინგის ბრძანება. ასევე, უნდა დადგი-
ნდეს ადგილი ხომ არ აქვს საგამონაკლისო ჩარევას უფლებით დაცულ სფეროში. 

79 იქვე, 817.
80 იქვე, 818.
81 რადბრუხი გ., სამართლის ფილოსოფია, გ. ჯიმშელაძის თარგმანი, გ. მესხის რედაქტო-

რობით, თბილისი, 2022, 220-222.
82 <https://bit.ly/3QNLr0X> [25.06.2022].
83 Chivvis M.A., Consent to Monitoring of Electronic Communications of Employees as an 

Aspect of Liberty and Dignity: Looking to Europe, Fordham Intellectual Property, Media & 
Entertainment Law Journal, Vol. 19, No. 3, 2009, 822.
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დაცვის სტანდარტი განსხვავდება იმით, პირი დასაქმებულია საჯარო, თუ კერ-
ძოს სექტორში. თანაც ამ დროს ისიც მნიშვნელოვანია, დაცვის რომელი სტანდა-
რტის საფარველქვეშ ექცევა ესა თუ ის დასაქმებული – ამერიკული მოდელის, 
თუ ევროპული მოდელის? უფლების დარღვევის ხარისხი ყოველ კონკრეტულ 
შემთხვევაში უნდა შემოწმდეს.

3.2. სახელმწიფოს მიერ პრაქტიკის შედეგად გაცემული 
გარანტიები

ადამიანის კომუნიკაციასთან მიმართებით, ფარული თვალთვალის განხო-
რციელებისას, ევროკონვენციის მე-8 მუხლით დაცულ უფლებაში თვითნებური 
ჩარევის თავიდან ასაცილებლად, ევროსასამართლომ პრეცედენტულ სამართა-
ლში განსაზღვრა შემდეგი მინიმალური გარანტიები, რომლებსაც უნდა აკმაყო-
ფილებდეს კონვენციის მონაწილე სახელმწიფოების ეროვნული კანონმდებლო-
ბა:

ა) კანონი უნდა განსაზღვრავდეს დანაშაულის სახეების ჩამონათვალს, 
რომელთა ჩადენის შემთხვევაშიც შეიძლება გაიცეს ფარული თვალთვა-
ლის ან კომუნიკაციის მონიტორინგის ბრძანება და კანონი უნდა განსა-
ზღვრავდეს იმ პირთა კატეგორიას, რომელთა კომუნიკაციის კონტრო-
ლიც დაიშვება გარკვეულ გარემოებებში;84

ბ) კანონი მკაცრად უნდა განსაზღვრავდეს კომუნიკაციის კონტროლის ან 
ფარული თვალთვალის ვადებსა და ხანგრძლივობას;85

გ) კანონი ამომწურავად უნდა განსაზღვრავდეს ფარული თვალთვალის 
შედეგად მოპოვებული ინფორმაციის გამოკვლევის, გამოყენებისა და 
შენახვის, ისევე როგორც ფარული თვალთვალის შედეგად მოპოვებული 
ინფორმაციის მესამე მხარისთვის გადაცემის პროცედურებს;86

დ) ეროვნული კანონმდებლობა უნდა ითვალისწინებდეს ჯეროვან გარა-
ნტიებს ხელისუფლების ორგანოების მხრიდან უფლებამოსილების ბო-
როტად ან თვითნებურად გამოყენების საწინააღმდეგოდ. ევროსასა-
მართლო ყურადღებას აქცევს საქმის ყველა გარემოებას, მათ შორის, 
უფლებაში ჩარევის ღონისძიების ხასიათს, ფარგლებსა და ხანგრძლივო-
ბას, ღონისძიების გატარების საფუძვლებს, იმ ორგანოების უფლებამო-
სილებასა და კომპეტენციას, რომლებსაც შეუძლიათ, გასცენ ნებართვა 

84 ადამიანის უფლებათა ევროპული სასამართლოს პრაქტიკისა და საქართველოს საკონ-
სტიტუციო სასამართლოს პრაქტიკის მიმოხილვა, პირადი და ოჯახური ცხოვრების პა-
ტივისცემის უფლება და სახელმწიფოს ვალდებულებები, 2017, 194-195.

85 იქვე.
86 იქვე.
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და ზედამხედველობა გაუწიონ ფარული საგამოძიებო ღონისძიების ჯე-
როვნად აღსრულებას;87

ე) ევროპული სასამართლოს მხრიდან გარანტიების შეფასებისას, ასევე, 
დიდი ყურადღება ექცევა, სამართლებრივი დაცვის რა საშუალებებს 
ითვალისწინებს ეროვნული კანონმდებლობა იმ პირებთან დაკავშირე-
ბით, რომელთა მიმართ ხორციელდება ფარული თვალთვალი (კომუნი-
კაციის კონტროლი), ან რომლებიც ასაჩივრებენ მათ მიმართ ეროვნული 
კანონმდებლობით დაშვებულ პოტენციურ თვალთვალს.88 

შესაბამისად, როგორც პრაქტიკა, ასევე სამართლებრივი ნორმები იმაზე 
მეტყველებს, რომ სახელმწიფოს აქვს როგორც პოზიტიური, ასევე ნეგატიური 
ვალდებულება, რომლებიც პირნათლად უნდა შეასრულოს დემოკრატიულობის 
უზენაესობის გათვალისწინებით.

ყურადსაღებია შემდეგი გარემოებაც, რომ ერთადერთი სასამართლო შემ-
თხვევა, რომელიც სხვაგვარად არ აიხსნება, როგორც გაუთვალისწინებელი 
ჩარევა, ეხებოდა სატელეფონო კომპანიის ინტერესს, დატოვოს ხაზები ღია, 
საქმიანი მომხმარებელთა ზარებისთვის, როგორც შემთხვევითი მომსახურების 
გაწევისთვის. ამ კონტექსტში აღმოჩნდა, რომ კომპანიის მონიტორინგისას, და-
მსაქმებელი დასაქმებულის პერსონალურ ზარებს ამოწმებდა გამონაკლისის სა-
ხით. ამგვარ გამონაკლისებს ჩვეულებრივ უწოდებენ „ბიზნესის გაფართოების“89 
გამონაკლისს, რომელიც იძლევა ინფორმაციის ინტერპრეტაციის საშუალებას 
და რომელიც, შეიძლება, სასამართლომ საკუთრების დაცვითი ხასიათის გამო-
ნაკლისის ელექტრონული ფოსტის კონტექსტში ჩასვას.90

ამგვარად, მნიშვნელოვანია იმის დადგენა, თუ რა სახის გარანტიებს გასცე-
მს სახელმწიფო და რა სახის საკანონმდებლო ბაზაზე აფუძნებს მას. დაცვის 
სტანდარტი კი გარკვეული სახის გაიდლაინებით უნდა ჰქონდეს გაწერილი, რა 
თქმა უნდა, როგორც სახელმწიფოს პოზიტიური, ასევე ნეგატიური ვალდებულე-
ბის გათვალისწინებით.

87 იქვე.
88 იქვე.
89 Bindler S.E., Peek and Spy: A Proposal for Federal Regulation of Electronic Monitoring 

in the Work Place, Washington University Law Quarterly, Vol. 70, No. 3, 1992, 856-857. 
დამატ. იხ., Griffin J.J., The Monitoring of Electronic Mail in the Private Sector Workplace: 
an Electronic Assault on Employee Privacy Rights, Software Law Journal, Vol. 4, No. 3, 
1991, 514.

90 Baumhart J.T., The Employer’s Right to Read Employee E-mail: Protecting Property or 
Personal Prying? The Labor Lawyer, Vol. 8, No. 4, 1992, 932.
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III. დასაქმებულის ინტერნეტკომუნიკაციაზე 
მონიტორინგი

1. დასაქმებულის სამუშაო დრო
დამსაქმებელსა და დასაქმებულს შორის არსებული შრომითსამართლებ-

რივი ურთიერთობის ფარგლებში სამუშაო დროის განსაზღვრა ერთ-ერთი არ-
სებითი პირობაა91. სამუშაო დროის ცნებას, როგორც ვიწრო, ასევე ფართო 
გაგება აქვს.92 მსგავსი განმარტება კი საკანონმდებლო ჩანაწერშიც აისახა 
და ჩამოყალიბდა „ნორმირებული სამუშაო დროის“ ცნება. კერძოდ, ეს არის 
„ნებისმიერი დროის მონაკვეთი, რომლის განმავლობაშიც დასაქმებული მუ-
შაობს დამსაქმებლის განკარგულების პირობებში და ახორციელებს თავის 
საქმიანობას ან/და ასრულებს თავის მოვალეობებს“93. მსგავსად განმარტავს 
მას „სამუშაო დროის შესახებ“ დირექტივა 2003/8894. ამავდროულად, კანო-
ნმდებელი აქვე აკეთებს დათქმას, რომ ასეთ დროდ დადგინდა არაუმეტეს 
40 საათი95, რაც შეეხება ისეთ საწარმოებს, რომლებშიც სამუშაო რეჟიმის 
უწყვეტობა 8 საათზე მეტხანს მიმდინარეობს, ნორმირებულ სამუშაო დროდ 
განისაზღვრა არაუმეტეს 48 საათი96. დამსაქმებელს არ აქვს უფლება და-
საქმებული დაავალდებულოს ნორმირებულ სამუშაო დროზე მეტი პერიოდის 
მუშაობით (მაგრამ, არა ზეგანაკვეთური სამუშაო, რომელიც სხვაგვარად რე-
გულირდება) და სამსახურზე დარჩენით97, თუმცა, მსგავსი შინაარსის ნორმა 
პრაქტიკაში სხვაგვარად ხორციელდება ხოლმე. ამის ორგვარი ახსნა შეიძლე-
ბა მოიძებნოს, კერძოდ, როდესაც თავად დამსაქმებელი არღვევს შესაბამის 
ვალდებულებას ან კიდევ რაიმე გარემო ფაქტორები განაპირობებს მსგავსი 
ტიპის დარღვევებს (დასაქმებულის არანორმირებული სამუშაო დროით სამ-
სახურებრივი საქმიანობის შესრულების უწყვეტობა). 

ობიექტური მხარის თვალსაწიერიდან გამომდინარე, არ იქნება ურიგო იმის 
აღნიშვნა, რომ დასაქმებულის უფლება, იმუშაოს დადგენილ ნორმირებულ სა-
მუშაო დროში ისე, რომ ზეგანაკვეთურ შრომადაც არ ჩაეთვალოს არანორმირე-

91 საქართველოს შრომის კოდექსის მე-14 მუხლის პირველი პუნქტის „გ“ ქვეპუნქტი.
92 სამუშაო დრო, საკანონმდებლო სიახლეები სამუშაო დროის შესახებ, საინფორმაციო 

ბიულეტენი, 2021, 2. იხ., <https://bit.ly/3M84K22> [17.04.2022]. 
93 საქართველოს შრომის კოდექსის 24-ე მუხლის პირველი პუნქტი.
94 <https://bit.ly/3OgQVQL> [17.04.2022].
95 საქართველოს შრომის კოდექსის 24-ე მუხლის მე-2 პუნქტი.
96 იქვე, მე-3 პუნქტი.
97 ეს ყოველივე ზეგანაკვეთურ შრომად (სშკ-ის 27-ე მუხლის პირველი ნაწილი) შეიძლება 

ჩაითვალოს, რაც, თავის მხრივ, საჭიროებს დასაქმებულის თანხმობას, აუცილებელი 
კომპონენტის სახით (გარკვეული გამონაკლისების გარდა). 
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ბულ პერიოდში მუშაობა, გამოწვეულია ზემოაღნიშნული ორივე გარემოებით.98 
უწინარესად უნდა აღინიშნოს თავად გარემო პირობები და სოციალური ასპექტი, 
რომელშიც მოიაზრება კორონავირუსის შედეგად გამოწვეული ეპიდსიტუაცია. 
Covid-19-დან გამომდინარე საკანონმდებლო რეგულაციების ფონზე, დამსაქმე-
ბელთა უმრავლესობა იძულებული გახდა, დასაქმებულებთან სამსახურებრივი 
საქმიანობა გაეგრძელებინა ონლაინ, დისტანციურ რეჟიმში.99 შესაბამისად, ორი-
ვე მხარეს მოუწია კომპანიაში სამუშაო ადგილის დატოვება − კომფორტის ზონი-
დან გამოსვლა და მათთვის სამსახურებრივი საქმიანობის სახლში „გადატანა“.100 
მსგავსი ვითარება კი სამსახურებრივ დროის მენეჯმენტზეც უარყოფითად აი-
სახა, ყველა სხვა სირთულესთან ერთად. მთელი სამსახურებრივი ინფორმაციის 
გაცვლა, მოვალეობის შესრულება და სხვა სახის აქტივობების განხორციელება 
თანამშრომლებს კომპიუტერის მეშვეობით უწევთ. აღნიშნული, კი არ კონტრო-
ლდება და არსებობს რეალური საშიშროება კიბერდანაშაულის ჩადენის, უფლე-
ბის ბოროტად გამოყენებისა და დასაქმებულის პირადი კომუნიკაციის საშუალე-
ბების არამიზნობრივად გამოყენებისა. ამ ყოველივეს მოქმედი საკანონმდებლო 
რეგულირებაც დიდად ხელს უწყობს „ნებისმიერი დროის მონაკვეთის“101 ტერ-
მინის არსებობით და მას არ აკონკრეტებს. ერთი მხრივ, სასწორის პინაზე დგას 
დამსაქმებლის ინტერესები და, მეორე მხრივ, კი დასაქმებულის პირადი კომუნი-
კაციის უფლების დაცვა, რომლის აწონ-დაწონვა მხოლოდ დამსაქმებლის პერ-
სპექტივიდან არ უნდა შეფასდეს.102

საგულისხმოა ისიც, რომ ესა თუ ის კონკრეტული სამართლებრივი შემ-
თხვევა, ერთი სამართლის სისტემის ქვეყნებისათვის, განსხვავებულად შე-
იძლება აღიქმებოდეს. აღნიშნულის საილუსტრაციოდ, ფინეთი, რომელიც, 
საქართველოს მსგავსად, კონტინენტური ევროპის სამართლის ნაწილია103, 
სხვაგვარად არეგულირებს სამუშაო საათების განრიგს. კერძოდ, ფინეთის „სა-
მუშაო საათების შესახებ“ 1996 წლის კანონის მიხედვით, დამსაქმებელსა და 
დასაქმებულს შეუძლიათ შეთანხმდნენ იმ საკითხზე, რომ თანამშრომელი და-
რჩეს სახლში და იქიდან განახორციელოს სამსახურებრივი მოვალეობები, ან/
და უნდა უზრუნველყოს ის გარემოება, რომ საჭიროების შემთხვევაში გამო-

98 სამუშაო დრო, საკანონმდებლო სიახლეები სამუშაო დროის შესახებ, საინფორმაციო 
ბიულეტენი, 2021, 2. იხ., <https://bit.ly/3M84K22> [17.04.2022]. 

99 Balfe S.C., An Employer’s Top 10 Considerations for Pandemic Preparedness, Journal of 
Health & Biomedical Law, Vol. 11, No. 1, 2015, 3.

100 დისტანციური მუშაობის სახელმძღვანელო, იხ., <https://bit.ly/37mMLpS> [17.04.2022].
101 საქართველოს შრომის კოდექსის 24-ე მუხლის პირველი პუნქტი.
102 Joana D., Availability Periods: Working Hours or Rest Periods, European Employment Law 

Cases 2018, No. 3, 2018, 4.
103 <https://bit.ly/3MbMbtK> [17.04.2022].
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ცხადდეს სამსახურში104. მიუხედავად იმისა, კანონით ნებადართულია თუ არა 
თანამშრომლების მონიტორინგი (მათ შორის, მათი ინტერნეტკომუნიკაციის 
საშუალებები), დამსაქმებლის აღნიშნული ქმედება მხოლოდ იმ შემთხვევაში 
იქნება კანონიერი, თუ ის სამუშაო საათებში განხორციელდება,105 რაც დადე-
ბითად უნდა შეფასდეს. შედეგად მიიღება ის მოცემულობა, რომ სწორად უნდა 
განისაზღვროს დასაქმებულის სამუშაო დრო. მნიშვნელობა არ აქვს სამსახუ-
რებრივი საქმიანობა თავად კომპანიაში ხორციელდება, თუ დისტანციურ რე-
ჟიმში, სახლის პირობებში, თუ სხვა გარემოში − დამსაქმებლის თვითნებობის 
ასპარეზი, დასაქმებულის პირადი კომუნიკაციების მონიტორინგის თვალსაზ-
რისით, საკმაოდ ფართოა.

ამგვარად, დამსაქმებელმა არ უნდა დაავალდებულოს დასაქმებული ნორ-
მირებული სამუშაო დროის მიღმა, ზეგანაკვეთური შრომის აღიარების გარეშე, 
შეასრულოს რაიმე სახის ვალდებულება მიუხედავად იმისა, ის უშუალოდ სამუ-
შაო ადგილზე სრულდება თუ დისტანციურ რეჟიმში. სამუშაო დროის ზუსტად 
განსაზღვრა კი განაპირობებს მონიტორინგის განხორციელების კანონიერებას 
ან უფლების ბოროტად გამოყენების შემთხვევებს, რაც ყოველ კონკრეტულ შემ-
თხვევაში უნდა შეფასდეს.

2. დასაქმებულის ინტერნეტკომუნიკაციაზე 
მონიტორინგის მიზნები
საჯარო დაწესებულება უზრუნველყოფს სამუშაო დისციპლინის დაცვას 

შიდა აუდიტისა და მონიტორინგის სამსახურის მეშვეობით.106 თუმცა, კერძო და-
მსაქმებლის შემთხვევაშიც იგივე სტანდარტი107 მოქმედებს, ოღონდ იმ განსხვა-
ვებით, რომ, ამ შემთხვევაში, მონიტორინგს ის თავად ახორციელებს108.

სამუშაოსთან დაკავშირებული ტიპური მონიტორინგი მოიცავს გაგზავნილი 
და მიღებული ელექტრონული ფოსტის სკანირებას ანტივირუსული პროგრამუ-
ლი უზრუნველყოფის საშუალებით. ეს პროგრამული უზრუნველყოფა მონიტო-

104 Joana D., Availability Periods: Working Hours or Rest Periods, European Employment Law 
Cases 2018, No. 3, 2018, 3.

105 იქვე, 4.
106 აღაპიშვილი ი., ბესელია გ., ცუხიშვილი ნ., „საჯარო დაწესებულებაში ეთიკისა და ქცე-

ვის ზოგადი წესების განსაზღვრის შესახებ“ საქართველოს მთავრობის დადგენილების 
კომენტარი, თბილისი, 2018, 90.

107 Griffin J.J., The Monitoring of Electronic Mail in the Private Sector Workplace: an Electronic 
Assault on Employee Privacy Rights, Software Law Journal, Vol. 4, No. 3, 1991, 512.

108 Scales M., Employer Catch-22: The Paradox between Employer Liability for Employee 
Criminal Acts and the Prohibition against Ex-Convict Discrimination, George Mason Law 
Review, Vol. 11, No. 2, 2002, 432.
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რინგს უწევს თანამშრომლების მიერ წვდომის მქონე ვებსაიტებს, ასევე ასკა-
ნერებს შეტყობინებებს და დანართებს, რათა დაბლოკოს არასაჭირო და მავნე 
ინფორმაცია.109

2.1. დამსაქმებლის სამსახურებრივი ინტერესების დაცულობა

დამსაქმებელი საკმაოდ დიდი სიფრთხილითა და პასუხისმგებლობით უდგე-
ბა სამსახურში დასაქმებულის აყვანას. ამის ერთ-ერთ მიზანს კი თავად სამსა-
ხურებრივი ინტერესების საფუძვლიანი უზრუნველყოფა და პრაქტიკული რეა-
ლიზება ქმნის, რაც დადებითად აისახება კიდეც მის საქმიან რეპუტაციაზე110. 
საქართველოს უზენაესმა სასამართლომ ერთ-ერთ საქმეზე განმარტა, რომ „და-
საქმებულის მიერ წარსულში ჩადენილი დანაშაულებრივი ქმედება − მიმართული 
ადამიანის სიცოცხლისა და ჯანმრთელობის წინააღმდეგ, შესაძლოა, იწვევდეს 
დამსაქმებლის საქმიანი რეპუტაციის შელახვას ან ქმნიდეს ამის საფრთხეს“111, 
რომელიც მის შრომითსაბაზრო „იმიჯზე“ უარყოფითად იმოქმედებს. დამსაქმე-
ბელი, როგორც სამუშაოს მიმცემი (დამკვეთი), განსაზღვრავს არა მხოლოდ 
იმას, თუ რა სამუშაო უნდა შესრულდეს, არამედ, როგორ უნდა შესრულდეს.112 
პრევენციული ხასიათის მატარებელია მსგავსი ღონისძიების გატარება დამ-
საქმებლის მხრიდან. ამაზე ისიც მეტყველებს, რომ დამსაქმებლის პერსპექტივი-
დან, ინტერნეტკომუნიკაციაზე მონიტორინგი ტარდება ხარისხის უზრუნველყო-
ფის მიზნით და მომავალი საფრთხეების თავიდან აცილების გარანტიით.113 

შრომითსამართლებრივ ურთიერთობებში დასაქმებულის ინტერნეტკომუ-
ნიკაციის საშუალებებით განხორციელებული მიმოწერის კონტროლი კანონიერ 
ფარგლებში დასაშვებია114. თუმცა, ამ მხრივ ამერიკის შეერთებული შტატების 
კანონმდებლობა, ქვეყანაში კომპანიების მზარდი რაოდენობის ფონზე, დამ-

109 Determann L., Sprague R., Intrusive Monitoring: Employee Privacy Expectations Are Rea-
sonable in Europe, Destroyers in the United States, Berkeley Technology Law Journal, Vol. 
26, No. 2, 2011, 982.

110 საქართველოს სამოქალაქო კოდექსის მე-18 მუხლის მე-2 ნაწილი.
111 საქართველოს უზენაესი სასამართლოს სამოქალაქო საქმეთა პალატის 2016 წლის 23 

სექტემბრის გადაწყვეტილება №ას-624-596-2016, პუნქტი 1.4.1.
112 საქართველოს შრომის სამართალი და საერთაშორისო შრომის სტანდარტები, ნ. ბაქა-

ქურის, თ. თოდრიასა და ზ. შველიძის თანარედაქტორობით, თბილისი, 2017, 33-34, იხ. 
ციტირება: Hepple B., Fredman S., Truter G., Great Britain, in International Encyclopedia 
for Labour Law and Industrial Relations, B წლის lanpain R. (Editor in Chief), Vol. 6, The 
Hague/London/Boston, “Kluwer Law International” 2002, 82. 

113 Sonne J.A., Monitoring for Quality Assurance: Employer Regulation of Off-Duty Behavior, 
Georgia Law Review, Vol. 43, No. 1, 2008, 135.

114 ამაზე უცხოური სასამართლო პრაქტიკაც მეტყველებს, იხ., O’Connor v. Ortega, 480 
US 709 (1987), United States v. Mark L. Simons, 206_F.3d_392 (2000), Stengart v. Loving 
Care Agency, Inc., 990 A. 2d 650, (2010).
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საქმებელს პირდაპირ შრომის შინაგანაწესით ურეგულირებს და ერთ-ერთ პირო-
ბად უწესებს, მაგალითად, ელექტრონული ფოსტის ზედამხედველობის ფაქტს.115 
ამ უკანასკნელს კი იმით ამართლებს, რომ სამსახურებრივი ინტერესი უნდა 
იქნეს დაცული და თავიდან იქნეს აცილებული დამსაქმებლის პასუხისმგებლო-
ბის საკითხი დასაქმებულის მიერ სამსახურებრივი ელექტრონული ფოსტის გა-
მოყენებისას, პირადი მიზნების თვალსაზრისით. კერძოდ, სახეზე არ უნდა იყოს 
„პრეტენზიები დისკრიმინაციის ან სექსუალური შევისწროების შესახებ, რომე-
ლიც გამოწვეულია ... თანამშრომლების სექსუალური, რასობრივი, ან სხვა სახის 
მუქარით ან შევიწროებით, ელექტრონული ფოსტით ან ინტერნეტგრაფიკით ან 
შეტყობინებებით, აგრეთვე, ცილისწამების, საავტორო უფლებების დარღვევის, 
თაღლითობის ან სხვა პრეტენზიების გამო, რომლებიც დაკავშირებულია თანამ-
შრომლების არასწორ ქმედებებთან“116. სამსახურებრივი ინტერესის დაცულობა, 
ალბათ, ზოგადი ხასიათის მიზნად შეიძლება ჩაითვალოს. ის, თავის მხრივ, უზ-
რუნველყოფს იმ კონკრეტული მიზნების მიღწევას, რომლებიც ემსახურება და-
საქმებულსა და დამსაქმებელს შორის არსებულ შრომითსამართლებრივი ურთი-
ერთობის ეფექტურობას.117 

ამგვარად, დამსაქმებლის მიერ მონიტორინგის განხორციელება ემსახუ-
რება სამსახურებრივი ინტერესების პრაქტიკულ განხორციელებას. თანაც ეს 
ყოველივე კანონიერად უნდა მოხდეს ან კანონის ჩანაწერის, ან შინაგანაწესში 
გაწერილი წინაპირობების გათვალისწინებით.

2.2. სამსახურებრივი ინფორმაციის დაცვა და სხვა მიზნები

სამსახური არის ის ადგილი, სადაც შესრულებული სამუშაოს შესახებ ინ-
ფორმაცია უნდა იყოს დაცული და კონფიდენციალური118, რა თქმა უნდა, სამუ-

115 Rustad M.L., Paulsson S.R., Monitoring Employee E-mail and Internet Usage: Avoiding the 
Omniscient Electronic Sweatshop: Insights from Europe, University of Pennsylvania Journal 
of Labor and Employment Law, Vol. 7, No. 4, 2005, 837.

116 იქვე, იხ. ციტირება: Schreiber M.E., Employer E-mail a d Internet Risks, Policy Guidelines 
and Investigations, Massachusetts Law Review, Vol. 85, No. 2, (2000). 

117 ასეთი სახის კონკრეტული მიზნები არის, მაგალითად, დასაქმებულის პროდუქტიულად 
მუშაობა, სამსახურის კომპიუტერული სისტემის მიზნობრივად გამოყენება, მართლსა-
წინააღმდეგო ქმედების თავიდან აცილება და სხვა. დამატ. იხ., Lasprogata G., King 
N.J., Regulation of Electronic Employee Monitoring: Identifying Fundamental Principles of 
Employee Privacy through Comparative Study of Data Privacy Legislation in the European 
Union, the United States, and Canada. Stanford Technology Law Review, Vol. 4, 2004, 
3-4. შეად: Sonne J.A., Monitoring for Quality Assurance: Employer Regulation of Off-Duty 
Behavior, Georgia Law Review, Vol. 43, No. 1, 2008, 166.

118 პერსონალურ მონაცემთა დაცვის ინსპექტორის აპარატის რეკომენდაციები შრო-
მით უერთიერთობებში პერსონალური მონაცემების დაცვის შესახებ, თბილისი, 11. 
<file:///C:/Users/User/Downloads/Labour-Rec%20(4).pdf> [01.02.2022].



247

 ლანა ჩუბინიძე

შაოს სპეციფიკის გათვალისწინებით. სამსახურებრივი ინფორმაცია, როგორც 
ზემოთ უკვე აღინიშნა, მოიცავს როგორც ოფიციალური (საჯარო) ხასიათის 
ინფორმაციას, რომელიც ხელმისაწვდომია ნებისმიერი დაინტერესებული პი-
რისთვის119, ელექტრონული ფოსტის მიმოწერის თვალსაზრისით, ასევე, გუ-
ლისხმობს სამსახურის შიდასტრუქტურული რგოლის თანამშრომლების მიერ 
გადაწყვეტილების შესაქმნელად წარმოებულ და შექმნილ შიდამოსამზადებელ 
მიმოწერას120. შესაბამისად, ის, რაც საჯარო ხასიათისაა, გაცილებით ნაკლები 
დაცვაუნარიანობით სარგებლობს, ვიდრე ის, რაც კონფიდენციალური და საი-
დუმლო ხასიათისაა. 

გასათვალისწინებელია, რომ სამსახურებრივი მიმოწერა და ინფორმაციის 
გაცვლა არა მხოლოდ ერთი და იმავე რანგის თანამშრომლებს შორის მიმდინა-
რეობს, არამედ, შიდასტრუქტურული თვალსაზრისით, სხვადასხვა განყოფილე-
ბაში დასაქმებული პირებიც აქტიურად ებმებიან აღნიშნულ პროცესში. ამ მხრივ 
ინფორმაციის კონფიდენციალურობის დარღვევამ და თავად შიდა ინფორმა-
ციის გამოყენებამ, შესაძლოა, ინტერესთა კონფლიქტი გამოიწვიოს, როდესაც 
„საჯარო მოსამსახურე იყენებს ისეთ ინფორმაციას, რომელიც არის კონფიდენ-
ციალური ან მხოლოდ შიდა გამოყენების და არ არის იგი ჯერ ხელმისაწვდომი 
საჯაროდ“121. მსგავსი სტანდარტი ვრცელდება სამსახურებრივი ელექტრონული 
ფოსტის მოხმარების დროსაც (არ იქნება ურიგო იმის აღნიშვნა, რომ მსგავსი 
სტანდარტი ანალოგიის სახით გავრცელდეს ზემოაღნიშნულ ინტერნეტკომუნი-
კაციის სხვა საშუალებებზე, ვინაიდან მათ არასწორი გამოყენება ერთნაირ სა-
მართლებრივ შედეგებს იწვევს).122 ეს ძირითადად გამოიხატება იმაში, რომ ასეთ 
დროს ორი სახის საფრთხისშემცველი რისკი შეიძლება, აღმოცენდეს, კერძოდ: 
უპირველეს ყოვლისა, არის იმის შესაძლებლობა, რომ ელ-ფოსტამ შეიძლება, ზი-
ანი მიაყენოს ფირმის ინტელექტუალურ საკუთრებას ან სხვა არამატერიალურ 
აქტივებს.123 მაგალითად, დოკუმენტი, რომელიც დაკავშირებულია კომპანიის 
დაპატენტებულ პროდუქტთან, სავაჭრო ნიშნებთან, მომხმარებლების პირად ინ-
ფორმაციასთან.124 ეს ძირითადად იმ დროს შეიძლება იქნეს სახიფათო, როდესაც 
ინტელექტუალური საკუთრების უფლებების, კერძოდ, სამსახურებრივ „ნოუ-ჰა-

119 საქართველოს უზენაესი სასამართლოს ადმინისტრაციულ საქმეთა პალატის 2018 
წლის 18 იანვრის გადაწყვეტილება №ბ-1482-2 (გან-17).

120 იქვე.
121 საქართველოს შრომის სამართალი და საერთაშორისო შრომის სტანდარტები, ნ. ბაქა-

ქურის, თ. თოდრიასა და ზ. შველიძის რედაქტორობით, თბილისი, 2017, 51.
122 Tabak F., Smith W.P., Monitoring Employee E-mails: Is There Any Room for Privacy?, 

Academy of Management Perspectives, Vol. 23, No. 4, 2009, 34.
123 იქვე.
124 იქვე.
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უსთან“ არის საქმე და ის გასაიდუმლოებულია.125 მეორე და ყველაზე მნიშვნე-
ლოვანი რისკი არის სამსახურებრივი ელექტრონული ფოსტის არამიზნობრივი 
გამოყენება, რომელიც გამოიწვევს მთლიანი სისტემის მოშლას და მავნე ინფორ-
მაციის გადინებას სამსახურიდან, რომელიც საკმაოდ დიდ დანახარჯებთან არის 
დაკავშირებული ფირმისთვის.126

დამსაქმებლის პოზიციიდან გამომდინარე, დასაქმებულის სამსახურებრივი 
ელექტრონული ფოსტის მიმოწერის კონტროლს, გარკვეული თვალსაზრისით, 
აქვს პრევენციული ბუნებაც. მიუხედავად იმისა, რომ ბევრი მენეჯერი შეიძლება 
გულმოდგინედ მუშაობდეს იმისთვის, რომ თანამშრომლებისთვის ეთიკური და 
ადეკვატური სამუშაო გარემო შექმნას, ასეთი სამუშაო უნდა იყოს დაბალანსე-
ბული ყოველმხრივ. აღნიშნული კი ემსახურება იმას, რომ თავიდან იქნეს აცი-
ლებული სამსახურებრივი ინფორმაციის გამჟღავნების შედეგად არსებული ხა-
რვეზები და შეიქმნას გარემო, სადაც ელექტრონული ფოსტით მიმოწერას რაიმე 
დანაშაულებრივი განზრახვა არ ექნება.127

სამსახურებრივი ინფორმაციის ეფექტურად დაცვისა და უსაფრთხოებიდან 
გამომდინარეობს ბევრი სხვა მიზანი, რომელიც უკავშირდება დასაქმებულის 
ინტერნეტკომუნიკაციაზე მონიტორინგის კანონიერად განხორციელებას. აღ-
ნიშნულთან დაკავშირებით საინტერესოა ამერიკის შეერთებული შტატების შემ-
თხვევა, სადაც ამ სფეროში დღემდე მთავარი ფედერალური კანონი არის 1986 
წლის „ელექტრონული კომუნიკაციების კონფიდენციალურობის აქტი“128, რომე-
ლიც კრძალავს ელექტრონული კომუნიკაციების თვალყურის დევნებას129.

ზემოაღნიშნული ფედერალური კანონი მოითხოვს კომპანიის ელექტრონუ-
ლი მონიტორინგის პოლიტიკის განხორციელებას რამდენიმე მიზნის მისაღწე-
ვად130, როგორიცაა: 1. ზედამხედველობის მისაღები მიზეზების და კონკრეტული 
ბიზნესმიზნების დადგენა; 2. მონიტორინგის პროცედურების დეტალური განმა-
რტება, რომლებიც გამოიყენება ან არა; 3. უნდა შეიცავდეს შეზღუდვებს შეგრო-
ვებული და მოპოვებული ინფორმაციის გამოყენებასთან დაკავშირებით, რომ-
ლებიც, თავის მხრივ, ზღუდავს მას დასახული მიზნებით და უზრუნველყოფს 
კონფიდენციალურობას; 4. უზრუნველყოს გონივრული უსაფრთხოების ზომები 

125 Sprague R., Applying the Electronic Communications Privacy Act in the Workplace: 
Struggling to Keep Pace with Paradigm Shifts in Technology, 2010, 6. 

126 Tabak F., Smith W.P., Monitoring Employee E-mails: Is There Any Room for Privacy?, 
Academy of Management Perspectives, Vol. 23, No. 4, 2009, 35.

127 <https://bit.ly/35EhHAO>[01.02.2022].
128 <https://bit.ly/3ugiphW> [01.02.2022].
129 Lee L.T., Watch Your E-mail! Employee E-mail Monitoring and Privacy Law in the Age of the 

“Electronic Sweatshop”, John Marshall Law Review, Vol. 28, No. 1, 1994, 151.
130 იქვე, 173.
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არაავტორიზებული წვდომის თავიდან ასაცილებლად; 5. თანამშრომლები უნდა 
იყვნენ ინფორმირებულები მათი ელექტრონული ფოსტის მონიტორინგის შესა-
ხებ, რათა კონფიდენციალურობა იქნეს დაცული; 6. დეტალურად უნდა იქნეს გა-
წერილი თანამშრომლებისთვის სახელმძღვანელო მითითებები ელექტრონული 
ფოსტის გამოყენებასთან დაკავშირებით.131

ამგავრად, სამსახურებრივი ინფორმაციის კონფიდენციალურობის დაცვა 
უმნიშვნელოვანესია სამსახურებრივი მიზნების მისაღწევად. ინფორმაციის გა-
დინებამ არ უნდა შეუქმნას დამსაქმებელს საფთხისშემცველი რისკები, რომ-
ლებიც გამოიწვევს მთლიანი სამსახურის სისტემის მოშლას. უნდა არსებობდეს 
სტანდარტი და აშშ-ის „ელექტრონული კომუნიკაციების კონფიდენციალურობის 
აქტის“ მსგავსი დოკუმენტი, რომელიც კრძალავს ელექტრონული კომუნიკაციე-
ბის თვალყურის დევნებას უკანონოდ.

3. მონიტორინგის განხორციელების კანონიერი 
წინაპირობები
3.1. მონიტორინგის დასაშვებობა და კანონიერი წინაპირობები

კერძო სექტორში დასაქმებული პირის ინტერნეტკომუნიკაციაზე მონი-
ტორინგის განხორციელებასთან დაკავშირებით, სამწუხაროდ, რაიმე სახის 
საკანონმდებლო წინაპირობები არ არის რეგლამენტირებული. თუმცა, „პერ-
სონალურ მონაცემთა დაცვის შესახებ“ საქართველოს კანონი დამსაქმებელს 
აძლევს ვიდეოკამერით თვალთვალის უფლებას, კერძოდ, „საჯარო და კერ-
ძო დაწესებულებებს შესაბამისი მონიტორინგის განხორციელების მიზნით 
შეუძლიათ განახორციელონ თავიანთი შენობების ვიდეოთვალთვალი, თუ ეს 
აუცილებელია პირის უსაფრთხოებისა და საკუთრების დაცვის, არასრულ-
წლოვნის მავნე ზეგავლენისგან დაცვის, საიდუმლო ინფორმაციის დაცვის 
და გამოცდის/ტესტირების მიზნებისათვის“132. თუმცა, კანონმდებელი აქვე 
აკეთებს დათქმას, რომ ვიდეოთვალთვალის სისტემის მეშვეობით შესაძლე-
ბელია მხოლოდ შენობის გარე პერიმეტრისა და შესასვლელის მონიტორინგის 
განხორციელება.133

როგორც უცხოური, ისე ქართული სასამართლო პრაქტიკა დამსაქმებლის 
მიერ დასაქმებულის ინტერნეტკომუნიკაციაზე მონიტორინგის განხორციელე-
ბის ორ კანონიერ წინაპირობას გამოჰყოფს: დამსაქმებლის მიერ დასაქმებულის 

131 იქვე.
132 „პერსონალურ მონაცემთა დაცვის შესახებ“ საქართველოს კანონის მე-12 მუხლის პირ-

ველი პუნქტი.
133 იქვე, მე-2 პუნქტი.
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ინფორმირების ვალდებულება134 და დასაქმებულის თანხმობა135 შესაბამისი 
მონიტორინგის განხორციელების თაობაზე. სამწუხაროდ, საკვლევ თემასთან 
დაკავშირებით, არც თუ ისე ბევრი ქართული სასამართლო გადაწყვეტილება 
არსებობს. განსახილველ საკითხთან მიმართებით, საქართველოს უზენაესი სა-
სამართლოს სამოქალაქო საქმეთა პალატამ ერთ-ერთ შრომითსამართლებრივ 
დავაზე136 ძალიან კარგი მსჯელობა განავითარა. მოცემულ საქმეზე დავის სა-
განი არის შრომითი ურთიერთობის მოშლის კანონიერების საკითხი. საქმეში 
არსებული მასალების მიხედვით, სახეზე არის დასაქმებულის მიერ შრომითი 
ვალდებულების უხეში დარღვევა, რომელიც მის გათავისუფლებას სამუშაოდან 
ამართლებს.137 პირველი და მეორე ინსტანციიის სასამართლოების მიერ დადგი-
ნდა, რომ შრომითი მოვალეობის უხეში დარღვევა გამოიხატა პირად საუბარში 
მოსარჩელის მიერ მეუღლესთან ამ უკანასკნელის დამსაქმებლის შეურაცხმყო-
ფელად მოხსენიებაში და გასათვალისწინებელია ისიც, რომ დასაქმებულისთვის 
არ იყო ცნობილი დამსაქმებლის მიერ მისი მეუღლის პირადი მიმოწერის გაკო-
ნტროლების თაობაზე.138 საკასაციო სასამართლომ მხედველობაში არ მიიღო 
ის ფაქტი, რომ „პირადი მიმოწერის თაობაზე არსებობს ადამიანის უფლებათა 
ევროსასამართლოს განმარტება, რომელიც პირის სამუშაოდან გათავისუფლე-
ბას პირადი მიმოწერის გამო გამორიცხავს“139 და აქვე აკონკრეტებს, რომ „ხსე-
ნებული მიმოწერის გაცნობა არღვევს პერსონალურ მონაცემებს და კანონით 
დაუშვებელია“140. იმიტომაც არის აღნიშნული გადაწყვეტილება საინტერესო, 
რომ მსგავსად სამსახურებრივი ელექტრონული ფოსტისა, ელექტრონული 
კომუნიკაცია და მიმოწერა, აქაც სამსახურის კორპორაციული „სკაიპის“ მე-
შვეობით ხორციელდებოდა141. სხვათაშორის, პერსონალურ მონაცემთა დაცვის 
ინსპექტორის გადაწყვეტილებაში, მხარეთა განმარტებების საფუძველზე, და-
დგენილად არის მიჩნეული ის გარემოება, რომ „მოსარჩელის (დასაქმებულის) 
სარგებლობაში არსებული „სკაიპის“ შემოწმებამდე გარკვეული დროით ადრე, 

134 Barbulescu v. Romania [ECtHR], App. No. 61496/08, 5 September 2017, §27.
135 Copland v. the United Kingdom [ECtHR], App. No. 62617/00, 3 April 2007. იხ., Ma F., 

Copland v. the United Kingdom: What is Privacy and How Can Transnational Corporations 
Account for Differing Interpretations, Loyola of Los Angeles International and Comparative 
Law Review, Vol. 31, No. 2, 2009, 309.

136 საქართველოს უზენაესი სასამართლოს სამოქალაქო საქმეთა კოლეგიის 2020 წლის 31 
ივლისის გადაწყვეტილება №ას−1696−2018.

137 იქვე, 1-ელი პუნქტის 1.1. ქვეპუნქტი.
138 იქვე.
139 იქვე.
140 იქვე.
141 იქვე, 1.2. ქვეპუნქტი.
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დამსაქმებლის ხელმძღვანელი პირებისგან კომპანიაში დასაქმებულ პირებს მი-
ეცათ დირექტივა, რომ პარტნიორ კომპანიაში დასაქმებულ პირებზე საუბრისას 
ყოფილიყვნენ კორექტულები და პარტნიორებთნ უარყოფითი დამოკიდებულება 
არ გამოეხატათ, მათ შორის, არც ელექტრონული კომუნიკაციის პროცესში“142, 
თუმცა, მსგავსი განმარტება ვერ ამართლებს იმ ფაქტს, მონიტორინგის თაობა-
ზე ნამდვილად იცოდა თუ არა დასაქმებულმა უშუალოდ დამსაქმებლისგან. ეს 
ფაქტი დადებითად, დამსაქმებლის სამართლებრივი პოზიციიდან გამომდინარე, 
ნამდვილად ვერ შეფასდება. ამასთანავე, აღსანიშნავია ისიც, რომ ქართულ რე-
ალობაში არსებობს „ელექტრონული კომუნიკაციების შესახებ“ საქართველოს 
კანონი, რომელიც, სამწუხაროდ, არ ითვალისწინებს უშუალოდ დასაქმებულის 
ინტერნეტკომუნიკაციის მეშვეობით განხორციელებული მიმოწერის მონიტორი-
ნგს და არც მის წინაპირობებს.

დამსაქმებელს აკისრია ინფორმირების ვალდებულება143, რომლის თაობა-
ზე არაერთი ერთგვაროვანი სასამართლო გადაწყვეტილება არსებობს. თანაც 
ისიც გასათვალისწინებელია, რომ შრომითი ურთიერთობა დაფუძნებულია 
„სუბორდინაციის“ პრინციპზე144, როდესაც დასაქმებული სამუშაოს ასრულებს 
დაქვემდებარებულ მდგომარეობაში145. აღნიშნული პრინციპის არსიდან გამო-
მდინარე, დასაქმებული გარკვეული თვალსაზრისით „ექვემდებარება“ დამსაქმე-
ბელს, ოღონდ სამუშაოს შესრულების კონტექსტში და არა ნების ავტონომიის 
შეზღუდვის ხარჯზე. ეს ყოველივე კი დამსაქმებელს აკისრებს მეტ პასუხისმგებ-
ლობას146, ყველა დასაქმებულს მოექცეს თანაბრად და თანასწორად, რათა დავის 
წარმოშობის შემთხვევაში დისკრიმინაციის ფაქტი თავიდან აიცილოს. ამ მხრივ 
კი, როგორც დასაქმებულის, ისე დამსაქმებლის ინტერესები პრაქტიკულად გა-
ნხორციელდება. თანაც შრომის კანონმდებლობა დასაქმებულსა და დამსაქმე-
ბელს ინფორმაციის გაცვლის შესაძლებლობას წინასახელშეკრულებო ეტაპზეც 
(გარკვეულ საგამონაკლისო შემთხვევებში) და შრომითი ხელშეკრულების და-
დებამდეც147 აძლევს. აღნიშნული დანაწესის ტელეოლოგიური და სისტემური 
განმარტებიდან გამომდინარე, კანდიდატი, პოტენციურ დასაქმებულად უნდა 
იქნეს აღქმული და ინფორმირების ვალდებულება შრომითი ხელშეკრულების 

142 იქვე, 1.2.10. ქვეპუნქტი.
143 Cicchetti C.A., The Eavesdropping Employer: A Twenty-First Century Framework for 

Employee Monitoring, American Business Law Journal, Vol. 48, No. 2, 2011, 298.
144 საქართველოს უზენაესი სასამართლოს სამოქალაქო საქმეთა პალატის 2010 წლის 23 

მარტის განჩინება №ას−1261−1520−09.
145 საქართველოს შრომის სამართალი და საერთაშორისო შრომის სტანდარტები, ნ. ბაქა-

ქურის, თ. თოდრიასა და ზ. შველიძის რედაქტორობით, თბილისი, 2017, 33.
146 იქვე. 
147 საქართველოს შრომის კოდექსის მე-11 მუხლი.
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დადების შემდეგაც უნდა მოქმედებდეს. ეს იმ მარტივი მიზეზის გამო შეიძლება 
მოხდეს, რომ არც დასაქმებულის და არ დამსაქმებლის ინტერესები იქნეს დარ-
ღვეული, მათი დაუდევრობისა თუ სამსახურებრივი მოვალეობის არაჯეროვა-
ნი შესრულების შედეგად. ინფორმირების ვალდებულება148 კი ნებისმიერი სა-
ხის სამსახურებრივ საქმიანობასა და ქმედებაზე უნდა გავრცელდეს, რომელიც 
მხარეთა ინტერესებს დააბალანსებს და უფრო ეფექტურს გახდის. თანაც, ისიც 
გასათვალისწინებელია, რომ „შრომით ურთიერთობაში აშკარად გამოკვეთილია 
დამსაქმებლის უპირატესი მდგომარეობა „სუსტ“ მხარესთან − დასაქმებულთან 
შედარებით, რაც, თავის მხრივ, განაპირობებს „ძლიერი“ მხარის მიერ თავისი 
უფლებების ბოროტად, მეორე მხარის საზიანოდ გამოყენების საშიშროებას“149. 
აქვე აღსანიშნავია ისიც, რომ აშშ-ის „ელექტრონული კომუნიკაციების კონფი-
დენციალურობის აქტის“ შესაბამის ჩანაწერზე გაცილებით უფრო მკაცრი არის 
ფლორიდის „კომუნიკაციების უსაფრთხოების აქტის“150 დათქმა, რომლითაც 
იკრძალება ნებისმიერი ელექტრონული კომუნიკაციის (მათ შორის, სამუშაო 
ადგილის) შინაარსში ყოველგვარი ჩარევა და მისი გასაჯაროება, მიუხედავად 
იმისა სახეზე არის თუ არა მიმოწერის ავტორის ან მისი მიმღების შესაბამისი 
თანხმობა151. თანაც, ზოგიერთ შტატს თავად აქვს დადგენილი კონკრეტული სა-
ხის დებულებები, რომლებიც უშუალოდ ზღუდავენ დამსაქმებელს იმ კუთხით, 
რომ დასაქმებულის გარეშე არ განახორციელოს მის ელექტრონულ ფოსტაზე 
(პირადზეც და სამსახურებრივზეც) შესაბამისი მონიტორინგი.152

მიუხედავად იმისა, რომ არსებობს გარკვეული სახის უფლების დაცვის მე-
ქანიზმები და მონიტორინგის კანონიერად ჩატარების წინაპირობები, ინტერნეტ-
კომუნიკაციის ზოგიერთი საშუალება მაინც დამსაქმებლის ბატონობის სფეროში 
რჩება. მაგალითად, whatsapp-ის, viber-ისა და messenger-ის მეშვეობით გაგზავ-
ნილი ინფორმაციები ე. წ. „ხმოვანი ჩანაწერის“ (voicemail) სახით დამსაქმებლის 

148 Cote M., Getting Dooced: Employee Blogs and Employer Blogging Policies under the 
National Labor Relations Act, Washington Law Review, Vol. 82, No. 1, 2007, 136.

149 საქართველოს უზენაესი სასამართლოს სამოქალაქო საქმეთა პალატის 2010 წლის 28 
აპრილის განჩინება №ას-864-1150-09.

150 Bast M.C., Eavesdropping in Florida: Beware a Time-Honored But Dangerous Pastime, 
Nova Law Review, Vol. 21, No. 1, 1996, 460.

151 Lasprogata G., King N.J., Regulation of Electronic Employee Monitoring: Identifying 
Fundamental Principles of Employee Privacy through Comparative Study of Data Privacy 
Legislation in the European Union, the United States, and Canada, Stanford Technology 
Law Review, Vol. 4, 2004, 33, იხ. ციტირება: See, e.g.S, e-security of Communications 
Act, FLA. STAT. 934.01 et seq. (2003). See also DAVID M. SAFON, WORKPLACE 
PRIVACY, REAL ANSWERS, AND PRACTICAL SOLUTIONS, 101_02 (2000) (collecting 
references to state laws restricting interception and access to electronic communication 
and workplace-specific laws restricting electronic monitoring).

152 იქვე.
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აბსოლუტურ პრეროგატივას წარმოადგენს მათი კონტროლი, ისე, რომ ამის სა-
ფუძველი მას არც საკანონმდებლო და არც რაიმე შინაგანაწესის დებულებით 
არ აქვს განსაზღვრული.153 უფრო მეტიც, არსებობს სპეციალური პროგრამა154 
(The Unified Messaging Program), რომელიც კიდევ უფრო ხელმისაწვდომს ხდის 
კონტროლის შესაძლებლობას და უბიძგებს დამსაქმებელს ბოროტად გამოიყე-
ნოს თავისი სამართლებრივი სტატუსი155. გამომდინარე აქედან, მსგავსი დათქმა 
უნდა იქნეს გაწერილი შესაბამის შინაგანაწესში, საკანონმდებლო ცვლილების 
არსებობის მიუხედავად.

ზემოაღნიშნულ გადაწყვეტილებაზე156 საკასაციო სასამართლომ შეაფასა 
პარტნიორი კომპანიის მხრიდან მიმოწერის მონიტორინგი და მის საფუძველ-
ზე პარტნიორული ურთიერთობის შეწყვეტის საკითხი. მან თავისი მსჯელო-
ბის საფუძვლად ადამიანის უფლებათა ევროპული სასამართლოს პრეცედე-
ნტული სამართალი მოიხმო და აღნიშნა, რომ „დამსაქმებლის მხრიდან პირადი 
მიმოწერის კონტროლს გააჩნია გარკვეული ჩარჩოები და ის უპირობოდ და-
საშვებ ქცევად არ შეიძლება ყოველთვის შეფასდეს“157. ამის თაობაზე საკასა-
ციო სასამართლომ ევროსასამართლოს ერთგვაროვანი პრაქტიკაც158 მოიყვა-
ნა მსჯელობის ნაწილში.

ამგვარად, არსებული „მყარი“ სასამართლო პრაქტიკა დასაქმებულს აძლე-
ვს რეალურ შესაძლებლობას, რომ, სულ მცირე, ინფორმირებული მაინც იყოს 
ამ უკანასკნელის სამსახურებრივი ელექტრონული ფოსტის დამსაქმებლის მიერ 
მონიტორინგის განხორციელების თაობაზე. ის გასცემს, თუ არ გასცემს თა-
ნხმობას, მონიტორინგის განხორციელებაზე, ეს უკვე ყოველ კონკრეტულ შემ-
თხვევაში უნდა შეფასდეს. სამწუხაროდ, საკანონმდებლო მოწესრიგება კი არ 
არსებობს მონიტორინგის განხორციელების წინაპირობების განსაზღვრის კო-
ნტექსტში და სასამართლო პრაქტიკის მიერ დადგენილი სტანდარტის დანერგ-
ვადობა უნდა მოხდეს საკანონმდებლო სფეროში. დასაქმებულის „სუსტი“ სამა-
რთლებრივი სტატუსი დამსაქმებლის მიერ ბოროტად გამოყენების საშუალებას 
არ უნდა იძლეოდეს, სუბორდინაციის პრინციპის თვალსაზრისით. ინფორმირე-

153 Cicchetti C.A., The Eavesdropping Employer: A Twenty-First Century Framework for Em-
ployee Monitoring, American Business Law Journal, Vol. 48, No. 2, 2011, 321.

154 იქვე.
155 Morgan C., Employer Monitoring of Employee Electronic Mail and Internet Use, McGill Law 

Journal, Vol. 44, No. 4, 1999, 902.
156 საქართველოს უზენაესი სასამართლოს სამოქალაქო საქმეთა პალატის 2020 წლის 31 

ივლისის გადაწყვეტილება №ას−1696−2018.
157 იქვე, პუნქტი 1.3.4.
158 Barbulescu v. Romania [EСtHR], App. No. 61496/08, 5 September 2017, Labita v. Italy 

[ECtHR], App. No.26772/95, 6 April 2000, B. v. France [ECtHR], App. No. 13343/87, 25 
March 1992.
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ბის ვალდებულება ნებისმიერი სახის სამსახურებრივი საქმიანობის თაობაზე 
უნდა გავრცელდეს, რომელიც მხარეთა ინტერესებს დააბალანსებს.

3.2. დასაქმებულის დამოკიდებულება შესაძლო მონიტორინგზე

დასაქმებულ-დამსაქმებელს შორის არსებული შრომითი ურთიერთობის ფა-
რგლებში, კითხვაზე – აქვთ თუ არა თანამშრომლებს თავიანთ პერსონალურ ონ-
ლაინ ანგარიშებსა და ინტერნეტკომუნიკაციაზე კონფიდენციალურობის გონივ-
რული მოლოდინი? პასუხი არის ერთი – უპირველესად, აუცილებლად აღიარებენ 
ხოლმე, რომ სოციალური მედიასაიტების უმრავლესობა თავიანთ მომხმარებლე-
ბს ნებას რთავს, რომ კომუნიკაცია სხვადასხვა გზით განახორციელონ.159 ეს არც 
არის გასაკვირი ციფრული სამყაროს ეპოქაში. თუმცა რაოდენ რეგულირებადი 
და მოსალოდნელია დასაქმებულის პირადი სივრცის მონიტორინგი, ამაზე ქა-
რთული სასამართლო პრაქტიკა ღიად არ საუბრობს. თუმცა, არსებობს მთელი 
რიგი მეთოდები და სტანდარტები, რომლებიც რაღაც დონეზე მაინც აწესრიგებს 
ინტერნეტკომუნიკაციის ზედამხედველობის საკითხს160.

პირადი კომუნიკაციის უფლების, რომელიც აშშ-ის კონსტიტუციის საფა-
რველქვეშ აღმოცენდა161, დაცვა თანაბარი ხარისხობრივი მაჩვენებლით მიმდი-
ნარეობს საერთო სამართლის ქვეყნებშიც162. დამსაქმებლებს აქვთ საკმაოდ 
ფართო სპექტრი იმისა, რომ თავისუფლად „დაათვალიერონ“ დასაქმებულების 
სამსახურებრივი პირადი სივრცე არასამუშაო საათებშიც კი, რაც, თავის მხრივ, 
წარმოშობს იმის რისკს, რომ არაჯეროვნად იქნება გამოყენებული დამსაქმებ-
ლის შრომითსამართლებრივი „სიძლიერე“.163 შესაბამისად, საინტერესოა მსჯე-
ლობა იმაზე, რა მოლოდინი აქვს დასაქმებულს თავისი პირადი სივრცის კონტ-
როლთან და რა სახის კონტროლი ვრცელდება მასზე?

3.2.1. გონივრული მოლოდინის სტანდარტი

გონივრული მოლოდინის (the reasonable expectation) სტანდარტი, თავისი 
არსობრივი გაგებით, გულისხმობს იმ მოცემულობას, როდესაც დასაქმებულს 
აქვს რეალური მზაობა იმისა, რომ თავისი ინტერნეტკომუნიკაციის საშუალე-

159 Park S., Employee Internet Privacy: A Proposed Act that Balances Legitimate Employer 
Rights and Employee Privacy, American Business Law Journal, Vol. 51, No. 4, 2014, 795.

160 მაგალითად, აშშ-ის 1986 წლის „ელექტრონული კომუნიკაციების კონფიდენციალურო-
ბის აქტი“, <https://bit.ly/3ugiphW> [27.04.2022].

161 Griswold v. Connecticut, 381 US 479 (1965).
162 Williams K.R., Protecting What You Thought Was Yours: Expanding Employee Privacy to 

Protect the Attorney-Client Privilege from Employer Computer Monitoring, Ohio State Law 
Journal, Vol. 69, No. 2, 2008, 354.

163 Park S., Employee Internet Privacy: A Proposed Act that Balances Legitimate Employer 
Rights and Employee Privacy, American Business Law Journal, Vol. 51, No. 4, 2014, 796.
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ბებით განხორციელებული მიმოწერა დაცული იქნება დამსაქმებლის მიერ (და 
არა მხოლოდ) გაუმჟღავნელობისგან164, მათ შორის, მონიტორინგისგანაც.165 ეს 
ერთგვარი კონფიდენციალურობის მოლოდინია, რომ დასაქმებულის პირადი სი-
ვრცე სხვა პირის ხელყოფის საგანი არ გახდეს.166 

კონფიდენციალურობის გონივრული მოლოდინის სტანდარტი აშშ-ის კონ-
სტიტუციის მე-4 შესწორების კვალდაკვალ განვითარდა167 და ის საერთო სამა-
რთლის სისტემის წიაღში ჰპოვებს თავის პრაქტიკულ დანიშნულებას. მოცემულ 
სტადარტთან დაკავშირებით, აშშ-ის უზენაესმა სასამართლომ პრეცედენტულ 
საქმეზე Katz v. United States 168 პირველად აღნიშნა, რომ „მე-4 შესწორება იცა-
ვს ხალხს და არა ადგილებს“169, რაც, თავის მხრივ, გულისხმობს იმ ფაქტს, რომ 
ადამიანებს აქვთ ერთმანეთთან კომუნიკაცია, რომელიც ელექტრონული ფო-
რმითაც ხორციელდება. ყურადღების მიღმა არ უნდა დარჩეს ის გარემოებაც, 
რომ, საზოგადოების მხრიდან დანახული დამსაქმებელ-დასაქმებულის შრომითი 
ურთიერთობის სოციალური ასპექტის გათვალისწინებით, თავად სოციუმი უნდა 
განეწყოს დადებითად იმ მოცემულობის მიმართ, რასაც გონივრული მოლოდი-
ნის „შეცნობადობა“ ჰქვია170. აქ მოიაზრება გარემოება, რომელიც დასაქმებულს 
აფიქრებინებს, რომ მისი პირადი სივრცე დაცულია და ამის გარანტი თავად 
დამსაქმებელია. აღნიშნულის საპირწონედ, დაცვის გონივრული მოლოდინი არ 
შეიძლება ჰქონდეს დასაქმებულს, როდესაც მიმოწერა განხორციელდა თავად 
დასაქმებულის კუთვნილი კომპიუტერული სისტემის მეშვეობით, ან კიდევ, რო-
დესაც კომპანიის მიერ კონტროლირებადი მეილით იგზავნება შეტყობინება.171 

164 გამოხატვის თავისუფლებისა და პირადი ცხოვრების ხელშეუხებლობის დაცვის გლო-
ბალური პრინციპები, პოლიტიკის დოკუმენტი, ორგანიზაცია „მე-19 მუხლი“, ააიპ „ინ-
ფორმაციის თავისუფლების განვითარების ინსტიტუტის“ თარგმანი, 23. დეტალურად 
იხ.: <https://bit.ly/3wTiQhG> [26.05.2022].

165 Ghoshray S., Employer Surveillance versus Employee Privacy: The New Reality of Social 
Media and Workplace Privacy, Northern Kentucky Law Review, Vol. 40, No. 3, 2013, 611. 
შდრ., Brown M., Dent C., Privacy Concerns over Employer Access to Employee Social 
Media, Monash University Law Review, Vol. 43, No. 3, 2017, 821.

166 Sherman M.A., Webmail at Work: The Case for Protecting against Employer Monitoring, 
Touro Law Review, Vol. 23, No. 3, 2007, 668.

167 Calisti M.C., You Are Being Watched: The Need for Notice in Employer Electronic Monitoring, 
Kentucky Law Journal, Vol. 96, No. 4, 2007-2008, 650.

168 Katz v. United States, 389 U.S. 347 (1967).
169 < https://bit.ly/3LiprrX> [26.04.2022].
170 Sherman M.A., Webmail at Work: The Case for Protecting against Employer Monitoring, 

Touro Law Review, Vol. 23, No. 3, 2007, 669.
171 Lasprogata G., King N. J., Regulation of Electronic Employee Monitoring: Identifying Fun-

damental Principles of Employee Privacy through Comparative Study of Data Privacy Leg-
islation in the European Union, the United States, and Canada, Stanford Technology Law 
Review, Vol. 4, 2004, 25.
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თუმცა, ფაქტი ერთია, კერძო კომპანიაში დასაქმებული უნდა იყოს დარწმუნე-
ბული, რომ „მისი ელ-ფოსტით კომუნიკაცია იქნება კონფიდენციალური და პრი-
ვილეგირებული“172, მაგრამ რა ხარისხით ხდება მისი დაცვა, ეს ცალკე შეფასების 
საგანია. აღნიშნულის საპირწონედ, საჯარო სექტორში დასაქმებული პირი კონ-
ფიდენციალურობის გონივრული მოლოდინის სტანდარტის გაცილებით მაღალი 
დაცვაუნარიანობით სარგებლობს, რომლის საფუძვლებიც აშშ-ის კონსტიტუცი-
ის მე-4 და მე-14 შესწორებით არის გამყარებული173, შესაბამისი პრაქტიკის174 
დანერგვადობით. კერძოდ, პრაქტიკის მიხედვით, მთავარი აქცენტი სასამა-
რთლომ გააკეთა გონივრული მოლოდინის დარღვევის ფაქტზე და აღნიშნა, რომ 
დასაქმებულის აღნიშნული სამოქალაქოსამართლებრივი უფლების დარღვევა 
გამართლებულია იმ ფონზე, როდესაც მას საზოგადოებრივი ინტერესი უპირის-
პირდება175, თუმცა, სამწუხაროდ, თავად საჯარო ინტერესი არ განუმარტავს, 
რაც შეფასებითი კატეგორიაა და, შესაძლოა, დასაქმებულის საზიანოდ გამოი-
ყენოს კიდეც დამსაქმებელმა. 

ყურადსაღებია ის ფაქტიც, რომ თავად გონივრული მოლოდინის სტანდა-
რტი ორ ეტაპად უნდა შემოწმდეს – პირველი, არსებობს თუ არა ზოგადად აღ-
ნიშნული სტანდარტი კონკრეტულ შრომით ურთიერთობაში და, მეორე, თუ არ-
სებობს, რამდენად შეურაცხმყოფელია ის დასაქმებულის პიროვნებისთვის176.177 
კონფიდენციალურობის მოლოდინი იზომება არა იმის მიხედვით თუ რა სპე-
ციფიკის გათვალისწინებით და რა დოზით ხდება დასაქმებულის ინტერნეტ-
კომუნიკაციის თავისუფლებაში ჩარევა, არამედ იმის მიხედვით, თუ თავად მო-
ლოდინის პროცესი რამდენად „გონივრულია“.178 ეს მეთოდი გამართლებულია 
კიდევაც იმ თვალსაზრისით, რომ პრევენციული ხასიათი შეიძლება მიიღოს მო-

172 Smyth v. Pillsbury Co., 914 F. Supp. 97 (1996).
173 Kanski A.M., Employee Drug Testing – Balancing the Employer’s Right to Know with the 

Employee’s Right to Privacy, Detroit College of Law Review, Vol. 27, No. 1, 1987, 31.
174 Division 241 Amalgamated Transit Union (AFL-CIO) v. Susy, 429 U.S. 1029 (1976).
175 იქვე.
176 აღნიშნული საკითხი პროცესუალური ხასიათის შეიძლება იყოს, რაც, შესაბამისად, გა-

ნაპირობებს იმასაც, რომ მტკიცების ტვირთი დასაქმებულზეა, იხ., Chapman K.W., I 
Spy Something Read – Employer Monitoring of Personal Employee Webmail Accounts, 
North Carolina Journal of Law & Technology, Vol. 5, No. 1, 2003, 128. თუმცა, აქვე უნდა 
აღინიშნოს ისიც, რომ გონივრული მოლოდინის მტკიცების ტვირთის შებრუნება ხდე-
ბა და ის დამსაქმებელზე გადადის, როდესაც შინაგანაწესით არის განსაზღვრული 
კომუნიკაციის თავისუფლებაში ჩარევის მართლზომიერება, იხ., DeTienne K.B., Flint 
R.D., The Boss’s Eyes and Ears: A Case Study of Electronic Employee Monitoring and the 
Privacy for Consumers and Workers Act, Labor Lawyer, Vol. 12, No. 1, 1996, 98. 

177 Chapman K.W., I Spy Something Read – Employer Monitoring of Personal Employee 
Webmail Accounts, North Carolina Journal of Law & Technology, Vol. 5, No. 1, 2003, 128.

178 იქვე.
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ნიტორინგის განხორციელებამ და დასაქმებულმა, კანონიერების ფარგლებში, 
თავიდან აიცილოს მოსალოდნელი ინფორმაციის გასაჯაროება. ამაზე მეტყვე-
ლებს ევროკავშირის „კონფიდენციალურობისა და ელექტრონული კომუნიკაცი-
ების შესახებ“ დირექტივა, რომელიც ერთიან მინიმალურ სტანდარტს აწესებს 
ინტერნეტკომუნიკაციის მეშვეობით მიმოწერილ კონფიდენციალური ინფორმა-
ციის როგორც დაცვისა და შეგროვების179, ასევე პერსონალური მონაცემების 
დამუშავებისა და გაზიარების თვალსაზრისით.180 აღნიშნულ საკითხს კი ადა-
მიანის უფლებათა ევროპული სასამართლო უფრო პოზიტიურად უყურებს და 
ამაზე, მის მიერ დადგენილი პრაქტიკაც181 მიანიშნებს. მას სურს, რომ ინტერ-
ნეტკომუნიკაციაზე მონიტორინგის განხორციელებას დადებითი ელფერი შემა-
ტოს, ისე, რომ დაცულ იქნეს დასაქმებულის უფლებები. თანაც ამას, იმით ამა-
რთლებს, რომ სატელეფონო კომუნიკაციის მონიტორინგის თაობაზე არსებული 
სტანდარტი ლოგიკურად არ უნდა ვრცელდებოდეს ელ-ფოსტით მიმოწერასა 
და ინტერნეტით სარგებლობაზე.182 შესაბამისად, ის მონიტორინგის წინაპირო-
ბად დასაქმებულის გაფრთხილებას აწესებს. აღსანიშნავია ისიც, რომ კანადის, 
რომელიც ანგლო-ამერიკული სამართლის სისტემის მიმდევარია183, „ადამიანის 
უფლებათა და თავისუფლებათა ქარტია“, დასაქმებულის ინტერნეტკომუნი-
კაციის მონიტორინგის კუთხით, წინასწარი თანხმობის184 გარდა, კონტროლის 
მნიშვნელოვან წინაპირობად დამაჯერებელი კონკრეტული ინტერესის საფუძ-
ვლის არსებობასაც განიხილავს185.

ლოგიკურია იმის აღნიშვნაც, რომ პირადი სივრცის დაცვის გონივრული მო-
ლოდინი არა მხოლოდ ობიექტური მხარის გადმოსახედიდან, არამედ ინდივიდუ-

179 Goldman A.L., Overview and U.S. Perspective, Comp. Labor Law & Policy Journal, Vol. 
24, No. 1, 2004, 10. დამატ. იხ., კორკელია კ., მჭედლიძე ნ., ნალბანდოვი ა., საქართვე-
ლოს კანონმდებლობის შესაბამისობა ადამიანის უფლებათა ევროპული კონვენციისა 
და მისი ოქმების სტანდარტებთან, თბილისი, 2005, 189-190.

180 Wheelwright K., Monitoring Employees’ Email and Internet Use at Work – Balancing the 
Interests of Employers and Employees, Journal of Law and Information Science, Vol. 13, 
2002, 81.

181 Halford v. the United Kingdom [ECtHR], App. No.20605/92, 25 June 1997.
182 Wheelwright K., Monitoring Employees’ Email and Internet Use at Work – Balancing the 

Interests of Employers and Employees, Journal of Law and Information Science, Vol. 13, 
2002, 81. შდრ., საქართველოს დემოკრატიული ინიციატივა, პირადი და ოჯახური ცხო-
ვრების ხელშეუხებლობის უფლება, საქართველოს კანონმდებლობის ანალიზი, თბილი-
სი, 2014, 7.

183 <https://bit.ly/3MzzskX> [28.04.2022].
184 Kovac-Orlandic M.R., Employee’s Right to Privacy: Where Is the Bound of the Employer’s 

Right to Monitor Employees’ Communications, Strani Pravni Zivot (Foreign Legal Life), Vol. 
64, No. 4, 2020, 95.

185 Morgan Ch., Employer Monitoring of Employee Electronic Mail and Internet Use, McGill Law 
Journal, Vol. 44, No. 4, 1999, 854.



258

ქართული სამართლის აქტუალური საკითხები

ალურად, ყოველი კონკრეტული შემთხვევის მიხედვითაც უნდა შეფასდეს.186 ეს, 
ალბათ, იმაზეც არის დამოკიდებული თავად დასაქმებულს როგორი სახის სამ-
სახურებრივი ურთიერთობა აქვს დამსაქმებელთან. კერძოდ, ნდობის ფაქტორი 
საკმაოდ დიდ როლს ასრულებს მსგავს სიტუაციებში.187 ერთის მხრივ, თავად და-
მსაქმებელმა უნდა შექმნას მეგობრული და წყნარი სამუშაო გარემო და, მეორე 
მხრივ, დასაქმებულიც პირნათლად უნდა ასრულებდეს თავის ფუნქციებს.188 ეს 
გაგებული უნდა იქნეს, როგორც სამართლებრივი, ისე ადამიანური ურთიერთო-
ბის თვალსაზრისით. ამგვარი ურთიერთობის ფონზე კი ნაკლებმოსალოდნელი 
იქნება უკანონო მონიტორინგიც.

ადამიანის უფლებათა ევროპულმა სასამართლომ ნამდვილად ცხადყო ის 
ფაქტი, რომ დასაქმებულის გონივრული მოლოდინი პირადი კომუნიკაციების 
დაცვაზე არ უნდა იქნეს ბოროტად გამოყენებული დამსაქმებლის მიერ. კერ-
ძოდ, ევროსასამართლომ საქმეზე Barbulescu v. Romania 189 აღნიშნა, რომ სატე-
ლეფონო ზარები, ელექტრონული ფოსტები და ინტერნეტრესურსის მოხმარება 
სამუშაო ადგილზე დაცულია ევროკონვენციის მე-8 მუხლით. მოცემულ საქმეზე, 
ვინაიდან გამცხადებელი არ იყო გაფრთხილებული მონიტორინგის თაობაზე, მას 
ჰქონდა პირადი სივრცის დაცვის გონივრული მოლოდინი სამსახურის შენობაში, 
რაც დამსაქმებელმა არაკანონიერად განახორციელა.190 შესაბამისად, გამოდის, 
რომ პირადი ინფორმაციის შეგროვება და დამუშავება დასაქმებულის ელფო-
სტიდან, მისი ნებართვის გარეშე, არის უფლებამოსილების არამართლზომიე-
რად გამოყენება, რაც იწვევს ევროკონვენციით დაცული პირადი კომუნიკაციის 
თავისუფლების დარღვევას და რასაც, შეიძლება, დამსაქმებლის სამოქალაქოსა-
მართლებრივი პასუხისმგებლობაც მოჰყვეს დასაქმებულის სასარგებლოდ.

საყოველთაოდ მიღებულია, რომ ევროკავშირის წევრი ქვეყნები გაცილებით 
მეტი დაცვაუნარიანობით გამოირჩევიან დასაქმებულის კონფიდენციალურობის 
გონივრული მოლოდინის პერსპექტივიდან.191 ასეთი ქვეყნების სამართლებრივი 
ხიბლი ალბათ იმაში გამოიხატება, რომ მათი ეროვნული კანონმდებლობა საკ-
მაოდ ფართო გასაქანს აძლევს დასაქმებულს, იყოს დაცული სამართლის უზე-

186 Williams K.R., Protecting What You Thought Was Yours: Expanding Employee Privacy to 
Protect the Attorney-Client Privilege from Employer Computer Monitoring, Ohio State Law 
Journal, Vol. 69, No. 2, 2008, 354.

187 Dekker A., Vices or Devices: Employee Monitoring in the Workplace, South African 
Mercantile Law Journal, Vol. 16, No. 4, 2004, 626.

188 Rose E., Busby N., Power Relations in Employment Disputes, Journal of Law and Society, 
Vol. 44, No. 4, 2017, 697.

189 Barbulescu v. Romania [ECtHR], App. No. 61496/08, 5 September 2017, §35.
190 იქვე.
191 Kambellari E., Employee E-mail Monitoring and Workplace Privacy in the European 

Perspective, Iustinianus Primus Law Review, Vol. 5, No. 1, 2014, 9.
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ნაესობით.192 კონტინენტური ევროპის სამართლის სისტემის წიაღშიც კი გან-
სხვავდება კერძო კომპანიაში დასაქმებული პირის პრაქტიკული დანიშნულების 
კუთხითაც. მაგალითად, საფრანგეთის შემთხვევაში193, თუ ელექტრონული ფო-
სტის მონიტორინგი ნაკლები სამართლებრივი საფუძვლით განხორციელდება, 
არც იქნება გასაკვირი, რომ ის არ ჩაითვალოს მიმოწერის კონფიდენციალურო-
ბის დარღვევად194. რასაც ვერ ვიტყვით იტალიაზე195, რომელიც კანონის უზე-
ნაესობისა და დემოკრატიულობის კვალდაკვალ, უპირატესობას დასაქმებულის 
წინასწარ ინფორმირებას ანიჭებს196 და მონიტორინგი კანონის ლოგიკურ-გონი-
ვრულ საწყისზე გაჰყავს. შესაბამისად, თავად ერთი სამართლის სისტემის ქვეყ-
ნებში არის ეროვნულ დონეზე განსხვავებული მიდგომა ინტერნეტკომუნიკაცია-
ზე მონიტორინგის თვალსაზრისით.

შრომითი ხელშეკრულების სინალაგმატური ბუნებიდან197 გამომდინარე, 
მნიშვნელოვანია თავად მხარეთა კონკრეტული ინტერესების დაბალანსება. მო-
ნიტორინგის თვალსაზრისით, ერთმანეთს უპირისპირდება დამსაქმებლის სამუ-
შაო ადგილზე არსებული კომპანიის ნივთების გამოყენების გონივრულობისა198 
(რაც გამოწვეულია ბიზნეს ინტერესებიდან199) და დასაქმებულის მიერ სამსა-
ხურში მიტანილი პირადი ნივთების კონფიდენციალურობის200 ინტერესები. მათი 
გაწონასწორება კი გამართლებულია დასაქმებულის სასარგებლოდ, იმ პრაქტი-
კაზე დაყრდნობით, რომელზეც აშშ-ის უზენაესმა სასამართლომ შესანიშნავი 
მსჯელობა განავითარა და დაუშვა სამუშაო საათებში პირადი სივრცის დაცვის 
გონივრული მოლოდინის სტანდარტის არსებობა201. მთავარი დეტალი, რომე-
ლიც სასამართლომ დაასკვნა, არის ის, რომ დასაქმებულის აღნიშნული სტანდა-

192 იქვე.
193 <https://bit.ly/3KkVyG6> [27.04.2022].
194 Kambellari E., Employee E-mail Monitoring and Privacy in the European Perspective, 

Iustinianus Primus Law Review, Vol. 5, No. 1, 2014, 9.
195 <https://bit.ly/3KkVyG6> [27.04.2022].
196 Kambellari E., Employee E-mail Monitoring and Workplace Privacy in the European 

Perspective, Iustinianus Primus Law Review, Vol. 5, No. 1, 2014, 13.
197 საქართველოს შრომის სამართალი და საერთაშორისო შრომის სტანდარტები, ნ. ბაქა-

ქურის, თ. თოდრიასა და ზ. შველიძის რედაქტორობით, თბილისი, 2017, 45.
198 DeLisi A., Employer Monitoring of Employee Email: Attorney-Client Privilege Should Attach 

to Communications That the Client Believed Was Confidential, Fordham Law Review, Vol. 
81, No. 6, 2013, 3537.

199 Rodriguez D.A., Chipping in at Work: Privacy Concerns Related to the Use of Body Microchip 
(RFID) Implants in the Employer-Employee Context, Iowa Law Review, Vol. 104, No. 3, 
2019, 1595.

200 Hash P.E., Ibrahim Ch. M., E-Mail, Electronic Monitoring, and Employee Privacy, South 
Texas Law Review, Vol. 37, No. 3, 1996, 895.

201 O’Connor v. Ortega, 480 US 709 (1987).
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რტი გაავრცელა მის სამუშაო კაბინეტზეც და ფაილების შესანახ საცავზეც.202 
ამ გადაწყვეტილების შესაბამისად, მსგავსი სტანდარტის მოქმედების არეალი 
არა მხოლოდ დასაქმებულის კომუნიკაციის საშუალებებზე, არამედ მის სამსა-
ხურებრივ საქმიანობასთან დაკავშირებულ დეტალებზეც ვრცელდება, რაც და-
დებითად უნდა შეფასდეს.

ყურადსაღებია ის ფაქტიც, რომ არ არსებობს რაიმე საკანონმდებლო ჩანაწე-
რი, რომელიც დაარეგულირებდა დასაქმებულის კონფიდენციალური გონივრუ-
ლი მოლოდინის ე. წ. „ხანდაზმულობის ვადას“. კერძოდ, აქ იგულისხმება ის, თუ 
რა პერიოდში აქვს დასაქმებულს რეალური მოლოდინი იმისა, რომ მისი პირადი 
სივრცე და ინტერნეტკომუნიკაცია მისი სამსახურიდან გათავისუფლების შემდე-
გაც დაცული იქნება გასაჯაროებისგან. აშშ-ის უზენაესი სასამართლო საქმეზე 
Smyth v. Pillsbury Co. შეეცადა, არსებული საკანონმდებლო სიცარიელე შეევსო 
და აღნიშნა, რომ სამსახურიდან გათავისუფლების შემდეგაც, თანამშრომელი 
უნდა დარწმუნდეს იმაში, რომ მისი ელექტრონული მეილი არ იქნება გაკონტრო-
ლებული დამსაქმებლის მიერ.203 მიუხედავად გათავისუფლებული თანამშრომ-
ლის ამგვარი რწმენისა, დამსაქმებელს ავტომატურად გადაეცემა დასაქმებულის 
ელ-ფოსტის მეშვეობით განხორციელებული მიმოწერის შესაძლებლობა204, რაც, 
თავის მხრივ, უზრუნველყოფს უკანონო მონიტორინგის წარმართვას.

ამგვარად, განისაზღვრა კონფიდენციალურობის გონივრული მოლოდინის 
სტანდარტის არსი. აღნიშნული მოიაზრებს დასაქმებულის რეალურ განცდას 
იმისას, რომ მისი სამსახურებრივი პირადი სივრცე და კომუნიკაციის საშუალე-
ბები დაცული იქნება დამსაქმებლის მიერ უფლების ბოროტად გამოყენებისგან. 
ეს მეთოდი განმტკიცებულია როგორც საკანონმდებლო დონეზე, ასევე სასამა-
რთლო პრაქტიკაშიც. მისი პრაქტიკული რეალიზება კი დამოკიდებულია იმაზე, 
დამსაქმებელსა და დასაქმებულს შორის სამსახურებრივი ურთიერთობის ფა-
რგლებში ნდობის რა ხარისხი არსებობს. ამაზე ისიც მეტყველებს, რომ ამ სტა-
ნდარტის საზომი ფაქტორი არის ის, თუ თავად მოლოდინის პროცესი რამდე-
ნად გონივრულია დასაქმებულის გადმოსახედიდან. ძირითად შემთხვევაში, ის 
შინაგანაწესში არის განსაზღვრული, თუმცა ასეც რომ არ იყოს, ალბათ, თავად 
შრომითი ურთიერთობის სპეციფიკის გათვალისწინებით, პირადი სივრცის მაქ-
სიმალური დაცვა ორივე მხარის პრეროგატივას უნდა წარმოადგენდეს.

202 Chivvis M.A., Consent to Monitoring of Electronic Communications of Employees as an 
Aspect of Liberty and Dignity: Looking to Europe, Fordham Intellectual Property, Media & 
Entertainment Law Journal, Vol. 19, No. 3, 2009, 816.

203 Smyth v. Pillsbury Co., 914 F. Supp. 97 (1996).
204 Sidbury B.F., You’ve Got Mail.. and Your Boss Knows It: Rethinking the Scope of the 

Employer E-mail Monitoring Exceptions to the Electronic Communications Privacy Act, 
UCLA Journal o Law and Technology, Vol. 5, No. 2, 2001, 10.
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3.2.2. კვლევის გონივრულობის სტანდარტი

კონფიდენციალურობის გონივრული მოლოდინის სტანდარტის ლოგიკური 
ჯაჭვის გაგრძელება არის თავად „კვლევის გონივრულობის“205 მეთოდი. კვლე-
ვის, ანუ კონტროლის განხორციელების პროცესი მოიცავს იმ მომენტებს, რომ 
ის უნდა შესრულდეს გონივრულად, მყარი საფუძვლის კანონიერების გათვა-
ლისწინებით. ამისათვის კი საჭიროა, დამსაქმებელს ჰქონდეს დასაქმებულის 
წინასწარი თანხმობა მონიტორინგის თაობაზე, რის შემდეგადაც მიმდინარეობს 
დასაქმებულის შესაბამისი ინტერნეტკომუნიკაციის საშუალებების კვლევა და 
მონიტორინგი.206 აღნიშნული სტანდარტის კონსტიტუციური საფუძვლები აშ-
შ-ის კონსტიტუციის მე-4 შესწორების დაცვის საფარველქვეშ არის მოქცეული207 
და დასაქმებულის გარანტირებულ უფლებათა სიას კიდევ უფრო განამტკიცებს.

კვლევის გონივრულად განხორციელების სტანდარტი არა მხოლოდ კონ-
სტიტუციური რანგის პრინციპია, არამედ ის თავის რეალურ დანიშნულებას 
სასამართლო პრაქტიკაშიც ჰპოვებს. ამ მიმართულებით საკმაოდ ნათელი მაგა-
ლითია აშშ-ის უზენაესი სასამართლოს პრეცედენტული გადაწყვეტილება საქმე-
ზე O’Connor v. Ortega 208, რომელზეც სასამართლომ განმარტა, რომ სამუშაო 
ადგილზე კვლევის პროცესი უნდა წარიმართოს გონივრულობის სტანდარტის 
სახით. აღნიშნული მეთოდი ერთგვარი სამართლებრივი ხიდია დასაქმებულის 
უფლების საკანონმდებლო ჩანაწერის თეორიულ არსებობასა და მის პრაქტიკულ 
სრულყოფას შორის. ამაზე ისიც მეტყველებს, რომ გონივრულობის სტანდარტმა 
ჩაანაცვლა ე. წ. „სავარაუდო მიზეზების“ სტანდარტი209, რომელიც დაცვის არც 
ისე მაღალი ხარისხით გამოირჩეოდა. საგულისხმოა ის გარემოება, რომ არა მხო-
ლოდ პროცესუალური (მტკიცების ტვირთის) თვალსაზრისით, არამედ თავად 
სამსახურის შიდაუწყებრივი დავის ფარგლებშიც, დასაქმებულმა უნდა ჩამოთვა-
ლოს იმ ფაქტების სია, რომელიც „დასაწყისშივე იყო გამართლებული“210, რასაც 
შემდგომ მოჰყვა გონივრული კვლევისა და მონიტორინგის განხორციელება211. 

205 <https://bit.ly/378u5di> [03.05.2022].
206 Dekker A., Vices or Devices: Employee Monitoring in the Workplace, South African 

Mercantile Law Journal, Vol. 16, No. 4, 2004, 635.
207 <https://bit.ly/378u5di> [03.05.2022]. დამატ. იხ., Deyerle K. A., Genetic Testing in the 

Workplace: Employer Dream, Employee Nightmare – Legislative Regulation in the United 
States and the Federal Republic of Germany, Comparative Labor Law Journal, Vol. 18, No. 
4, 1997, 564.

208 O’Connor v. Ortega, 480 US 709 (1987).
209 Ecker R.B., To Catch a Thief: The Private Employer’s Guide to Getting and Keeping an 

Honest Employee, UMKC Law Review, Vol. 63, No. 2, 1994, 265.
210 O’Connor v. Ortega, 480 US 709 (1987).
211 Ecker R.B., To Catch a Thief: The Private Employer’s Guide to Getting and Keeping an 

Honest Employee, UMKC Law Review, Vol. 63, No. 2, 1994, 265.
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ალბათ, ასეც უნდა მომხდარიყო იმ მარტივი მიზეზის გამო, რომ თანამედროვე 
კომუნიკაცია უფრო იხვეწება და დიდია ალბათობაც იმისა, რომ ადამიანის შექმ-
ნილი ტექნოლოგიები თავად ადამიანის ზედამხედველობის ქვეშ მოექცეს, ყოვე-
ლგვარი გაფრთხილებისა და დაუდევრობის ობიექტად. ყოველივე ამის ფონზე, 
ყველაზე სასიამოვნო შეგრძნებაა, როცა უფლების დაცვისას ყურადღება გონი-
ერებასა და საღ აზრს ეთმობა212.

კვლევის გონივრულობის სტანდარტის პრაქტიკული ხორცშესხმა, ალბათ, 
დამოკიდებულია არა მხოლოდ მისი კონსტიტუციური საფუძვლების არსებობა-
ზე, არამედ ის სახელმწიფოს მიმდინარე კანონმდებლობაშიც უნდა იყოს განვრ-
ცობილი. ეს განსაკუთრებით მნიშნელოვანია კერძო კომპანიაში დასაქმებულის 
შემთხვევაში213, რომელიც პირადი კომუნიკაციის ხელშეუხებლობის უფლების 
არც ისე დიდი დაცვაუნარიანობით სარგებლობს214. ერთ-ერთი პირველი შტატი, 
რომელმაც თამამი ნაბიჯი გადადგა აშშ-ის ძირითადი საკანონმდებლო სივრცის 
წინააღმდეგ, არის ტეხასის შტატი. მიუხედავად იმისა, რომ ტეხასის შესაბამის-
მა კანონმა (რომელიც კერძო დასაქმებულის კომუნიკაციის მონიტორინგს ეხე-
ბოდა) ვერ იხილა დღის სინათლე, პრაქტიკოსი იურისტების მიერ ამ კანონის 
ვერმიღებით კრიტიკის ქარცეცხლში გაიარა აშშ-ის მთავრობამ.215 მოცემული 
კანონით აკრძალული იყო დამსაქმებლის მიერ უფლების ბოროტად გამოყენება 
ფარული მეთვალყურეობისა და არაგონივრული ჩხრეკის (კვლევის) თვალსაზ-
რისით.216 თანაც ამას ისიც ემატებოდა, რომ აკრძალვა, ასევე, ვრცელდებოდა 
დასაქმებულების შესახებ არასაჭირო პირადი ინფორმაციის მოპოვებაზეც.217 
გამომდინარე აქედან, არ იქნება ურიგო თქმა იმისა, რომ პრეცედენტული სამა-
რთლის წიაღშიც კი, ზოგჯერ კონსტიტუციური ჩანაწერიც არაფრისმთქმელია 
და, ხშირ შემთხვევაში, კერძო დასაქმებულის უფლებებიც გონივრულად შეი-
ძლება არ იქნეს დაცული.

212 Chivvis M.A., Consent to Monitoring of Electronic Communications of Employees as an 
Aspect of Liberty and Dignity: Looking to Europe, Fordham Intellectual Property, Media & 
Entertainment Law Journal, Vol. 19, No. 3, 2009, 817.

213 Ajunwa I., Crawford K., Schultz J., Limitless Worker Surveillance, California Law Review, 
Vol. 105, No. 3, 2017, 757.

214 Rustad M.L., Paulsson S.R., Monitoring Employee E-mail and Internet Usage: Avoiding the 
Omniscient Electronic Sweatshop: Insights from Europe, University of Pennsylvania Journal 
of Labor and Employment Law, Vol. 7, No. 4, 2005, 841.

215 Hash P.E., Ibrahim C.M., E-Mail, Electronic Monitoring, and Employee Privacy, South Texas 
Law Review, Vol. 37, No. 3, 1996, 905.

216 იქვე. დამატ. იხ., ფარსადანიშვილი ნ., ბრძოლა ტერორიზმის წინააღმდეგ და ადამიანის 
უფლებათა დაცვა, ადამიანის უფლებათა დაცვის საერთაშორისო სტანდარტები და სა-
ქართველო, კ. კორკელიას რედაქტორობით, თბილისი, 2011, 283.

217 იქვე.
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საგულისხმოა ის ფაქტიც, რომ კონფიდენციალურობის გონივრული მოლო-
დინის სტანდარტი არის ერთგვარი წინაპირობა, რომელიც კერძო დასაქმებულს 
უნდა გააჩნდეს თავის სამუშაო გარემოში.218 დამსაქმებელი სანამ უშუალოდ 
ჩხრეკის, კვლევის ორდერს მოიპოვებს, თანამშრომელს მანამდე უნდა ჰქონდეს 
განცდა იმისა, რომ მისი პირადი სივრცე (მისი ნივთები, სამუშაო მაგიდა, დო-
კუმენტები, კომპიუტერი და ა.შ.) დაცული იქნება ყოველგვარი უკანონო ჩარე-
ვისაგან.219 შესაბამისად, გამოდის, რომ თუ დასაქმებულს წინასწარ არ ექნება 
გონივრული მოლოდინის განცდა, მაშინ ჩხრეკა არაკონსტიტუციურად ჩაით-
ვლება (რაც, თავის მხრივ, დამსაქმებელსაც არ აწყობს დავის წარმოშობის შემ-
თხვევაში, ვინაიდან მტკიცების ტვირთი მასზე შემობრუნდება220). აღნიშნულის 
საპირწონედ, მიუხედავად იმისა საჯარო სექტორში დასაქმებულს აქვს თუ არა 
კონფიდენციალურობის დაცვის მაღალი გონივრული მოლოდინი, დამსაქმებლის 
მიერ ჩხრეკის, კვლევის ორდერის გამოყენება მისაღები და დასაშვები ფაქტია221, 
თანაც იმ პირობებში, როდესაც დამსაქმებლის ამ ქმედებაზე თავად კონსტიტუ-
ციაც კი არ რეაგირებს. ლოგიკურად გამოდის, რომ აშშ-ის კონსტიტუციის მე-4 
შესწორება დარღვევად არ თვლის აღნიშნულ გარემოებას საჯარო სექტორში 
მომუშავე პირის შემთხვევაში, რასაც საკმაოდ ნეგატიური დატვირთვა შეიძლება 
ჰქონდეს დასაქმებულის საზიანოდ. თუმცა ყურადღების მიღმა ვერ დარჩება ის 
ფაქტი, რომ თავად აშშ-ის კონსტიტუციის მე-4 შესწორება უკრძალავს მთავრო-
ბას უკანონო და უსაფუძვლო ჩხრეკა-ამოღების პროცესის წარმართვას, შესაბა-
მისი კონსტიტუციური ჩანაწერის საფუძვლის არსებობისას.222 ეს უკანასკნელი 
იმითაც დასტურდება, რომ მხოლოდ და მხოლოდ არაგონივრულ ჩხრეკა-ამოღე-
ბას, რა თქმა უნდა, საჯარო მოსამსახურის ინტერნეტკომუნიკაციის მონიტორი-
ნგის თვალსაზრისით223, შეიძლება ჰქონდეს არაკონსტიტუციური საფუძვლები, 

218 ინტერნეტ მომხმარებელთა ძირითადი უფლებების სახელმძღვანელო, სამართლებრი-
ვი დოკუმენტები, რეკომენდაცია CM/Rec(2014)6 და განმარტებითი მემორანდუმი, 8-9. 
დეტალურად იხ., <https://bit.ly/3wSLNuj> [26.05.2022].

219 Katz v. United States, 389 U.S. 347 (1967). დამატ. იხ., მჭედლიძე ნ., შრომითი უფლებე-
ბი, საერთაშორისო სტანდარტებისა და პრაქტიკის მიმოხილვა, თბილისი, 2019, 19, 35.

220 DeTienne K.B., Flint R.D., The Boss’s Eyes and Ears: A Case Study of Electronic Employee 
Monitoring and the Privacy for Consumers and Workers Act, Labor Lawyer, Vol. 12, No. 1, 
1996, 98.

221 Determann L., Sprague R., Intrusive Monitoring: Employee Privacy Expectations Are 
Reasonable in Europe, Destroyers in the United States, Berkeley Technology Law Journal, 
Vol. 26, No. 2, 2011, 987-988.

222 Sidbury B.F., You’ve Got Mail.. and Your Boss Knows It: Rethinking the Scope of the 
Employer E-mail Monitoring Exceptions to the Electronic Communications Privacy Act, 
UCLA Journal o Law and Technology, Vol. 5, No. 2, 2001, 9.

223 საჯარო დამსაქმებლების მიერ ჩატარებულმა ჩხრეკის პროცესმა შესაძლოა გამოიწვი-
ოს აშშ-ის კონსტიტუციის მე-4 შესწორების შესაბამისი მუხლების ამოქმედება იმ გაგე-
ბით, რომ სივრცე, სადაც ჩხრეკა-კვლევა მიმდინარეობს, კომუნიკაციის კონტროლის 
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მაშინაც კი როდესაც სახეზე არის კონფიდენციალურობის დაცვის გონივრული 
მოლოდინის სტანდარტი.224 

ამგვარად, კვლევის გონივრულობის სტანდარტი არის კონფიდენციალურო-
ბის გონივრული მოლოდინის სტანდარტის სამართლებრივი გაგრძელება. ის ერ-
თგვარი მეთოდია, რომლის მიხედვითაც დამსაქმებელმა კანონის შესაბამისად 
უნდა განახორციელოს დასაქმებულის ინტერნეტკომუნიკაციის მონიტორინგი 
და ამის რეალური წინასწარი მოლოდინი დასაქმებულს უნდა გააჩნდეს. საკმაოდ 
დიდი მნიშვნელობისაა იმის განსაზღვრა, დასაქმებული კერძო სექტორის წა-
რმომადგენელია, თუ საჯარო დაწესებულებაში მუშაობს. ამის თაობაზე პრაქტი-
კაც და შესაბამისი კონსტიტუციური ჩანაწერიც სხვაგვარად რეაგირებს, რაც, 
საბოლოო ჯამში, დასაქმებულის, როგორც „სუსტი“ მხარის საზიანოდ გამოიყე-
ნება ხოლმე. გამომდინარე აქედან, მაქსიმალურად გაწერილი უნდა იყოს გონივ-
რული კვლევის სტანდარტის წინაპირობები, რათა დამსაქმებლის თვითნებობის 
შესაძლებლობა საფუძველშივე აღიკვეთოს.

3.2.3. გონივრულობის ზღვარი

ინტერნეკომუნიკაციაზე მონიტორინგის განხორციელება კანონიერი 
გზებით დასაშვებია225, თუმცა, საინტერესოა რა სახის ზღვარი შეიძლება და-
წესდეს226, რომლის მიღმაც დამსაქმებელი დასაქმებულის პირად სივრცეში 

თვალსაზრისით, არის სივრცე, რომელშიც დასაქმებულს აქვს კონფიდენციალურობის 
მაღალი ხარისხით დაცვის გონივრული და რეალური მოლოდინი. შესაბამისად, აღნიშ-
ნული სტანდარტის მაქსიმალური პრაქტიკული რეალიზების მიმართ, დასაქმებულს 
წარმოეშობა კიდეც კონსტიტუციური რანგის პრეტენზია, O’Connor v. Ortega, 480 US 
709 (1987). იხ. City of Ontario, Cal. v. Quon, 560 U.S. 746 (2010); იხ. Levinson A.R., 
Workplace Privacy and Monitoring: The Quest for Balanced Interests, Cleveland State Law 
Review, Vol. 59, No. 177, 2011, 19.

224 Morgan C., Employer Monitoring of Employee Electronic Mail and Internet Use, McGill Law 
Journal, Vol. 44, No. 4, 1999, 866. 

225 Szweda E.A., Applying the Personal Data (Privacy) Ordinance to Employee Monitoring, 
Hong Kong Law Journal, Vol. 43, No. 3, 2013, 951. ამაზე ისიც მეტყველებს, რომ და-
საქმებულის პირადი მიმოწერის ხელშეუხებლობის უფლება არ არის აბსოლუტური 
კონსტიტუციური უფლება. ლოგიკურია, რომ დემოკრატია, ეყრდნობა რა კერძო და 
საჯარო ინტერესებს შორის გონივრული ბალანსის არსებობას, „უფლებათა უმრავლე-
სობის შეზღუდვა აუცდენელია, რადგან მათი რეალიზაცია ხშირად წარმოშობს ღირე-
ბულებათა კონფლიქტს ... მაშინ, როდესაც ინტერესების დაპირისპირება აუცდენელია, 
წარმოიშობა მათი ჰარმონიზაციის, სამართლიანი დაბალანსების აუცილებლობა“, დე-
ტალ. იხ., საქართველოს საკონსტიტუციო სასამართლოს 2011 წლის 22 დეკემბრის 
№1/1/477 გადაწყვეტილება საქმეზე, „საქართველოს სახალხო დამცველი საქართვე-
ლოს პარლამენტის წინააღმდეგ“, II, 45. 

226 Hunt C., Bell C., Employer Monitoring of Employee Online Activities outside the Workplace: 
Not Taking Privacy Seriously, Canadian Labour and Employment Law Journal, Vol. 18, No. 
2, 2015, 420.
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ვეღარ ჩაერევა, თუნდაც სამართლებრივი საფუძვლების არსებობისას227. ყვე-
ლაზე ნათელი და პრაქტიკული ინსტრუმენტი აღნიშნული მიზნის მისაღწევად, 
ალბათ, გონივრული ზღვრის228 დადგენაა. ეს ზღვარი ერთგვარი დემარკაცი-
ული ხაზია, რომელიც უზრუნველყოფს დასაქმებულის დაცვას მაქსიმალური 
სამართლებრივი გარანტიით. 

ზღვრის დადგენა აღიქმება როგორც დაცვის მექანიზმი, რომელიც სხვადა-
სხვა კანონმდებლობით განსხვავებულად წესრიგდება. არსებობს „ეროვნული 
შრომითი ურთიერთობის აქტი“229, რომელიც გარკვეულ შეზღუდვებს უწესებს 
დამსაქმებელს კერძო დასაქმებულის კომუნიკაციების კონტროლის კუთხით230.

გონივრული ზღვარი არის შეფასებითი კატეგორია და უმჯობესი იქნება, 
რომ დამსაქმებელმა შრომის შინაგანაწესში გაწეროს დეტალურად გასაკონ-
ტროლებელ ინფორმაციათა ნუსხა, სამსახურის სპეციფიკიდან გამომდინარე. 
მაგალითად, დამსაქმებელს შეუძლია განსაზღვროს იმ ნივთებისა და ინტერ-
ნეტრესურსის გამოყენების ფარგლები, რომლებიც კომპანიას ეკუთვნის.231 
ეს ერთგვარი გონივრულობის ზღვარია, რომლის მიღმაც დასაქმებულს აღარ 
ექნება კომპანიის საკუთრების გამოყენების უფლება, მათ შორის, კომუნიკა-
ციების კუთხითაც, და ნაკლები მოლოდინი ექნება პირად სივრცეში ჩარევისა, 
დამსაქმებლის მხრიდანაც. აღსანიშნავია ისიც, რომ იურიდიულ ლიტერატუ-
რაში232 ჩამოყალიბდა ოთხსაფეხურიანი ინფორმაციის მოპოვების სტანდარტი: 
1. საშუალებების შეფასება, რომელსაც დამსაქმებელი იყენებს ინფორმაციის 
მისაღებად, 2. დამსაქმებლის ინტერესი ინფორმაციის მოპოვებაზე, 3. ინფო-
რმაციის მოპოვების პროცესის შესაბამისობის დადგენა დასაქმებულის პირა-
დი სივრცის ხელშეუხებლობის უფლებასთან და 4. მონიტორინგის ადგილისა 
და დროის განსაზღვრა.233 ფაქტობრივად, ამ სტანდარტის დანერგვა შრო-
მით ურთიერთობებში საკმაოდ პრაქტიკული დანიშნულების იქნება კერძო 

227 Aloisi A., Gramano E., Artificial Intelligence Is Watching You at Work: Digital Surveillance, 
Employee Monitoring, and Regulatory Issues in the EU Context, Comparative Labor Law & 
Policy Journal, Vol. 41, No. 1, 2019, 110.

228 U.S. v. Maxwell, 45 M.J. 406 (C.A.A.F. (1996)), &3.
229 <https://bit.ly/3kWhzkn> [10.05.2022].
230 Scott K.M., When Is Employee Blogging Protected by Section of the NLRA?, Duke Law & 

Technology Review, Vol. 5, No. 17, 2005, 3-4.
231 DeTienne K.B., Flint R.D., The Boss’s Eyes and Ears: A Case Study of Electronic Employee 

Monitoring and the Privacy for Consumers and Workers Act, Labor Lawyer, Vol. 12, No. 1, 
1996, 98.

232 Cavico Frank J., Invasion of Privacy in the Private Employment Sector: Tortious and Ethical 
Aspects, Houston Law Review, Vol. 30, No. 3, 1993, 1302.

233 Ecker R.B., To Catch a Thief: The Private Employer’s Guide to Getting and Keeping an 
Honest Employee, UMKC Law Review, Vol. 63, No. 2, 1994, 268.
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სექტორში დასაქმებულის უფლებების დაცვის თვალსაზრისით. თუმცა, საკა-
ნონმდებლო ჩანაწერი ზოგჯერ საწინააღმდეგოზე მეტყველებს და გამართლე-
ბას იმაში ჰპოვებს, რომ მონიტორინგის განხორციელება არ იქნება ქმედითი 
ნაბიჯი, თუ ის წარიმართება ერთდროულად „გონივრული და არაკონსტიტუ-
ციური“234 გზით.

ყურადსაღებია ის გარემოებაც, რომ როდესაც ინტერნეტკომუნიკაციის მო-
ნიტორინგის თაობაზე შრომითსამართლებრივი დავა წარმოიშობა, სასამართლო 
გონივრული ზღვრის შეფასებისას ხელმძღვანელობს შინაგანი მყარი რწმენით.235 
აქ დიდი ალბათობით, იგულისხმება ის მოცემულობა, როცა განისაზღვრება და-
მსაქმებლის მიერ მოპოვებული ინფორმაციის კონფიდენციალურობის საკითხი, 
შემდგომ ხდება იმის დადგენა, თუ რამდენად გონივრული იყო მისი მოპოვება 
დასაქმებულის თანხმობის გარეშე236. ალბათ, მთავარი ამოსავალი წერტილი 
მაინც იმაში მოიძებნება, თუ თავად კომუნიკაცია რა სახის არის და როგორი 
დამოკიდებულება შეიძლება ჰქონდეს დასაქმებულს მისი სწორი გამოყენების 
მიმართ. შესაბამისად, სადავო შემთხვევისას, გონივრულობის ზღვრის დადგე-
ნა როგორც შინაგანაწესის, ასევე მოსამართლის შინაგანი რწმენის საფუძველ-
ზეც უნდა მოხდეს. ამაზე არის დამოკიდებული მონიტორინგის ეფექტურად 
და კანონიერად წარმართვა.237 ეს არის ერთგვარი ყოველდღიური რეჟიმისა და 
სამსახურებრივი ინფორმაციის გაცნობის პროცესი, სადაც დამსაქმებელი ბიზ-
ნესინტერესის238 არსებობაზე მიუთითებს239 ისე, რომ თითქოს მონიტორინგის 
განხორციელება საქმიანობის ჩვეულებრივი შემადგენელია ნაწილია240. სწორედ 
აქედან გამომდინარე, გონივრული ზღვრის დადგენა იქნება გარანტი იმისა, რომ 

234 იქვე., შდრ., 1968 წლის „ფედერალური დანაშაულის კონტროლისა და უსაფრთხო ქუ-
ჩების აქტს“, დეტალ. იხ., <https://bit.ly/399tZ5H> [10.05.2022]. დამატ. იხ., ოქრუაშვილი 
მ., პირადი ცხოვრების ხელშეუხებლობა, თბილისი, 2005, 24.

235 Imwinkelried E.J., The Applicability of Privileges to Employees’ E-mails: The Errors Caused 
by the Confusion between Privilege Confidentiality and Other Notions of Privacy, Michigan 
State Law Review, Forthcoming, UC Davis Legal Studies Research Paper No. 362, 2013, 7-8.

236 იქვე.
237 Everet A.M., Wong Yim-Yu, Paynter John, Balancing Employee and Employer Rights: an In-

ternational Comparison of E-mail Privacy in the Workplace, J. Individual Employment Rights, 
Vol. 11, No. 4, 2004-2005, 297. იხ. ციტირება: J. C. Sipior and B. T. Ward, The Ethical and 
Legal Quandary of Email Privacy, Communications of the ACM, 38(12), 48-54, 1995.

238 Epps v. St. Mary’s Hospital of Athens, Inc., 802 F.2d 412 (1986)., დამატ. იხ., Beeson J.D., 
Cyperprivacy on the Corporate Intranet: Does the Law Allow Private-Sector Employers to 
Read Their Employees’ E-mail, University of Hawai’i Law Review, Vol. 20, No. 1, Summer/
Fall 1998, 179.

239 White J.J., E-Mail@Work.Com: Employer Monitoring of Employee E-Mail, Alabama Law 
Review, Vol. 48, No. 3, 1997, 1086.

240 იქვე, 1087.
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მხარეთა ინტერესების ბალანსი დაცულ იქნეს241 და დამსაქმებელმა თავისი სა-
მართლებრივი სტატუსი ბოროტად არ გამოიყენოს242. ამას ისიც ადასტურებს, 
რომ დამსაქმებელი მის ხელთარსებულ კონტროლის ყველა სახის მეთოდს რაიმე 
შეზღუდვის გარეშე ვერც განახორციელებს იმ მარტივი მიზეზის გამო, რომ რო-
გორც საკანონდებლო, ასევე სასამართლო სტანდარტიც ინტერესთა გონივრულ 
დაბალანსებაზე მიუთითებს და დამსაქმებელს მათი დაცვისკენ მოუწოდებს.243 
ამ ყოველივეს კვალდაკვალ გონივრულობის განსაზღვრება ძალაუნებურად ყა-
ლიბდება244, რაც დადებითად უნდა შეფასდეს.

ამგვარად, გონივრული ზღვარი უნდა განისაზღვროს შრომის შინაგანაწეს-
ში, რომელშიც დაკონკრეტებული იქნება მონიტორინგის ობიექტები. ეს იქნება 
ერთგვარი დაცვის გარანტი დასაქმებულისთვის, რათა მისი კანონიერი უფლე-
ბები დაცულ იქნეს და დამსაქმებლის უფლებამოსილების ბოროტად გამოყენე-
ბას არ ჰქონდეს ადგილი.

4. მონიტორინგის ჩატარებაზე დასაქმებულის უარის თქმის 
შედეგები
აშშ-ის 1986 წლის „ელექტრონული კომუნიკაციების კონფიდენციალურო-

ბის აქტი“245 ადგენს ფართო აკრძალვას ელექტრონულად შენახულ კომუნიკაცი-
ებზე წვდომასა და გამჟღავნების თაობაზე და აღნიშნავს, რომ ელექტრონული 
შენახვა, ამ აქტის მიზნებისთვის, მოიცავს როგორც შეტყობინების დროებით 
შენახვას ელექტრონული ფოსტით ინფორმაციის გადაცემის დროს, ასევე, მუდ-
მივ შენახვას სისტემის შესაბამისი პროვაიდერის მიერ.246 თუმცა, როგორც 

241 Wilborn S.E., Revisiting the Public/Private Distinction: Employee Monitoring in the 
Workplace, Georgian Law Review, Vol. 32, No. 3, 1998, 853.

242 საქართველოს უზენაესი სასამართლოს სამოქალაქო საქმეთა პალატის 2010 წლის 28 
აპრილის განჩინება №ას-864-1150-09.

243 Rosenblum M.F., The Expanding Scope of Workplace Security and Employee Privacy 
Issues, DePaul Business Law Journal, Vol. 3, No. 1, Fall/Winter 1990-1991, 82. და-
მატ. იხ., Strohmayer N. M., Drawing the Line: Niswander’s Balance between Employer 
Confidentiality Interests and Employee Title VII Anti-Retaliation Rights, Lowa Law Review, 
Vol. 95, No. 3, 2010, 1040.

244 Wilborn S.E., Revisiting the Public/Private Distinction: Employee Monitoring in the 
Workplace, Georgian Law Review, Vol. 32, No. 3, 1998, 870. აღნიშნულ ინფორმაცი-
ას ასევე განამტკიცებს „მომხმარებელთა და დასაქმებულთა კონფიდენციალურობის 
აქტის“ საკანონმდებლო ჩანაწერიც. შდრ., Rosenblum M.F., The Expanding Scope of 
Workplace Security and Employee Privacy Issues, DePaul Business Law Journal, Vol. 3, 
No. 1, Fall/Winter 1990-1991, 98.

245 <https://bit.ly/3ugiphW> [01.02.2022].
246 Baumhart J.T., The Employer’s Right to Read Employee E-mail: Protecting Property or 

Personal Prying? The Labor Lawyer, Vol. 8, No. 4, 1992, 925-926.
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ზემოთ აღინიშნა, დასაქმებულის პრეროგატივაა თანხმობას იტყვის თუ არა 
მონიტორინგის განხორციელებაზე. სამწუხაროდ, არ არის უარის თქმის შედე-
გები მოწესრიგებული არც კანონმდებლობით და არც სასამართლო პრაქტიკით, 
თუმცა, ლოგიკური ჯაჭვის გაგრძელება იქნება იმ ფაქტის აღნიშვნა, რომ, თუ 
დასაქმებულის მიერ გაცემული თანხმობა იწვევს ზედამხედველობის პროცესის 
კანონიერად წარმართვას, მაშინ ლოგიკური სილოგიზმის მეთოდის გამოყენე-
ბითა და განმარტების უკუდასკვნის საფუძველზე, თავად დასაქმებულის უარი 
გამოიწვევს მონიტორინგის არჩატარებას, ანდა ჩატარებას რაიმე კანონიერი 
საფუძვლის გარეშე.

საკმაოდ საინტერესო მიდგომას ავითარებს აშშ ელექტრონული ფოსტის 
მიმოწერის მონიტორინგის საკანონმდებლო მოწესრიგებასთან დაკავშირებით 
დასაქმებულის უარის თქმის დროს. კერძოდ, აშშ-ში კერძო სექტორში დასაქმე-
ბულ თანამშრომლებს არ აქვთ კონსტიტუციური შესაძლებლობა და უფლების 
დაცვის საპროცესო მექანიზმი კერძო დამსაქმებლის მიერ განხორციელებუ-
ლი მონიტორინგის (როგორც უკანონო, ასევე კანონიერი ფორმით განხორცი-
ელებული) წინააღმდეგ, თუნდაც ის განხორციელდეს დისკრიმინაციულად, 
დასაქმებულის ყოველგვარი გაფრთხილებისა თუ ინფორმირების გარეშე.247 
ამის საპირისპიროდ, საჯარო სექტორში დასაქმებულებს აქვთ გარკვეული კო-
ნსტიტუციური დაცვის ქმედითი საშუალება მათ მიმართ განხორციელებული 
შეურაცხმყოფელი მონიტორინგისგან, რადგან საჯარო დამსაქმებლები ექვე-
მდებარებიან კონსტიტუციურ შეზღუდვებს, როგორიცაა გონივრული ჩხრეკისა 
და ამოღების უფლება.248 ყურადსაღებია ის ფაქტი, რომ აშშ ანგლო-ამერიკული 
სამართლის სისტემის ქვეყანაა249, სადაც პოზიტიური სამართალი უფუნქცი-
ოა ხშირ შემთხვევაში და პრეცედენტული გადაწყვეტილებებია სახელმწიფო 
მართლლწესრიგის მთავარი სამართლებრივი წყარო. აღნიშნულიდან გამო-
მდინარე, არც არის გასაკვირი, რომ კერძო დამსაქმებელი გამოხატვის თავი-
სუფლებით სარგებლობდეს სახელმწიფო სტრუქტურებთან შედარებით და მა-
ღალი ნების ავტონომია ჰქონდეს ელექტრონული ფოსტის მონიტორინგისას 
დასაქმებულის თანხმობის გარეშე. ეს, ალბათ, იმითაც არის განპირობებული, 
რომ აშშ-ში მოქმედებს ამერიკული სამართლებრივი რეალიზმის დოქტრინა250, 
რომელიც ნორმის იდეალური ინტერპრეტაციის შესაძლებლობას იძლევა უკვე 

247 Rustad M.L., Paulsson S. R., Monitoring Employee E-mail and Internet Usage: Avoiding the 
Omniscient Electronic Sweatshop: Insights from Europe, University of Pennsylvania Journal 
of Labor and Employment Law, Vol. 7, No. 4, 2005, 841.

248 იქვე.
249 <https://bit.ly/3oi0LXd> [02.02.2022].
250 <https://bit.ly/3ITUg4K> [02.02.2022].
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არსებულ პრეცედენტული გადაწყვეტილებებზე დაყრდნობით, მსჯელობის გა-
ნვითარების თვალსაზრისით.251

განსხვავებით ზემოაღნიშნული სტანდარტისა, „ელექტრონული კომუნი-
კაციების კონფიდენციალურობის აქტით“252 დადგენილი აკრძალვების გარდა, 
ელექტრონული ფოსტის მონიტორინგის აკრძალვა სამ განსხვავებულ გამო-
ნაკლისს უშვებს, რომელთაგან შეიძლება რომელიმემ დამსაქმებელს მისცეს 
შესაბამისი ნებართვა და შესაძლებლობა, რომ დააკვირდეს თანამშრომლების 
სამსახურებრივი ელფოსტის გამოყენებას და მისი მოხმარების სიხშირეს.253 დამ-
საქმებლის ეს ე.წ. „თავისუფალი შეზღუდვის“ პრაქტიკული განხორციელება არ 
იწვევს მის არც სისხლისსამართლებრივ და არც სამოქალაქოსამართლებრივ პა-
სუხისმგებლობას254, რაც ნეგატიურად შეიძლება იქნეს აღქმული თვითნებობის 
ფაქტების გაზრდის რისკის გამო. თუმცა, არც ისაა გამორიცხული, რომ ყოვე-
ლივე ეს სამსახურებრივი ინტერესების სრულყოფილი რეალიზებით იქნეს გამა-
რთლებული. 

პირველი არის „თანხმობის გამონაკლისი“255, რომელიც დამსაქმებელს 
უფლებას აძლევს, აკონტროლოს იმ პირთა ელექტრონული ფოსტის გამოყენება, 
რომლებიც მანამდე თანხმობას აცხადებდნენ მონიტორინგზე256. ამის ნათელი 
მაგალითია ის შემთხვევა, როდესაც დამსაქმებელი უზრუნველყოფს სამსახუ-
რებრივი ელექტრონული ფოსტის მოხმარების შესაბამის პოლიტიკას იმ მომე-
ნტში, როდესაც დასაქმებული აღიარებს, რომ მან ის წაიკითხა.257

მეორე არის „პროვაიდერის გამონაკლისი“258, რომელიც საშუალებას აძლევს 
ელექტრონული ფოსტის სერვისების პროვაიდერს „ამოჭრას“ შესაბამისი ელექტ-
რონილი ფოსტით განხორციელებული მიმოწერა მის სისტემაში259, რაც იმას ნიშ-

251 დარცმელიძე რ., ჩუბინიძე ლ., მარბერი მედისონის წინააღმდეგ: ჯონ მარშალის ხელო-
ვნება, ჟურნ. „სამართლის მეთოდები“, №5, 2021, 182.

252 <https://bit.ly/3ugiphW> [01.02.2022].
253 Muhl C.J., Workplace E-mail and Internet Use: Employees and Employers beware, Monthly 

Labor Review, Vol. 126, No. 2, 2003, 39.
254 Twomey D.P., Employer Monitoring of Telephone Calls and Electronic Mail: Staying Within 

the Employer Exceptions Under Federal Law, Business Law Review, Vol. 28, 1995, 123.
255 U.S. Code, Title 18, Part I, Chapter 119, § 2511, (2)(d).
256 Lee L.T., Watch Your E-mail! Employee E-mail Monitoring and Privacy Law in the Age of the 

“Electronic Sweatshop”, John Marshall Law Review, Vol. 28, No. 1, 1994, 153.
257 Muhl C.J., Workplace E-mail and Internet Use: Employees and Employers beware, Monthly 

Labor Review, Vol. 126, No. 2, February 2003, 39.
258 U.S. Code, Title 18, Part I, Chapter 119, § 2510, (5)(a)(ii).
259 Levinson A.R., Toward a Cohesive Interpretation of the Electronic Communications Privacy 

Act for the Electronic Monitoring of Employees, West Virginia Law Review, Vol. 114, No. 6, 
2012, 502.
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ნავს, რომ დამსაქმებლებს არ ეკრძალებათ ელექტრონული ფოსტის შემოწმება 
იმ სისტემებზე, რომლებსაც ისინი აწვდიან თავიანთ თანამშრომლებს.260 სავარა-
უდოდ, დასაქმებულთა სისტემა უნდა იყოს უზრუნველყოფილი დამსაქმებლის 
მიერ და არა მესამე მხარის სერვისის მიერ.261

მესამე არის „ჩვეულებრივი ბიზნესის საგამონაკლისო შემთხვევა“262, რომ-
ლებიც დამსაქმებელს უფლებას აძლევს თვალყური ადევნოს დასაქმებულის 
სამსახურებრივი ელექტრონულ ფოსტის მეშვეობით განხორციელებულ შეტყო-
ბინებებს, რომლებიც გაგზავნილია ჩვეულებრივი ბიზნეს კურსის ფარგლებში263. 
თუმცა ფედერალური კანონი აქვე აკეთებს დათქმას, რომ მიუხედავად იმისა, 
რომ ეს გამონაკლისი სიტყვასიტყვით ვრცელდება მხოლოდ სამუშაოსთან დაკა-
ვშირებულ, ანუ კორპორაციულ ელექტრონულ ფოსტაზე264 (ისიც ბიზნესინტე-
რესის არსებობის ფარგლებში265), გამონაკლისის სახით, მან შეიძლება დამსაქმე-
ბელს მისცეს წვდომა პერსონალურ ელექტრონულ ფოსტაზე, როდესაც ისინი 
იგზავნებიან ბიზნესსისტემის ფარგლებში და ხორციელდება შესაბამისი ტრა-
ნზაქციები266. ამგვარი დათქმები კი მეტად თვალსაჩინოს ხდის მონიტორინგის 
განხორციელების პროცესს.

გამოდის, რომ ელექტრონული ფოსტის (ისევე, როგორც დასაქმებულის 
ყველა სხვა ინტერნეკომუნიკაციის საშუალებაზე) მონიტორინგის განხორცილე-
ბაზე დასაქმებულის უარის თქმის შედეგები ყოველ კონკრეტულ შემთხვევაში 
უნდა შემოწმდეს, ვინაიდან, რაიმე ერთიანი სტანდარტი არაა ჩამოყალიბებული 
სამართლებრივ სივრცეში და, სხვათაშორის, საგამონაკლისო შემთხვევებიც არ-
სებობს, რომლებიც კიდევ უფრო იძლევიან ვითომ „კანონიერი“ მონიტორინგის 
განხორციელების შესაძლებლობებს. 

260 Muhl C.J., Workplace E-mail and Internet Use: Employees and Employers beware, Monthly 
Labor Review, Vol. 126, No. 2, 2003, 39.

261 იქვე.
262 U.S. Code, Title 18, Part I, Chapter 119, § 2511, (2)(a)(i).
263 Muhl C.J., Workplace E-mail and Internet Use: Employees and Employers beware, Monthly 

Labor Review, Vol. 126, No. 2, February 2003, 39. დამატებით იხ.: Robson R., Friending the 
NLRB: The Connection between Social Media, Concerted Activities and Employer Interests, 
Hofstra Labor & Employment Law Journal, Vol. 31, No. 1, 2013, 114.

264 Sonne J.A., Monitoring for Quality Assurance: Employer Regulation of Off-Duty Behavior, 
Georgia Law Review, Vol. 43, No. 1, 2008, 166.

265 Poirier M.A., Employer Monitoring of the Corporate E-Mail System: How Much Privacy Can 
Employees Reasonably Expect, University of Toronto Faculty of Law Review, Vol. 60, No. 2, 
2002, 101.

266 Muhl C.J., Workplace E-mail and Internet Use: Employees and Employers beware, Monthly 
Labor Review, Vol. 126, No. 2, February 2003, 39. დამატებით იხ: Greenberg T.R., E-mail, 
and Voice Mail: Employee Privacy and the Federal Wiretap Statute, American University 
Law Review, Vol. 44, No. 1, 1994, 236.
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IV. მონიტორინგის სამართლებრივი გამართლება 
და პასუხისმგებლობა

1. მონიტორინგის შედეგად მხარეთა შესაძლო 
სამართლებრივი უფლებები
დასაქმებულის ინტერნეტკომუნიკაციაზე მონიტორინგი, ჩატარებული მისი 

თანხმობისა და წინასწარი ინფორმირების გარეშე, გარკვეული სახით შეიძლება 
იყოს დაკავშირებული მხარეთა სამოქალაქოსამართლებრივ უფლებებთან267. ეს 
შრომითი ხელშეკრულების სინალაგმატურობიდანაც გამომდინარეობს268. სა-
მწუხაროა, ის მოცემულობა, რომ მონიტორინგის შედეგად არც საკანონმდებლო 
ჩანაწერი და არც სასამართლო პრაქტიკა რაიმე სახის სამოქალაქოსამართლებ-
რივ უფლებებს არ განსაზღვრავს, თუმცა მსჯელობისა და ზოგიერთი ნორმის 
ანალოგიის სახით, დასაშვებია ამგვარი უფლებების არსებობის ფაქტიც. სამო-
ქალაქო უფლებების ვაკუუმის შევსებას კი ევროპის მართლმსაჯულების სასა-
მართლო კონსტიტუციური პრინციპების პრაქტიკაში დანერგვით ცდილობს და 
ამაზე მიუთითებს კიდეც.269

საგულისხმოა ისიც, რომ ქართული საკანონმდებლო სივრცე არც ამ კითხვა-
ზე იძლევა პასუხს, რაც უარყოფითად აისახება მხარეთა ინტერესებზე. მაშინ, 
როდესაც სახელმწიფოს კანონის უზენაესობასა და დემოკრატიულობაზე აქვს 
პრეტენზია, მისი მართლმსაჯულება ნებისმიერი უფლების ადრესატს დაცვის 
მყარ გარანტიებს უნდა უქმნიდეს270 და მისი ეს სამართლებრივი დაცვის „დაპი-
რებები“ ზოგად აბსტრაქციად არ უნდა დარჩეს, მატერიალური სახით დაწერილ 
მკვდარ ნორმად. შესაბამისად, გამოსავალი არა ახლის შექმნაში, არამედ არსე-
ბულის გონივრულად და სწორად გამოყენებაშია.271 აქ მოიაზრება ის მოცემუ-

267 Farrell J., The Promise of Executive Order 11246: Equality as a Fact and Equality, as a 
Result, DePaul Journal for Social Justice, Vol. 13, No. 2, 2020, 31.

268 საქართველოს შრომის სამართალი და საერთაშორისო შრომის სტანდარტები, ნ. ბაქა-
ქურის, თ. თოდრიასა და ზ. შველიძის რედაქტორობით, თბილისი, 2017, 45.

269 Determann L., Sprague R., Intrusive Monitoring: Employee Privacy Expectations Are 
Reasonable in Europe, Destroyers in the United States, Berkeley Technology Law Journal, 
Vol. 26, No. 2, 2011, 1022.

270 ერემაძე ქ., ინტერესთა დაბალანსება დემოკრატიულ საზოგადოებაში, თბილისი, 2013, 
7, 31.

271 აღნიშნული ცნობილია, როგორც „მოსამართლე ჰერკულესის“ თეორია, რომლის არსიც 
იმაში მდგომარეობს, რომ მოსამართლე გვევლინება „სამართალშემფარდებლისა“ და 
არა „სამართალშემოქმედის“ როლში. მისი ამოსავალი წერტილიც ისაა, რომ პრაქტიკა-
ში უკვე დანერგილი და ადაპტირებული ნორმები იქნეს რეალიზებული ნორმის ინტე-
რპრეტაციის სახით, რაც ისედაც კანონმდებლობის ნაწილია. დეტალ. იხ., Galeza D., 
Hard Cases, Manchester Review of Law, Crime and Ethics, Vol. 2, 2013, 243; დამატ. იხ., 
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ლობა, რომ მონიტორინგის შედეგად, როგორც დამსაქმებელი, ასევე დასაქმე-
ბული საკმაოდ ფრთხილად და, ამავდროულად, გაბედული ნაბიჯებით გადიან 
ერთმანეთის ინტერესთა დაბალანსების რთულ და პრობლემურ ბილიკზე. მა-
გრამ, სწორედაც ის არის საინტერესო, რომ ეს ბილიკები მხარეთა სამართლებ-
რივ მოთხოვნებს საკანონმდებლო ჩანაწერს უქვემდებარებს, რაც კიდევ უფრო 
დაცვაუნარიანს ხდის უფლების არსებობას. 

დასაქმებულის პერსპექტივიდან გამომდინარე, ყველაზე ლოგიკური და 
სამართლებრივ ჩარჩოში მოქცეული იქნება ის სამოქალაქოსამართლებრი-
ვი მოთხოვნები, რასაც დასაქმებულის მიერ შრომითი ხელშეკრულების შე-
წყვეტა272, გავრცელებული ინფორმაციის უარყოფა273 და მორალური ზიანის 
ანაზღაურება274 ჰქვია. ეს ყოველივე, ალბათ, იქიდან გამომდინარეობს, რომ 
როდესაც უკანონო მონიტორინგის ფაქტი დადგება, ალბათობა მაღალია იმი-
სა, რომ დასაქმებულის პირადი მიმოწერები, თუნდაც ე.წ. „სამსახურებრივი 
ჩათები“275 გასაჯაროვდეს. აღნიშნული კი დასაქმებულს, თავისი სტატუსიდან 
გამომდინარე, აიძულებს, რომ შეწყვიტოს დამსაქმებელთან საქმიანი ურთი-
ერთობა276, ერთგვარი ბზარი ჩნდება სამსახურებრივ ურთიერთობაში, სა-
ნდოობასა და შრომითი თანამშრომლობის შემდგომი გაგრძელების თვალსა-
ზრისით277. იმ პირობებში, როდესაც საკანონმდებლო სიცარიელის შევსებას 
პრაქტიკაც ვერ უზრუნველყოფს, მაშინ ყველაზე ლოგიკური ბმა, ალბათ, იმ 
ზოგადი ჰიპოთეზების დაშვებასა და სამართლის ზოგადი პრინციპების გამო-
ყენებაში შეიძლება იქნეს ნაპოვნი278, რომელიც უფლების სუბიექტისთვის სა-
რგებლის მომტანია. უხეშად რომ ითქვას, აქ ყველაზე კარგი საილუსტრაციო 
მაგალითი იქნება სისხლისსამართლებრივი პრინციპის არსებობა – „ყველა 

Rai A., Dworkin’s Hercules as a Model for Judges, Manchester Review of Law, Crime and 
Ethics, Vol. 6, 2017, 58-68; დამატ. იხ., დუორკინი რ., რთული შემთხვევები, ნ. ქარქუსა-
შვილისა და ლ. ლურსმანაშვილის თარგმანი, დ. გეგენავას რედაქტორობით, თბილისი, 
2021, 8-17, 66.

272 საქართველოს შრომის კოდექსის 47-ე და 48-ე მუხლები. 
273 საქართველოს სამოქალაქო კოდექსის მე-18 მუხლის მე-3 ნაწილის პირველი წინადადება.
274 საქართველოს სამოქალაქო კოდექსის 413-ე მუხლის პირველი ნაწილი. აქვე აღსანიშ-

ნავია ისიც, რომ არსებობს „დასაქმებულის კომპენსაციის აქტი“, რომელიც ყოველ-
მხრივ უზრუნველყოფს დასაქმებულის მონიტორინგის შედეგად მიყენებული ზიანის 
ანაზღაურებასთან დაკავშირებული მოთხოვნის დაკმაყოფილებას, დეტალ. იხ., Worugji 
I.N.E., Work Injuries Compensation under the Employee’s Compensation Act in Nigeria: 
What Is Next, Journal of Law, Policy and Globalization, Vol. 10, No. 30-[i], 2013, 31.

275 <https://bit.ly/3j8Bjk2> [15.05.2022].
276 Smyth v. Pillsbury Co., 914 F. Supp. 97 (1996).
277 Morgan C., Employer Monitoring of Employee Electronic Mail and Internet Use, McGill Law 

Journal, Vol. 44, No. 4, 1999, 889.
278 Dworkin R., Hard Cases, Harvard Law Review, Vol. 88, No. 6, 1975, 1064.
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ეჭვი უნდა გადაწყდეს ბრალდებულის სასარგებლოდ“279, რომლის ზოგადსა-
კანონმდებლო შინაარსი და დათქმა, შრომითსამართლებრივ ჭრილში, ანალო-
გიის სახით დასაქმებულზეც შეიძლება გავრცელდეს. ეს ერთგვარი რეალური 
აღქმა იქნება იმისა, რომ დასაქმებული, როგორც „სუსტი“ მხარე280, სახელ-
შეკრულებო თანასწორობის პრინციპიდან გამომდინარე, გაიგივებული იქნეს 
დამსაქმებელთან და მისი სამართლებრივი უფლებები გარანტირებული იყოს. 
ხელშეკრულების ყველა ბუნდოვანი ნორმა კი განიმარტება ხელშეკრულების 
პირობების მიმწოდებლის საწინააღმდეგოდ, რასაც იურიდიული პრაქტიკა 
contra proferendum პრინციპის სახელით იცნობს.281 იმ ფაქტობრივ მოცემუ-
ლობაში, როდესაც შრომითსამართლებრივ ურთიერთობებში დამსაქმებელია 
პირობების შემთავაზებელი, ხოლო დასაქმებული ეთანხმება ამ პირობებს282, 
ლოგიკური სილოგიზმის უკუდასკვნის საფუძველზე გამოდის, რომ ხელშეკ-
რულების ბუნდოვანი ნორმები განიმარტება „დაჩაგრული“ მხარის, ანუ და-
საქმებულის ინტერესების სასარგებლოდ. შესაბამისად, აღნიშნული მსჯე-
ლობის დედუქცია არის იმ კითხვაზე პასუხი, რაც შეიძლება წარმოეშვას 
დასაქმებულს თავის სამართლებრივ მოთხოვნებთან მიმართებით უკანონო 
მონიტორინგის შედეგად.

რაც შეეხება დამსაქმებელს, თუ დასაქმებულის ინტერნეტკომუნიკაციის სა-
შუალებების მონიტორინგი წარიმართა კანონის მოთხოვნათა დაცვით, მაშინ მას 
შეიძლება წარმოეშვას შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის283, ინტერნეტრესუ-
რსის გამოყენების შეზღუდვის284 და მისი არამიზნობრივი გამოყენების შედეგად 
გამოწვეული ხარჯების ანაზღაურების285, ასევე, საქმიანი რეპუტაციის შელახვი-
დან286 გამომდინარე მოთხოვნები. შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის უფლე-
ბა, მონიტორინგის კონტექსტში, განხორციელებადი სამართლებრივი უფლებაა, 
რომელიც გამომდინარეობს იქიდან, რომ ზოგიერთი ქვეყნის კანონმდებლობით 

279 საქართველოს კონსტიტუციის 31-ე მუხლის მე-7 პუნქტი.
280 Evans L., Monitoring Technology in the American Workplace: Would Adopting English 

Privacy Standards Better Balance Employee Privacy and Productivity, California Law 
Review, Vol. 95, No. 4, 2007, 1139.

281 Fairfield J.A.T., The Search Interest in Contract, Iowa Law Review, Vol. 92, No. 4, 2007, 
1270.

282 შველიძე ზაქარია, შრომით დავებზე საქართველოს სასამართლო პრაქტიკა, გადაწყვე-
ტილებათა კრებული, თბილისი, 2020, 12.

283 საქართველოს შრომის კოდექსის 47-ე და 48-ე მუხლები.
284 Biondo A., Confidentiality and Attorney-Client Privilege in the Internet Age: How To Handle 

Employer Monitoring of Employee Email, St. John’s Law Review, Vol. 90, No. 2, 2016, 466.
285 საქართველოს სამოქალაქო კოდექსის 394-ე მუხლის პირველი ნაწილი.
286 იქვე, მე-18 მუხლის მე-2 ნაწილი.
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დამსაქმებელს ხელი მიუწვდება დასაქმებულის ელ-ფოსტაზე, სატელეფონო ზა-
რებზე და შეუძლია მათი კონტროლი287. 

გასათვალისწინებელია ის ფაქტი, რომ სამსახურის კუთვნილი ინტერნეტ-
რესურსი შესაძლოა დამსაქმებელმა შეზღუდოს თავად სამსახურის ინტერესე-
ბიდან გამომდინარე.288 მისი არამიზნობრივი გამოყენება კი, თავის მხრივ, ზიანს 
აყენებს დამსაქმებელს მატერიალურად, შესაბამისად, მას აქვს ხარჯებისა და 
ზიანის ანაზღაურების მოთხოვნის უფლება საქართველოს სამოქალაქო კოდექ-
სის 394-ე მუხლის პირველი ნაწილის საფუძველზე. ამას განაპირობებს ის, რომ 
ნორმის ტელეოლოგიური განმარტებიდან და შრომითი ხელშეკრულების ორმხ-
რივი ბუნების გათვალისწინებით, ზიანის ანაზღაურება უნდა მოხდეს იმ მხარის 
მიერ, რომლის არაკანონიერმა ქმედებამაც გამოიწვია მისი დადგომა289. მიუხე-
დავად იმისა, რომ ამ საკითხის მარეგულირებელი კონკრეტული ნორმა ქართულ 
რეალობაში არ არსებობს, მარტივია იმის აღქმა, რომ „ნორმასთან მიმართებით 
საჭირო არაა მისი ნამდვილობის საფუძვლის ძიება“290, არამედ ნორმის სუბი-
ექტი მას იღებს, როგორც „სავალდებულოს, თავისთავად გონივრულს“291. სწო-
რედაც, ზიანის ანაზღაურების მომწესრიგებელი საკანონმდებლო ჩანაწერის 
არსებობა განაპირობებს ამ მუხლის პრაქტიკული დანიშნულების გონივრულად 
გამოყენებას. 

ყურადსაღებია ის გარემოებაც, რომ დასაქმებულის არაგონივრულად გა-
მოყენებული ინტერნეტკომუნიკაცია და გასაჯაროებული სამსახურებრივი 
ინფორმაცია, საბოლოო ჯამში, ცუდად შეიძლება აისახოს დამსაქმებლის საქ-
მიან რეპუტაციაზე.292 ეს უკანასკნელი მოიაზრებს „საზოგადოების მიერ პირის 
პროფესიული თუ სხვა საქმიანი თვისებების შეფასებას“293. წამყვანი „საბაზრო 

287 Jan H.K., Shah S.K., Internet Monitoring of Federal Judges: Striking a Balance between 
Independence and Accountability, Hofstra Labor & Employment Law Journal, Vol. 20, No. 
1, 2002, 155. შდრ., Decker K.H., Refining Pennsylvania’s Standard for Invalidating a Non-
Competition Restrictive Covenant When an Employee’s Termination Is Unrelated to the 
Employer’s Protectible Business Interest, Dickinson Law Review, Vol. 104, No. 4, 1999-
2000, 632-645.

288 Grange J., Froger C., Cyber-Monitoring in the French Workplace, International Business 
Lawyer, Vol. 31, No. 5, 2003, 215.

289 Pagnatarro M.A., Genetic Discrimination and the Workplace: Employee’s Right to Privacy v. 
Employer’s Need to Know, American Business Law Journal, Vol. 39, No. 1, 2001, 158

290 Corpus Juris, წიგნი I, სამართალმცოდნეობის საკითხები, დიმიტრი გეგენავას რედაქ-
ტორობით, თბილისი, 2015, 21, იხ. ციტირება: კელზენი ჰ., ძირითადი ნორმის საკითხი-
სათვის, დ. გეგენავას თარგმანი, ჟურნ. „სარჩევი“, №1-2(3-4), 2012, 253.

291 იქვე.
292 Denisov v. Ukraine [ECtHR], App. No. 76639/11, 25 September 2018.
293 საქართველოს უზენაესი სასამართლოს სამოქალაქო საქმეთა პალატის 2015 წლის 11 

მაისის გადაწყვეტილება №ას-1084-1034-2014.
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სახის“294 შელახვა კი არც ერთ დამსაქმებელს არ აწყობს, ნებისმიერი გარემო-
ების არსებობის შემთხვევაშიც კი. შესაბამისად, საქმიანი რეპუტაციის დაცვის 
უფლება დამსაქმებელს პრაქტიკულად შეუძლია განახორციელოს295.

ამგვარად, ფაქტობრივად, კანონმდებელი აძლევს როგორც დასაქმებულს, 
ასევე დამსაქმებელს უფლებას გამოიყენოს მათ ხელთარსებული სამართლებ-
რივი რესურსი და კონკრეტული სამართლებრივი პრეტენზიების დაყენებით 
მიიღონ სამართლებრივი სარგებელი უფლების დაცვის კონტექსტში. შესაძლო 
სამოქალაქოსამართლებრივი უფლებები დასაქმებულის მხრიდან არის შრომითი 
ხელშეკრულების შეწყვეტა, გავრცელებული ინფორმაციის უარყოფა და მორა-
ლური ზიანის ანაზღაურება, ხოლო დამსაქმებლის პერსპექტივიდან კი შრომი-
თი ხელშეკრულების შეწყვეტა, ინტერნეტრესურსის გამოყენების შეზღუდვა და 
მისი არამიზნობრივი გამოყენების შედეგად გამოწვეული ხარჯების ანაზღაურე-
ბა, ასევე, საქმიანი რეპუტაციის დაცვა.

2. დამსაქმებლის პასუხისმგებლობის ფარგლები
დასაქმებულის ინტერნეტკომუნიკაციის საშუალებებზე მონიტორინგის 

ექსკლუზიური უფლებამოსილება დამსაქმებელს გააჩნია. საკმაოდ მაცდურად 
ჟღერს იყო კომპანიის ხელმძღვანელი და პარალელურად კანონმდებლობა გზღუ-
დავდეს დასაქმებულის კონტროლში.296 მიუხედავად იმისა, რომ მსგავსი ნების-
ყოფის გამომუშავებას, ალბათ, დამსაქმებელს თავისი სამართლებრივი სტატუ-
სიც აიძულებს, მაინც საეჭვოა ის ფაქტი, რომ მინიმალურად შეიძლება შეიჭრას 
დასაქმებულის პირად სივრცეში და საკუთარი უფლებამოსილება ბოროტად არ 
გამოიყენოს297. გამომდინარე აქედან, უკანონო მონიტორინგის განხორციელება 
შესაბამის სამართლებრივ სანქციებთან შეიძლება იყოს დაკავშირებული და მის 
პასუხისმგებლობას (როგორც სამოქალაქოსამართლებრივს298, ასევე სისხლის-
სამართლებრივს299) იწვევდეს. 

294 ქათამაძე ნ., პირადი არაქონებრივი უფლებების დაცვის სამოქალაქოსამართლებრივი მე-
ქანიზმი, თბილისი, 2020, 162, იხ. ციტირება: ბიჭია მ., პირადი ცხოვრების დაცვა საქართვე-
ლოს სამოქალაქო სამართლის მიხედვით, სადისერტაციო ნაშრომი, თბილისი, 2012, 113.

295 Estreicher S., Employer Reputation at Work, Hofstra Labor & Employment Law Journal, Vol. 
27, No. 1, 2009, 3-9.

296 <https://bit.ly/3ugiphW> [16.05.2022].
297 Leahy M.C.M., Employer Liability for Employee Misuse of Internet, 105 Am. Jur. Trials 1 

(Originally published in 2007), 2022, 14-15.
298 Wood C.C., Solving the Information Security & Privacy Crisis by Expanding the Scope of 

Top Management Personal Liability, Journal of Legislation, Vol. 43, No. 1, 2016, 115.
299 Scales M., Employer Catch-22: The Paradox between Employer Liability for Employee 

Criminal Acts and the Prohibition against Ex-Convict Discrimination, George Mason Law 
Review, Vol. 11, No. 2, 2002, 420.
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სამწუხაროა, მაგრამ ქართული კანონმდებლობა არც ამ საკითხზე იძლევა 
განმარტებებს. უცხოური სასამართლო პრაქტიკა დასაქმებულის პირადი კომუ-
ნიკაციის უფლების დარღვევიდან წარმოშობილ სამოქალაქო პასუხისმგებლო-
ბაზე მიუთითებს და აღნიშნავს, რომ კერძო სექტორში დასაქმებული პირი ამ 
მხრივ განსაკუთრებული დაცვაუნარიანობით სარგებლობს.300 დამსაქმებელი 
ვერ გაექცევა პასუხისმგებლობას იმ მარტივი მიზეზის გამო, რომ თითქოს 
მისთვის ცნობილი არ ყოფილა მონიტორინგის არაკანონიერი საფუძვლით ჩა-
ტარების შესახებ.301 უმჯობესი იქნება, რომ მას პასუხისმგებლობის ფარგლები 
თავად შინაგანაწესში ან მიმდინარე ეროვნულ კანონმდებლობაშიც ჰქონდეს გა-
ნსაზღვრული.302 სისხლისსამართლებრივი პასუხისმგებლობა კი სოციალურად 
მიღებულ ფენომენს წარმოადგეს ამ შემთხვევაში.303 გამოდის, რომ ევროპულ 
მოდელში ნაკლებად გამართლებულია პასუხისმგებლობის დაკისრება, რასაც 
ამერიკულ მოდელზე ვერ ვიტყვით, სადაც დამსაქმებლის პასუხისმგებლობის 
ფარგლები შეზღუდულია,304 მიუხედავად იმისა, მონიტორინგი კანონიერი სა-
ფუძვლით ჩატარდა თუ არა. აქ მოიაზრება ის მოცემულობა, რომ აშშ-ში მოქმე-
დი 1986 წლის „ელექტრონული კომუნიკაციების კონფიდენციალურობის აქტი“305 
გარკვეული სახის საგამონაკლისო შემთხვევებს306 იცნობს, რომელიც არა თუ პა-
სუხისმგებლობას, არამედ მცირე სამართლებრივ სანქციასაც არ ითვალისწინე-
ბს მონიტორინგის უკანონოდ ჩატარების შემთხვევაშიც, განსაკუთრებით კერძო 
სექტორში307. შესაბამისად, დამსაქმებლის ქმედება ამ მხრივ გამართლებულია 
და ის თავისუფლდება პასუხისმგებლობისგან.

აღსანიშნავია ის ფაქტიც, რომ დამსაქმებლის პასუხისმგებლობის წინა-
სწარ გათვალისწინებას გარკვეული სახის პრევენციული ხასიათი შეიძლება 

300 Oliver H.D., Why Information Privacy and the Employment Relationship Don’t Mix: Workplace 
E-mail and Internet Monitoring in the United Kingdom and Canada, 2001, 48.

301 McGregor M., The Use of E-mail and the Internet at Work, Juta’s Business Law, Vol. 11, No. 
3, 2003, 190.

302 Nowak J.S., Employer Liability for Employee Online Criminal Acts, Federal Communications 
Law Journal, Vol. 51, No. 2, 1999, 470.

303 Radin S.A., Corporate Criminal Liability for Employee-endangering Activities, Columbia 
Journal of Law and Social Problems, Vol. 19, No. 1, 1983, 51.

304 Richman A., Restoring the Balance: Employer Liability and Employee Privacy, Iowa Law 
Review, Vol. 86, No. 4, 2001, 1338-1339.

305 <https://bit.ly/3ugiphW> [01.02.2022].
306 Lasprogata G., King N. J., Regulation of Electronic Employee Monitoring: Identifying 

Fundamental Principles of Employee Privacy through Comparative Study of Data Privacy 
Legislation in the European Union, the United States and Canada, Stanford Technology Law 
Review, Vol. 4, 2004, 34

307 Pistorius T., Monitoring, Interception and Big Boss in the Workplace: Is the Devil in the 
Details?, Potchefstroom Electronic Law Journal, Vol. 12, No. 1, 2009, 6.
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ჰქონდეს.308 ამაზე ისიც მეტყველებს, რომ დასაქმებულის კომუნიკაციის საშუ-
ალებებზე მონიტორინგის უკანონოდ განხორციელების პოტენციური რისკები 
შემცირდება დამსაქმებლისთვის პასუხისმგებლობის სწორი და გონივრული და-
კისრებით. აღნიშნულს კონკრეტულად ჩატარებული სტატისტიკაც ადასტურე-
ბს.309 ისიც ყურადსაღებია, რომ პასუხისმგებლობის რელსებიდან დამსაქმებლის 
გადაყვანა დამოკიდებულია იმაზე, დასაქმებული რამდენად დაადასტურებს თა-
ვის პირად კომუნიკაციის უფლებაში ჩარევის ფაქტს და მის ლეგიტიმურობას.310 
თუმცა, თავის მხრივ, არც დამსაქმებელი თავისუფლდება მტკიცების ტვირთი-
საგან და მასაც უწევს გარკვეული ფაქტების მტკიცება.311

ამგვარად, უფლების ბოროტად გამოყენების შედეგად დამსაქმებელს შეი-
ძლება დაეკისროს როგორც სისხლისსამართლებრივი, ასევე სამოქალაქოსამა-
რთლებრივი პასუხისმგებლობა. მისი მოქმედების ფარგლები კი განსხვავებუ-
ლია ამერიკული და ევროპული მოდელების მიხედვით. ევროპულ სტანდარტში 
არ არის გამართლებული პასუხისმგებლობის შეზღუდვა, რასაც ამერიკული მო-
დელი სრულიად საპირისპიროდ არეგულირებს. პასუხისმგებლობის წინასწარ 
გაწერას შინაგანაწესში კი აქვს პოტენციური რისკების თავიდან აცილების 
ფუნქციაც.

3. დასაქმებულის ინტერნეტკომუნიკაციაზე 
მონიტორინგის ტესტი

დასაქმებულის ინტერნეტკომუნიკაციაზე მონიტორინგის სწორად წარმა-
რთვის პროცესი უმნიშვნელოვანესია როგორც დამსაქმებლის სამსახურებრივი 
ინტერესიდან312 გამომდინარე, ისე დასაქმებულის პირადი სივრცის ხელშეუხებ-
ლობის უფლებისა და კომუნიკაციის თავისუფლების დაცვის კუთხით313. შესა-
ბამისად, უნდა განისაზღვროს კონკრეტული პროცედურული საკითხები, რო-

308 Paterson M., Monitoring of Employee Emails and Other Electronic Communications, 
University of Tasmania Law Review, Vol. 21, No. 1, 2002, 4.

309 Fudge J., Fragmenting Work, and Fragmenting Organizations: The Contract of Employment 
and the Scope of Labour Regulation, Osgoode Hall Law Journal, Vol. 44, No. 4, 2006, 642-643.

310 Davidson J. E., Reconciling the Tension between Employer Liability and Employee Privacy, 
George Mason University Civil Rights Law Journal, Vol. 8, No. 2, 1998, 157.

311 Mesker B. R., Sex Discrimination: Defining Standards of Employer Liability for Hostile Work 
Environment Claims, Washburn Law Journal, Vol. 38, No. 3, 1999, 977.

312 Velazquez E.J., Waters v. Churchill: Government-Employer Efficiency, Judicial Deference, 
and the Abandonment of Public-Employee Free Speech by the Supreme Court, Brooklyn 
Law Review, Vol. 61, No. 3, 1995, 1056.

313 Smith W.P., Tabak F., Monitoring Employee E-mails: Is There Any Room for Privacy?, 
Academy of Management Perspectives, Vol. 23, No. 4, 2009, 35-36.
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მელიც კომუნიკაციის საშუალებებზე მონიტორინგის პროცესს კანონიერსა და 
ეფექტურს გახდის, ანუ უნდა შემუშავდეს ე.წ. „მონიტორინგის ტესტი“.

3.1. მონიტორინგის კონკრეტული ობიექტის განსაზღვრა

მონიტორინგის ტესტის ჩამოყალიბებისთვის აუცილებელია განისაზღვროს 
იმ ობიექტთა ნუსხა, რომელზეც შეიძლება განხორციელდეს დამსაქმებლის მიერ 
კონტროლი. საკვლევი თემის ფარგლებში მონიტორინგის საგანი შეიძლება იყოს 
დასაქმებულის ისეთი კომუნიკაციის საშუალებები, როგორიცაა ელექტრონული 
ფოსტით (როგორც პირადი, ასევე სამსახურებრივი), messenger-ით, whatsapp-ი-
თა და viber-ით განხორციელებული მიმოწერა. საგულისხმოა ის ფაქტიც, რომ 
მსგავსად ზემოაღნიშნული საშუალებებისა, სატელეფონო ზარებისა314 და ე.წ. 
„ხმოვანი შეტყობინებების“315 კონტროლიც არანაკლებ მნიშვნელოვანია, რომ-
ლის დაცვაუნარიანობის ხარისხი განსხვავდება316 თითოეული ზემოთჩამოთვლი-
ლის პრაქტიკაში დამკვიდრებული გარანტიისგან.

აქვე უნდა აღინიშნოს ის მოცემულობაც, რომ მონიტორინგის პროცე-
სის სწორად წარმართვის თვალსაზრისით, ცალკე შეფასებას იმსახურებს 
პრაქტიკისა და თეორიის სინთეზის შედეგად ჩამოყალიბებული მონიტორი-
ნგის რამდენიმე სახის ტესტის არსებობა. ამისთვის კი არსებითად საჭიროა 
თავად მონიტორინგისა და ზედამხედველობის ცნებების ერთმანეთისგან გა-
მიჯვნა. ზედამხედველობის პროცესი არის ერთგვარი ზოგადი შემოწმების, 
სამსახურებრივი ინტერესებიდან გამომდინარე კონტროლი, ხოლო მონი-
ტორინგი არის პროცესი, რომელიც დასაქმებულის ქცევას და საქმიანობის 
შესრულების მიმდინარეობას აკვირდება, მის შინაარსში შედის, რამაც, საბო-
ლოოდ, შეიძლება გამოიწვიოს პირადი კომუნიკაციის უფლების დარღვევა.317 
შესაბამისად, გამოდის, რომ ორი თითქოს მსგავსი შინაარსის ტერმინი, პრო-
ცედურული თვალსაზრისით, განსხვავებულ შედეგებს იწვევს. ეს შეიძლება 
სამი სახით წარიმართოს: ფიზიკური (ჯაშუშობა და თვალთვალი კომუნიკა-
ციის საშუალებებზე), ფსიქოლოგიური (ე.წ. „პოლიგრაფის ტესტი“318) და პერ-

314 Klass and others v. Germany [ECtHR], App. no. 5029/71, 6 September 1978, §28.
315 Cicchetti C.A., The Eavesdropping Employer: A Twenty-First Century Framework for 

Employee Monitoring, American Business Law Journal, Vol. 48, No. 2, 2011, 321. დამა-
ტებით იხ.: Levinson A. R., Carpe Diem: Privacy Protection in Employment Act, Akron Law 
Review, Vol. 43, No. 2, 2010, 356.

316 Wheelwright K., Monitoring Employees’ Email and Internet Use at Work – Balancing the 
Interests of Employers and Employees, Journal of Law and Information Science, Vol. 13, 
2002, 81.

317 Dekker A., Vices or Devices: Employee Monitoring in the Workplace, South African 
Mercantile Law Journal, Vol. 16, No. 4, 2004, 624.

318 Flanagan S. M., Employer-Employee Relations – The Employee Polygraph Protection 
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სონალურ მონაცემთა შეგროვებაზე (დასაქმებულის შესახებ სამსახურში არ-
სებული პირადი ინფორმაცია) მონიტორინგის ტესტი.319

ამგვარად, განისაზღვრა მონიტორინგის ტესტის სწორად წარმართვისთვის 
დასაქმებულის ინტერნეტკომუნიკაციის საშუალებები კონკრეტულად. განსხვა-
ვებული ტესტების არსებობა კი დამოკიდებულია თავად მონიტორინგისა და ზე-
დამხედველობის ტერმინების ზუსტ გამიჯვნაზე, ვინაიდან მათი ჩატარება გან-
სხვავებულ სამართლებრივ შედეგებთან ასოცირდება.

3.2. დამსაქმებლის ვალდებულებები მონიტორინგის ჩატარებამდე

როგორც საკვლევი ნაშრომის წინა თავებში უკვე დადგინდა, დამსაქმე-
ბელი ვალდებულია, დასაქმებულის ინტერნეტკომუნიკაციის მონიტორინგის 
სწორად წარმართვისთვის, წინასწარ შეატყობინოს320 კონტროლის განხორციე-
ლების თაობაზე და მოიპოვოს მისი თანხმობა ამ პროცესის კანონიერად ჩატა-
რების თვალსაზრისით. საინტერესოა იმის გათვალისწინება, რომ იურიდიულ 
ლიტერატურაში წინასწარი ინფორმირების ვალდებულება ასევე ცნობილია 
„გონივრული შეტყობინების“ (The Reasonable Notice) სახელით, რომელიც გო-
ნივრულობის სტანდარტს უწესებს დამსაქმებელს321. ეს განსაკუთრებით კერძო 
სექტორში დასაქმებულის უფლების დაცვის კონტექსტში ვლინდება.322 აღნიშ-
ნული კი იქიდანაც გამომდინარეობს, რომ კერძო სექტორი გაცილებით ნაკლები 
დაცვაუნარიანობით სარგებლობს მონიტორინგის კუთხით, შესაბამისად, წინა-
სწარი გონივრული ინფორმირების სტანდარტის დაწესება დამსაქმებლისთვის 
მონიტორინგის განხორციელებისას უფლებამოსილების ბოროტად გამოყენების 
თავიდან აცილების აუცილებელი კომპონენტია. ამას კი, თავის მხრივ, განაპი-
რობებს ისიც, რომ სადავო ღონისძიების განხორციელებამდე, ამ შემთხვევაში 
მონიტორინგის დაწყებამდე, და მისი დასრულების შემდეგაც323 დამსაქმებელმა 
უნდა შეადაროს დასაქმებულის პირადი ცხოვრების ხელშეუხებლობის უფლება-

Act: Eliminating Polygraph Testing in Private Employment Is Not the Answer, Southern 
Illinois University Law Journal, Vol. 11, No. 2, 1986-1987, 357. დამატ. იხ., Ecker R. B., To 
Catch a Thief: The Private Employer’s Guide to Getting and Keeping an Honest Employee, 
UMKC Law Review, Vol. 63, No. 2, 1994, 260.

319 Dekker A., Vices or Devices: Employee Monitoring in the Workplace, South African 
Mercantile Law Journal, Vol. 16, No. 4, 2004, 624.

320 Yerby J., Legal and Ethical Issues of Employee monitoring, The Online Journal of Applied 
Knowledge Management, 2013, 46.

321 Bindler S. E., Peek, and Spy: A Proposal for Federal Regulation of Electronic Monitoring in 
the Work Place, Washington University Law Quarterly, Vol. 70, No. 3, 1992, 884.

322 Cicchetti C. A., The Eavesdropping Employer: A Twenty-First Century Framework for 
Employee Monitoring, American Business Law Journal, Vol. 48, No. 2, 2011, 325.

323 Denisov v. Ukraine [ECtHR], App. no. 76639/11, 25 September 2018.
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ში ჩარევის მართლზომიერება-აუცილებლობა და თავის სამსახურებრივი ინტე-
რესი. აქ კი ამოქმედდება „ინტერესთა ბალანსის ტესტი“324, რომელიც მხარეთა 
სამართლებრივი მოთხოვნების სამართლიანად გადაწყვეტას უწყობს ხელს325. 
თუმცა არის ქვეყნები, რომლებიც მსგავსი ტესტის არსებობას არც სასამართლო 
პრაქტიკით აღიარებს, მით უმეტეს, სამუშაო დროის პერიოდში.326

მონიტორინგის ჩატარებისთვის დამსაქმებელმა, უმჯობესია, განსაზღვროს 
მონიტორინგის ფარგლები. ამას ისიც განაპირობებს, რომ დასაქმებულს თა-
ნხმობის გაცემა გაცნობიერებული უნდა ჰქონდეს.327 ლოგიკურია, რომ ამას 
მიმოწერის შინაარსის დეტალურად დადგენაც მოჰყვება, რაც კონტროლის 
პროცესს უფრო ეფექტურს გახდის. თანხმობის მიღების ვალდებულებაზე სა-
სამართლოს არაერთი პრეცედენტული გადაწყვეტილება მიუთითებს. მიუხედა-
ვად იმისა, რომ ქართულ რეალობაში მხოლოდ ერთი გადაწყვეტილება328 (რომ-
ლის შინაარსი ზემოთ უკვე განხილულია) გვაქვს, დასაფასებელია ის ფაქტი, 
რომ საკითხის მარეგულირებელი საკანონმდებლო სიცარიელის პირობებში, სა-
ქართველოს უზენაესმა სასამართლომ გამოჰყო მონიტორინგის წინაპირობები, 
რა თქმა უნდა, უცხოურ სასამართლო პრაქტიკაზე დაყრდნობით. ეს ყოველივე 
კი დადებითად უნდა შეფასდეს. პრობლემის გადაჭრას კი მხოლოდ ეროვნული 
პრაქტიკა ვერ შეძლებს, არამედ მთავარი აქცენტი უცხოური პრაქტიკის სისტე-
მურ ანალიზზე უნდა გაკეთდეს.

მონიტორინგის წინაპირობად დასაქმებულის მიერ გაცემული თანხმობის 
თაობაზე ევროსასამართლოს საკმაოდ ფართო სპექტრი აქვს პრეცედენტული 
გადაწყვეტილებების სახით. ერთ-ერთი ასეთი პირველი რეზონანსული გადაწყვე-
ტილებაა საქმე Copland v. the United Kingdom329. აღნიშნულ საქმეზე ევროსასა-
მართლომ დაადგინა ადამიანის პირადი ცხოვრების ხელშეუხებლობის უფლების 
დარღვევის ფაქტი, რომელიც გამოიწვია სახელმწიფოს მხრიდან ამ პიროვნების 

324 Velazquez E.J., Waters v. Churchill: Government-Employer Efficiency, Judicial Deference, 
and the Abandonment of Public-Employee Free Speech by the Supreme Court, Brooklyn 
Law Review, Vol. 61, No. 3, 1995, 1056.

325 Kesan J.P., Cyber-Working or Cyber-Shirking: A First-Principles Examination of Electronic 
Privacy in the Workplace, Florida Law Review, Vol. 54, No. 2, 2002, 303.

326 Lasprogata G., King N.J., Regulation of Electronic Employee Monitoring: Identifying 
Fundamental Principles of Employee Privacy through Comparative Study of Data Privacy 
Legislation in the European Union, the United States, and Canada, Stanford Technology 
Law Review, Vol. 4, 2004, 35.

327 Dekker A., Vices or Devices: Employee Monitoring in the Workplace, South African 
Mercantile Law Journal, Vol. 16, No. 4, 2004, 624.

328 საქართველოს უზენაესი სასამართლოს სამოქალაქო საქმეთა კოლეგიის 2020 წლის 31 
ივლისის გადაწყვეტილება №ას−1696−2018.

329 Copland v. the United Kingdom [EctHR], App. No.62617/00, 3 April 2007.
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ტელეფონის, ელექტრონული ფოსტისა და ინტერნეტის გამოყენების მონიტო-
რინგმა, დასაქმებულის შესაბამისი ინფორმირებისა და თანხმობის გარეშე, დი-
რექტორის მოადგილის ბრძანებამ. ევროპულმა სასამართლომ დაადგინა, რომ ამ 
საქმეში ჩარევა არ შეესაბამებოდა შიდა კანონმდებლობას.330 აუცილებლად უნდა 
აღინიშნოს ის ფაქტი, რომ პიროვნული სივრცის დაცვის უფლების შემადგენელი 
ნაწილია პირის უფლება, არ იქნეს თვალყურის დევნების ობიექტი, არ მოხდეს 
მისი მიყურადება, ფარული ჩაწერა, გაფრთხილების გარეშე მონიტორინგი და 
ა.შ., რომლებიდანაც გამომდინარეობს, რომ კერძო კომუნიკაციის საიდუმლო-
ების დარღვევა ეფუძნება ზოგად პიროვნულ უფლებას და წარმოადგენს საკუ-
თარ ხმაზე უფლების კონკრეტულ შემთხვევას.331 მიმოწერის ხელშეუხებლობაში 
იგულისხმება როგორც წერილობით კორესპონდენციის გაცვლა, ასევე ინფორ-
მაციის ტელეკომუნიკაციის სხვადასხვა საშუალებით გაზიარება.332 ყოველივე 
ეს უკავშირდება კორესპონდენციების გახსნისა თუ ცენზურის დაუშვებლობას. 
თუ დადგინდება, რომ ცენზურის განხორციელება კანონით არ იყო დასაშვები, 
თავისთავად, ადგილი აქვს პირადი ცხოვრების ხელშეუხებლობის დარღვევას333, 
მათ შორის, მიმოწერის კონტექსტშიც.

ზემოაღნიშნული გადაწყვეტილების334 მსჯელობის ფარგლებში, ევროკონ-
ვენციის მე-8 მუხლი რომც არ არსებობდეს, თავად სახელმწიფომ არ უნდა და-
უშვას ის ფაქტი, რომ დასაქმებულის პოზიცია „სუსტ“ მხარედ დაკვალიფიცირ-
დეს. სახელმწიფოა მთავარი აქტორი და მამოძრავებელი ძალა, რომელმაც არა 
თუ თავად შექმნილი კანონის უკუშედეგებზე უნდა აგოს პასუხი და დაიცვას 
უფლებადარღვეული პირის ინტერესები335, არამედ მან უნდა იტვირთოს ნეგა-
ტიური ვალდებულება არ შექმნას დასაქმებულის უფლებების „დამჩაგვრელი“ 
კანონი და მისი ინტერესები დამსაქმებლის ინტერესებს უნდა გაუთანაბროს. 
ის ფაქტი, რომ მისი პირადი სატელეფონო ზარები, ელექტრონული ფოსტა იქნა 
გადამოწმებული მისი გაფრთხილების გარეშე, ეს არა თუ კანონის, არამედ ადა-
მიანური რესურსების სახელმწიფოს მხრიდან ბოროტად გამოყენების ფაქტია. 
ევროსასამართლომ ერთ-ერთ გადაწყვეტილებაში ისიც აღნიშნა, რომ კანონს 
უნდა ჰქონდეს მაღალი ხარისხი და ლეგიტიმაცია, ის უნდა იყოს ხელმისაწვდო-
მი შესაბამისი პირებისთვის, რომელსაც უნდა შეეძლოს, განჭვრიტოს კანონის 

330 იქვე, §6-17.
331 ქათამაძე ნ., პირადი არაქონებრივი უფლებების დაცვის სამოქალაქოსამართლებრივი 

მექანიზმი, თბილისი, 2020, 127.
332 B. v. France [ECtHR], App. No. 13343/87, 25 March 1992.
333 Labita v. Italy [ECtHR], App. No.26772/95, 6 April 2000. 
334 Copland v. the United Kingdom [ECtHR], App. No. 62617/00, 3 April 2007.
335 <https://bit.ly/3GmYyQv> [03.02.2022]. 
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შედეგები მასთან მიმართებით და, ამავე დროს, კანონი უნდა აკმაყოფილებდეს 
სიცხადის მოთხოვნას.336 

უმთავრესი მოთხოვნაა, რომ შიდაკანონმდებლობის არსებობასთან ერთად, 
უფლებაში ჩარევა მოხდეს კანონიერად, შეზღუდვა უნდა იყოს უშუალოდ კა-
ნონში გაწერილი, თუმცა მხოლოდ ეროვნულ დონეზე მისი არსებობა ვერ იქნება 
უფლების დაცულობის მაღალი ხარისხის შემანარჩუნებელი.337 ევროკონვენციის 
მე-8 მუხლის მე-2 პუნქტი პირდაპირ უთითებს იმაზე, რომ ამ მუხლით დაცულ 
უფლებაში ჩარევას უნდა ჰქონდეს შესაბამისი საკანონმდებლო საფუძველი 
ეროვნულ კანონმდებლობაში, ეს კი ყოველ კონკრეტულ შემთხვევაში უნდა გა-
ნისაზღვროს. 

ევროსასამართლომ საქმეზე Barbulescu v. Romania338 დაადგინა, რომ ერო-
ვნულმა ხელისუფლებამ ადეკვატურად არ დაიცვა ბარბულესკუს პირადი ცხო-
ვრებისა და მიმოწერის პატივისცემის უფლება. შესაბამისად, ვერ იქნა დაცული 
შეპირისპირებულ ინტერესთა შორის ბალანსი. სასამართლოებმა ყურადღება არ 
გაამახვილეს არც იმ ფაქტზე, რომ მომჩივანს არ ეცნობა მონიტორინგის ფორმა 
და მასშტაბი, ასევე მის პირად მიმოწერაში ჩარევის მოცულობა. გარდა ამისა, 
მათ ვერ შეძლეს განესაზღვრათ: 1. კონკრეტული მიზეზები, რომლებიც ამა-
რთლებდნენ მონიტორინგის ზომების მიღებას და 2. შეეძლო თუ არა დამსაქმე-
ბელს, მიეღო იმგვარი ზომები, რომლებიც ნაკლებად ჩაერეოდა ბარბულესკუს 
პირად ცხოვრებასა და მიმოწერაში, და 3. შესაძლებელი იყო თუ არა აპლიკანტის 
კომუნიკაციების ხელმისაწვდომობა, მისი ცოდნის გარეშე.339

სასამართლომ აღნიშნულ საქმეზე დაასკვნა, რომ „პირადი ცხოვრებისა“ და 
„მიმოწერის“ ცნებები მოიცავს სამუშაო სივრცეში განხორციელებულ კომუნი-
კაციასაც.340 მიუხედავად იმისა, რომ სადავო იყო რამდენად ჰქონდა განმცხადე-
ბელს პირადი ცხოვრების დაცვის გონივრული მოლოდინი, დამსაქმებლის მიერ 
ინტერნეტის მოხმარების შესახებ შემზღუდველი რეგულაციების გათვალისწი-
ნებით, რის შესახებაც იგი ინფორმირებული იყო, სასამართლომ აღნიშნა, რომ 
დამსაქმებლის მითითებები პირის პირად სოციალურ ცხოვრებას სამსახურში 
სრულად ვერ აკრძალავს. სასამართლომ მიიჩნია, რომ სახელმწიფოს პოზიტიუ-
რი ვალდებულების ჭრილში ეროვნულ ხელისუფლებას მოეთხოვებოდა, დაეცვა 
ინტერესთა ბალანსი პირადი ცხოვრების ხელშეუხებლობასა და დამსაქმებლის 

336 Having v. France [ECtHR], App. No. 176-B, 24 April 1990.
337 Copland v. the United Kingdom [ECtHR], App. No. 62617/00, 3 April 2007, §39-49.
338 Barbulescu v. Romania [ECtHR], App. No. 61496/08, 5 September 2017.
339 იქვე.
340 იქვე.



283

 ლანა ჩუბინიძე

უფლებას შორის, რომლითაც კომპანიის მართვა უპრობლემოდ წარიმართება341. 
სასამართლომ მტკიცებულებების საფუძველზე დაასკვნა, რომ განმცხადებელი 
წინასწარ არ გააფრთხილეს დამსაქმებლის მიერ განსახორციელებელი მონი-
ტორინგის ბუნებისა და მასშტაბის შესახებ, აგრეთვე იმის თაობაზეც, რომ დამ-
საქმებელი შეიძლება გაცნობოდა მისი შეტყობინების შინაარსს.342

აღნიშნულ საკითხთან მიმართებით საქართველოს უზენაესმა სასამართლომ 
ერთ-ერთ გადაწყვეტილებაში343 მოიყვანა ევროსასამართლოს ერთგვაროვანი 
პრაქტიკა და თქვა, რომ „სამუშაო შენობიდან სატელეფონო ზარის განხორცი-
ელება, ისევე, როგორც ელექტრონული მიმოწერა, დაცულია ადამიანის უფლე-
ბათა ევროპული კონვენციის მე-8 მუხლით. თუ დასაქმებული არ არის გაფრთხი-
ლებული მონიტორინგის შესახებ, მას აქვს ლეგიტიმური მოლოდინი, რომ მისი 
პირადი კომუნიკაცია და ინტერნეტით სარგებლობა დაცულია ჩარევისგან344, 
განსხვავებით იმ შემთხვევებისგან, როდესაც დამსაქმებლის შიდა რეგულაცია 
მკაცრად კრძალავს კომპანიის კომპიუტერისა და რესურსების პირადი მიზნე-
ბისთვის გამოყენებას, რასაც კონკრეტულ შემთხვევაში ჰქონდა ადგილი“345. 

ყურადსაღებია ის ფაქტიც, რომ „პარტნიორ კომპანიასთან ელექტრონული 
მიმოწერის კონტროლის თაობაზე მოსარჩელის (დასაქმებულის) წინასწარი ინ-
ფორმირების მტკიცება, პოზიტიური მტკიცების პრინციპიდან გამომდინარე, 
მაინც მოპასუხეს (დამსაქმებელს) ეკისრებოდა“346. შესაბამისად, დამსაქმებელ-
ზეა დასაქმებულის ინფორმირების ვალდებულება და მტკიცების ტვირთი სამსა-
ხურებრივ ელექტრონულ ფოსტაზე მონიტორინგის განხორციელების შესახებ. 
აღნიშნული კი იქიდანაც გამომდინარეობს, რომ ელექტრონული ფოსტის „კონ-
ვერტები“ შეიცავს მხოლოდ სამი სახის ინფორმაციას, კერძოდ, გამგზავნის მი-
სამართს, მიმღების მისამართს და შეტყობინების სათაურს, რომელიც მოკლედ 
აღწერს „კონვერტის“ შინაარსს.347 ეს ყოველივე კი განაპირობებს იმ ფაქტს, რომ 
დამსაქმებელმა უნდა ამტკიცოს მიყენებული ზიანი და არა დასაქმებულმა, ვი-

341 იქვე.
342 იქვე.
343 საქართველოს უზენაესი სასამართლოს სამოქალაქო საქმეთა პალატის 2020 წლის 31 

ივლისის №ას−1696−2018 გადაწყვეტილება.
344 Halford v. the United Kingdom [ECtHR], App. No.20605/92, 25 June 1997.
345 საქართველოს უზენაესი სასამართლოს სამოქალაქო საქმეთა პალატის 2020 წლის 31 

ივლისის №ას−1696−2018 გადაწყვეტილება, პუნქტი 1.3.4.
346 იქვე. 1.3.5.
347 Beeson J.D., Cyperprivacy on the Corporate Intranet: Does the Law Allow Private-Sector 

Employers to Read Their Employees’ E-mail, University of Hawai’i Law Review, Vol. 20, 
No. 1, 1998, 213. დამატებით იხ. Kesan J.P., Cyber-Working or Cyber-Shirking: The First-
Principles Examination of Electronic Privacy in the Workplace, Florida Law Review, Vol. 
54, No. 2, 2002, 295-296.
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ნაიდან სამსახურებრივი ელ-ფოსტის მიზანიც სამსახურის საქმიანობის სრულ-
ყოფა გახლავთ.348

აქვე მსჯელობის საგანია ისიც, რომ, მართალია, დასაქმებულის სამსახუ-
რებრივი ელექტრონული ფოსტა არ არის მისი პირადი საკუთრება და პირადი 
მიზნებისთვის კომუნიკაციის გამოყენების საშუალება, თუმცა ეს a priori არ ნიშ-
ნავს, რომ ის პირადი მიმოწერის ხელშეუხებლობის უფლების დაცულ სფეროში 
არ ექცევა და ამით დასაქმებულის მიმოწერის უფლება არ იზღუდება. პირიქით, 
აქ ნორმა უფრო ფართოდ უნდა იქნეს განმარტებული, აწმყო დროის შესაბამი-
სად, რასაც „ცოცხალი კონსტიტუციის შესახებ“349 დოქტრინაც და „სამოსამა-
რთლო თვითბოჭვის“350 მოძღვრებაც ქადაგებს. ეს კი, თავის მხრივ, მოითხოვს, 
რომ დამსაქმებელმა ინფორმირებული ვალდებულება შეასრულოს დასაქმებუ-
ლის თანხმობის მიღების თვალსაზრისით, წინააღმდეგ შემთხვევაში, თავად მო-
ნიტორინგი დაკარგავს აზრს და მოხდება უფლებაში არათანაზომიერი და გაუმა-
რთლებელი ჩარევა ყოველი კონკრეტული შემთხვევის დადგომის დროს.

დასაქმებულის კონფიდენციალურობის გონივრული მოლოდინის სტანდა-
რტისა351 და კვლევის გონივრულობის სტანდარტის352 შესაბამისად, უმჯობესი 
იქნება, რომ მონიტორინგის პროცესი წარიმართოს თავად დასაქმებულის თა-
ნდასწრებით, მიუხედავად იმისა, რომ ის ინფორმირებულია ამის თაობაზე დამ-
საქმებლის მხრიდან და თანაც გაცემული აქვს თანხმობა მონიტორინგის ჩატა-
რებაზე. ეს დამსაქმებლის მიერ პროცესის კეთილსინდისიერად წარმართვასაც 
შეუწყობს ხელს. 

ამგვარად, ევროპულმა სასამართლომ ჩამოაყალიბა ზემოაღნიშნული გა-
დაწყვეტილებების საფუძველზე სტანდარტი, რომლის მიხედვითაც უნდა იხე-
ლმძღვანელოს დამსაქმებელმა დასაქმებულის ინტერნეტკომუნიკაციის მო-
ნიტორინგის ფარგლებში და მისი ეს ქმედება უნდა განხორციელდეს პირადი 
მიმოწერის ხელშეუხებლობის უფლების დაცვით, ან მასში ჩარევის თანაზომიე-

348 United State v. Clegg, 509 F.2d 605 (1975).
349 „ცოცხალი კონსტიტუციის შესახებ“ დოქრინა ოლივერ უენდელ ჰოლმსის სახელს უკა-

ვშირდება და გამოსავალს ნორმის არსებული ვითარებისა და აწმყოს შესაბამისად გან-
მარტებაში ჰპოვებს.

350 ნებიერიძე მ., გაბელაშვილი ნ., სამოსამართლო თვითბოჭვა – სასამართლოს დამოუკი-
დებლობის გარანტი?, ჟურნ. „ახალგაზრდა ადვოკატები“, №8, 2018, 23, იხ. ციტირება: 
Justice Holmes and the Metaphysics of Judicial Restraint, D. Luban, Duke Law Journal, 
Vol. 44, No. 3, 1994, 451.

351 Ghoshray S., Employer Surveillance versus Employee Privacy: The New Reality of Social 
Media and Workplace Privacy, Northern Kentucky Law Review, Vol. 40, No. 3, 2013, 611. 
შდრ., Brown M., Dent C., Privacy Concerns over Employer Access to Employee Social 
Media, Monash University Law Review, Vol. 43, No. 3, 2017, 821.

352 Dekker A., Vices or Devices: Employee Monitoring in the Workplace, South African 
Mercantile Law Journal, Vol. 16, No. 4, 2004, 635.
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რი შეზღუდვით. შეზღუდვის კანონიერების წინაპირობები კი ქვეყნის ეროვნულ 
კანონმდებლობაში უნდა იყოს გაწერილი, ისევე, როგორც მონიტორინგის გა-
ნხორციელების მასშტაბი და მოცულობის გაცნობა უფლებაში ჩარევის თვალსა-
ზრისით. თანაც, პირადი მიმოწერის ხელშეუხებლობის უფლება უფრო ფართოდ 
უნდა იქნეს განმარტებული მონიტორინგის წინაპირობების დადგენის კუთხით, 
რაც მის კანონიერებას განაპირობებს. ინფორმირებულობა და თანხმობა კი კუ-
მულაციურად უნდა იყოს სახეზე. ამასთან, უმჯობესია, რომ დასაქმებული და-
ესწროს მონიტორინგის პროცესს მეტი კონფიდენციალურობისა და პროცესის 
კეთილსინდისიერად ჩატარების მიზნით.

3.3. მონიტორინგის შედეგები

მონიტორინგის ტესტის სრულყოფილად ჩამოყალიბებისთვის მხოლოდ ზე-
მოაღნიშნული პროცედურების კანონიერად გავლა არაა საჭირო, არამედ სხვა-
დასხვა ქვეყნის კანონმდებლობისა და ქართული რეალობის გათვალისწინებით, 
შესაძლოა კიდევ რამდენიმე დეტალურად გაწერილი პროცედურული სტადია 
გამოიყოს. 

აღნიშნულ საკითხთან დაკავშირებით ქართული რეალობა აქილევსის ქუს-
ლივითაა და კითხვაზე პასუხის მოძიებას დუმილით აგრძელებს. შესაბამისად, 
უცხოური სასამართლო პრაქტიკა აქაც პრობლემის მოგვარების მარტივი გა-
მოსავალია. აშშ-ის უზენაესმა სასამართლომ ორსაფეხურიანი სისტემა353 ჩამო-
აყალიბა − პირველად უნდა შემოწმდეს, გამართლებული იყო თუ არა ქმედების 
(მონიტორინგის) დაწყება354, და იყო თუ არა კვლევის გონივრულობის სტანდა-
რტის355 დაცვით ჩატარებული ის, იმ გარემოებების გათვალისწინებით, რომლე-
ბიც ამართლებდნენ უფლებაში ჩარევას?356 ამ შემთხვევაში მნიშვნელოვანია, 
დადგინდეს პროპორციულობის საკითხი მონიტორინგის გონივრულ განხორცი-
ელებასა და უფლების დარღვევის პოტენციურ რისკს შორის.357 არსებობს ქვეყ-

353 The City of Ontario, Cal. v. Quon, 560 U.S. 746 (2010).
354 Determann L., Sprague R., Intrusive Monitoring: Employee Privacy Expectations Are 

Reasonable in Europe, Destroyers in the United States, Berkeley Technology Law Journal, 
Vol. 26, No. 2, 2011, 987-988.

355 Poirier M.A., Employer Monitoring of the Corporate E-Mail System: How Much Privacy Can 
Employees Reasonably Expect, University of Toronto Faculty of Law Review, Vol. 60, No. 2, 
2002, 98.

356 Sidbury B.F., You’ve Got Mail.. and Your Boss Knows It: Rethinking the Scope of the 
Employer E-mail Monitoring Exceptions to the Electronic Communications Privacy Act, 
UCLA Journal o Law and Technology, Vol. 5, No. 2, 2001, 9-10. დამატ. იხ., კუბლაშვილი 
კ., ძირითადი უფლებები, თბილისი, 2008, 156-159.

357 Szweda E.A., Applying the Personal Data (Privacy) Ordinance to Employee Monitoring, 
Hong Kong Law Journal, Vol. 43, No. 3, 2013, 953.
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ნები, რომლებსაც მონიტორინგის შეზღუდვის კანონიერება ეროვნულ, სახელ-
მწიფოთაშორის ან რეგიონალურ დონეზე მაინც აქვთ რეგულირებული.358

მონიტორინგის თავიდან აცილების საუკეთესო გზა ალბათ, შინაგანაწეს-
ში მისი პროცედურული საკითხების გაწერა იქნებოდა, თუმცა არც ის იქნება 
ურიგო, რომ დამსაქმებელმა დასაქმებულს შრომითი ხელშეკრულების გაფო-
რმებამდე მიაწოდოს მონიტორინგის თაობაზე შეტყობინება359. მსგავსი სახის 
შეტყობინება კი შემდეგ ინფორმაციას უნდა მოიცავდეს: „1. განსახორციელებე-
ლი მონიტორინგის ტიპი; 2. პერსონალური მონაცემების ტიპი, რომელიც შეგრო-
ვდება; 3. კალენდარული კვირის საათები და დღეები, რომლებზეც წარიმართება 
მონიტორინგი; 4. შეგროვებული მონაცემების გამოყენება სამსახურის ინტერე-
სებიდან გამომდინარე; 5. მონიტორინგის არსებობის ფაქტის შესახებ წინასწარ 
ცოდნა და შესაბამისი გონივრული მოლოდინის გამორიცხვა; 6. კვლევის გონივ-
რულობის ფარგლები; 7. ამ სტანდარტების განსაზღვრის მეთოდები; 8. დასაქმე-
ბულის წინასწარი თანხმობა; 9. ელექტრონული მონიტორინგის შინაარსობრივი 
ზღვრის დადგენა და აღწერა; 10. შესაბამის საგამონაკლისო შემთხვევაზე მი-
ნიშნება, რომელიც მონიტორინგს დასაშვებად მიიჩნევს; 11. მონიტორინგის წარ-
მართვა დასაქმებულის თანდასწრებით“.360 მსგავსი შინაარსის ხუთსაფეხურიანი 
მონიტორინგის კანონიერად ჩატარების სისტემას361 აწესებს „კონფიდენციალუ-
რობის შესახებ აქტი“, რომელიც დადებითად უნდა შეფასდეს.

ამგვარად, ქართული და უცხოური როგორც საკანონმდებლო ჩანაწერის, 
ასევე სასამართლო პრაქტიკის საფუძველზე ჩამოყალიბდა დამსაქმებლის მიერ 
დასაქმებულის ინტერნეტკომუნიკაციაზე კანონიერი მონიტორინგის ჩატარების 
ტესტი. შესაბამისად, განისაზღვრა ის კონკრეტული სტადიები, რომელიც მონი-
ტორინგის განხორციელების პროცესს უფრო ეფექტურს ხდის და სამართლებ-
რივ საფუძველზე აღმოცენებულ ფენომენს ქმნის. ეს ერთგვარი ძირითადი პრი-
ნციპებია, რომლებიც შრომით შინაგანაწესსა და ეროვნულ საკანონმდებლო 
დონეზეც უნდა იყოს რეგულირებული და დეტალურად გაწერილი. დამსაქმებე-
ლმა კი უნდა იმოქმედოს ამ პრინციპებისა და სტანდარტების მოთხოვნათა და-
ცვით, წინააღმდეგ შემთხვევაში დაირღვევა მხარეთა ინტერესთა ბალანსი, რო-
მელიც შრომითი კანონმდებლობის ქვაკუთხედია.

358 Everet A.M., Wong Y., Paynter J., Balancing Employee and Employer Rights: an International 
Comparison of E-mail Privacy in the Workplace, J. Individual Employment Rights, Vol. 11, 
No. 4, 2004-2005, 301.

359 <https://bit.ly/3yJgmoL> [18.05.2022].
360 Levinson A.R., Carpe Diem: Privacy Protection in Employment Act, Akron Law Review, Vol. 

43, No. 2, 2010, 344.
361 Bindler S.E., Peek and Spy: A Proposal for Federal Regulation of Electronic Monitoring in 

the Work Place, Washington University Law Quarterly, Vol. 70, No. 3, 1992, 867-868.
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V. დასკვნა
დასაქმებულის კომუნიკაციის (მიმოწერის) ხელშეუხებლობის უფლებით 

დაცული სფერო, როგორც ეროვნული, ასევე, ევროსასამართლოს პრაქტიკის 
მიხედვით, მოიცავს მისი ინტერნეტკომუნიკაციის მეშვეობით განხორციელე-
ბულ მიმოწერასაც, როგორც კომუნიკაციის ფორმებს. აღნიშნული ფორმებით 
ინფორმაციის გაცვლის პროცესი ყოველ კონკრეტულ შემთხვევაში უნდა იქნეს 
დადგენილი, თუ რა სახის ინფორმაციასთან გვაქვს საქმე და უნდა გაირკვეს, ის 
თანამშრომლებს შორის შიდასტრუქტურული ხასიათის მიმოწერა ხომ არ არის? 
ზემოაღნიშნული კომუნიკაციის საშუალებები უზრუნველყოფს სამსახურებრივი 
ფუნქციების ეფექტურად და გონივრულად განხორციელებას.

მონიტორინგის პროცედურების ადეკვატურად დადგენა, თავის მხრივ, გა-
ნაპირობებს ელექტრონული ფოსტით წარმოებული ოფიციალური მიმოწერის 
დაცვის ხარისხს. ასევე განისაზღვრა ის ფაქტიც, თუ ზემოაღნიშნული კომუნი-
კაციის საშუალებებით, კერძოდ, ე. წ. „სამსახურებრივი ჩატის“ მეშვეობით გა-
ნხორციელებულ სამსახურებრივ საქმიანობასთან დაკავშირებულ ინფორმაცია-
ზე დაცვის რა ხარისხი ვრცელდება, ისე, რომ არ მოხდეს მისი გამჟღავნება სხვა 
მესამე პირებისთვის, ან თუნდაც თავად დამსაქმებლისთვის.

უფლების დაცვის გარანტიები სახელმწიფოების ეროვნულ კანონმდებლო-
ბაში უნდა იქნეს გათვალისწინებული და კანონი უნდა განსაზღვრავდეს დანა-
შაულის სახეებს, რომელთა ჩადენის დროსაც შეიძლება გაიცეს ფარული თვა-
ლთვალის ან კომუნიკაციის მონიტორინგის ბრძანება. ასევე, უნდა დადგინდეს 
ადგილი ხომ არ აქვს საგამონაკლისო ჩარევას, უფლებით დაცულ სფეროში? 
დაცვის სტანდარტი განსხვავდება იმის მიხედვით, პირი დასაქმებულია საჯარო 
თუ კერძოს სექტორში. თანაც, ამ დროს, ისიც მნიშვნელოვანია, დაცვის რომე-
ლი სტანდარტის საფარველქვეშ ექცევა ესა თუ ის დასაქმებული – ამერიკული 
მოდელის, თუ ევროპული მოდელის? უფლების დარღვევის ხარისხი ყოველ კონ-
კრეტულ შემთხვევაში უნდა შემოწმდეს. აქედან გამომდინარე, მნიშვნელოვანია 
იმის დადგენა, თუ რა სახის გარანტიებს გასცემს სახელმწიფო და რა სახის საკა-
ნონმდებლო ბაზაზე აფუძნებს მას. დაცვის სტანდარტი კი გარკვეული სახის გა-
იდლაინებით უნდა ჰქონდეს გაწერილი, რა თქმა უნდა, როგორც სახელმწიფოს 
პოზიტიური, ასევე ნეგატიური ვალდებულების გათვალისწინებით.

საგულისხმოა, რომ დამსაქმებელმა არ უნდა დაავალდებულოს დასაქმებუ-
ლი ნორმირებული სამუშაო დროის მიღმა, ზეგანაკვეთური შრომის აღიარების 
გარეშე, შეასრულოს რაიმე სახის ვალდებულება მიუხედავად იმისა, ის უშუა-
ლოდ სამუშაო ადგილზე სრულდება, თუ დისტანციურ რეჟიმში. სამუშაო დროის 
ზუსტად განსაზღვრა კი განაპირობებს მონიტორინგის განხორციელების კანო-
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ნიერებას ან უფლების ბოროტად გამოყენების შემთხვევებს, რაც ყოველ კონ-
კრეტულ შემთხვევაში უნდა შეფასდეს. ეს ლოგიკურიცაა იმ პირობებში, როცა 
დამსაქმებლის მიერ მონიტორინგის განხორციელება ემსახურება სამსახურებ-
რივი ინტერესების პრაქტიკულ რეალიზებას. თანაც, ეს ყოველივე კანონიერად 
უნდა მოხდეს ან კანონის ჩანაწერის, ან შინაგანაწესში გაწერილი წინაპირობების 
გათვალისწინებით. თანაც, სამსახურებრივი ინფორმაციის კონფიდენციალურო-
ბის დაცვა უმნიშვნელოვანესია სამსახურებრივი მიზნების მისაღწევად. ინფორ-
მაციის გადინებამ არ უნდა შეუქმნას დამსაქმებელს რისკები, რომლებიც გამო-
იწვევენ მთლიანი სამსახურის სისტემის მოშლას. უნდა არსებობდეს სტანდარტი 
და აშშ-ის „ელექტრონული კომუნიკაციების კონფიდენციალურობის აქტის“ 
მსგავსი დოკუმენტი, რომელიც კრძალავს ელექტრონული კომუნიკაციების თვა-
ლყურის დევნებას უკანონოდ.

არსებული „მყარი“ სასამართლო პრაქტიკა დასაქმებულს აძლევს რეალურ 
შესაძლებლობას, რომ, სულ მცირე, ინფორმირებული მაინც იყოს ამ უკანასკნე-
ლის მისი ელ-ფოსტის დამსაქმებლის მიერ მონიტორინგის თაობაზე. ის გასცემს, 
თუ არ გასცემს თანხმობას, მონიტორინგის განხორციელებაზე, ეს უკვე ყოველ 
კონკრეტულ შემთხვევაში უნდა შეფასდეს. სამწუხაროდ, საკანონმდებლო მო-
წესრიგება კი არ არსებობს მონიტორინგის განხორციელების წინაპირობების გა-
ნსაზღვრის კონტექსტში და სასამართლო პრაქტიკის მიერ დადგენილი სტანდა-
რტის დანერგვადობა უნდა მოხდეს საკანონმდებლო სფეროში. დასაქმებულის 
„სუსტი“ სამართლებრივი სტატუსი დამსაქმებლის მიერ ბოროტად გამოყენების 
საშუალებას არ უნდა იძლეოდეს, სუბორდინაციის პრინციპის თვალსაზრისით. 
ინფორმირების ვალდებულება ნებისმიერი სახის სამსახურებრივ საქმიანობაზე 
უნდა გავრცელდეს, რომელიც მხარეთა ინტერესებს დააბალანსებს.

წარმოდგენილ ნაშრომში განისაზღვრა კონფიდენციალურობის გონივრუ-
ლი მოლოდინის სტანდარტის არსი. აღნიშნული მოიაზრებს დასაქმებულის მიერ 
იმის რეალურ განცდას, რომ მისი სამსახურებრივი პირადი სივრცე და კომუ-
ნიკაციის საშუალებები დაცული იქნება დამსაქმებლის მიერ უფლების ბორო-
ტად გამოყენებისაგან. ეს მეთოდი განმტკიცებულია როგორც საკანონმდებლო 
დონეზე, ისე სასამართლო პრაქტიკითაც. მისი პრაქტიკული რეალიზება კი და-
მოკიდებულია იმაზე, დამსაქმებელსა და დასაქმებულს შორის სამსახურებრივი 
ურთიერთობის ფარგლებში ნდობის რა ხარისხი არსებობს. ამაზე ისიც მეტყვე-
ლებს, რომ ამ სტანდარტის საზომი ფაქტორი არის ის, თუ თავად მოლოდინის 
პროცესი რამდენად გონივრულია დასაქმებულის გადმოსახედიდან. ძირითა-
დად, ის შინაგანაწესში არის ხოლმე განსაზღვრული, თუმცა ასეც რომ არ იყოს, 
ალბათ, თავად შრომითი ურთიერთობის სპეციფიკის გათვალისწინებით, პირადი 
სივრცის მაქსიმალური დაცვა ორივე მხარის პრეროგატივა უნდა იყოს.



289

 ლანა ჩუბინიძე

კვლევის გონივრულობის სტანდარტი არის კონფიდენციალურობის გონი-
ვრული მოლოდინის სტანდარტის სამართლებრივი გაგრძელება. ის ერთგვარი 
მეთოდია, რომლის მიხედვითაც დამსაქმებელმა კანონის შესაბამისად უნდა გა-
ნახორციელოს დასაქმებულის ინტერნეტკომუნიკაციის მონიტორინგი და ამის 
რეალური წინასწარი მოლოდინი დასაქმებულს უნდა გააჩნდეს. საკმაოდ დიდი 
მნიშვნელობისაა იმის განსაზღვრა, დასაქმებული კერძო სექტორის წარმომა-
დგენელია, თუ საჯარო დაწესებულებაში მუშაობს. ამის თაობაზე პრაქტიკაც 
და შესაბამისი კონსტიტუციური ჩანაწერიც სხვაგვარად რეაგირებს, რაც, საბო-
ლოო ჯამში, როგორც წესი, დასაქმებულის, როგორც „სუსტი“ მხარის საზიანოდ 
გამოიყენება. გამომდინარე აქედან, მაქსიმალურად უნდა გაიწეროს გონივრული 
კვლევის სტანდარტის წინაპირობები, რათა დამსაქმებლის თვითნებობის შესაძ-
ლებლობა საფუძველშივე აღიკვეთოს.

გონივრული ზღვარი უნდა განისაზღვროს შრომის შინაგანაწესში, რომელ-
შიც დაკონკრეტებული უნდა იყოს მონიტორინგის ობიექტები. ეს იქნება ერთგ-
ვარი დაცვის გარანტი დასაქმებულისთვის, რათა მისი კანონიერი უფლებები 
გარანტირებულ იქნეს და დამსაქმებელმა უფლებამოსილება ბოროტად არ გა-
მოიყენოს.

ელექტრონულ ფოსტაზე (ისევე, როგორც დასაქმებულის ყველა სხვა ინტერ-
ნეტკომუნიკაციის საშუალებაზე) მონიტორინგის განხორცილებაზე დასაქმებუ-
ლის უარის თქმის შედეგები ყოველ კონკრეტულ შემთხვევაში უნდა შემოწმდეს, 
ვინაიდან, ერთიანი სტანდარტი არაა ჩამოყალიბებული სამართლებრივ სივრცე-
ში და, სხვათაშორის, საგამონაკლისო შემთხვევებიც არსებობს, რომლებიც კი-
დევ უფრო იძლევიან ვითომ „კანონიერი“ მონიტორინგის განხორციელების შე-
საძლებლობებს. 

ფაქტობრივად, კანონმდებელი უფლებას აძლევს როგორც დასაქმებულს, 
ასევე დამსაქმებელს გამოიყენოს მის ხელთ არსებული სამართლებრივი რე-
სურსი და კონკრეტული სამართლებრივი პრეტენზიების დაყენებით მიიღოს 
სამართლებრივი სარგებელი უფლების დაცვის კონტექსტში. შესაძლო სამოქა-
ლაქოსამართლებრივი უფლებები დასაქმებულის მხრიდან არის შრომითი ხელ-
შეკრულების შეწყვეტა, გავრცელებული ინფორმაციის უარყოფა და მორალური 
ზიანის ანაზღაურება, ხოლო დამსაქმებლის პერსპექტივიდან კი, შრომითი ხელ-
შეკრულების შეწყვეტა, ინტერნეტრესურსის გამოყენების შეზღუდვა და მისი 
არამიზნობრივი გამოყენების შედეგად გამოწვეული ხარჯების ანაზღაურება, 
ასევე, საქმიანი რეპუტაციის დაცვა.

უფლების ბოროტად გამოყენების შედეგად დამსაქმებელს შეიძლება დაე-
კისროს როგორც სისხლისამართლებრივი, ასევე სამოქალაქოსამართლებრივი 
პასუხისმგებლობა. მისი მოქმედების ფარგლები კი განსხვავებულია ამერიკუ-
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ლი და ევროპული მოდელების მიხედვით. ევროპულ სტანდარტში არ არის გა-
მართლებული პასუხისმგებლობის შეზღუდვა, რასაც ამერიკული მოდელი სრუ-
ლიად საპირისპიროდ არეგულირებს. პასუხისმგებლობის წინასწარ გაწერას 
შინაგანაწესში კი აქვს პოტენციური რისკების თავიდან აცილების ფუნქციაც.

განისაზღვრა მონიტორინგის ტესტის სწორად წარმართვისათვის დასაქმე-
ბულის ინტერნეტკომუნიკაციის საშუალებები კონკრეტულად. განსხვავებული 
ტესტების არსებობა კი დამოკიდებულია თავად მონიტორინგისა და ზედამხედ-
ველობის ტერმინების ზუსტ გამიჯვნაზე, ვინაიდან მათი ჩატარება განსხვავე-
ბულ სამართლებრივ შედეგებთან ასოცირდება.

ევროსასამართლომ პრეცედენტული პრაქტიკის საფუძველზე ჩამოაყალი-
ბა სტანდარტი, რომლის მიხედვითაც უნდა იხელმძღვანელოს დამსაქმებელმა 
დასაქმებულის ინტერნეტკომუნიკაციის მონიტორინგის ფარგლებში და მისი ეს 
ქმედება უნდა განხორციელდეს პირადი მიმოწერის ხელშეუხებლობის უფლების 
დაცვით, ან მასში ჩარევის თანაზომიერი შეზღუდვით. შეზღუდვის კანონიერე-
ბის წინაპირობები კი ქვეყნის ეროვნულ კანონმდებლობაში უნდა იყოს გაწერი-
ლი, ისევე როგორც მონიტორინგის განხორციელების მასშტაბი და მოცულობის 
გაცნობა, უფლებაში ჩარევის თვალსაზრისით. გარდა ამისა, პირადი მიმოწერის 
ხელშეუხებლობის უფლება უფრო ფართოდ უნდა იქნეს განმარტებული მონიტო-
რინგის წინაპირობების დადგენის კუთხით, რაც მის კანონიერებას განაპირობე-
ბს. ინფორმირებულობა და თანხმობა კი კუმულაციურად უნდა იყოს სახეზე. თა-
ნაც, უმჯობესია, რომ დასაქმებული დაესწროს მონიტორინგის პროცესს, მეტი 
კონფიდენციალურობისა და პროცესის კეთილსინდისიერად ჩატარების მიზნით.

ქართული და უცხოური როგორც საკანონმდებლო, ასევე სასამართლო 
პრაქტიკის საფუძველზე ჩამოყალიბდა დამსაქმებლის მიერ დასაქმებულის 
ინტერნეტკომუნიკაციაზე კანონიერი მონიტორინგის ჩატარების ტესტი (იხ. 
დანართი N1). შესაბამისად, განისაზღვრა ის კონკრეტული სტადიები, რომე-
ლიც მონიტორინგის განხორციელების პროცესს უფრო ეფექტურს გახდის და 
სამართლებრივ საფუძველზე აღმოცენებულ ფენომენს შექმნის. ეს ერთგვარი 
ძირითადი პრინციპებია, რომლებიც როგორც შრომის შინაგანაწესში, ასევე, 
ეროვნულ საკანონმდებლო დონეზეც უნდა იყოს დეტალურად რეგულირებული. 
დამსაქმებელმა უნდა იმოქმედოს ამ პრინციპებისა და სტანდარტების დაცვით, 
წინააღმდეგ შემთხვევაში დაირღვევა მხარეთა ინტერესთა ბალანსი, რომელიც 
შრომითი კანონმდებლობის ქვაკუთხედია.

ზემოაღნიშნული დასკვნების საფუძველზე დაყრდნობით, აღნიშნული საკი-
თხი ნამდვილად პრობლემური და აქტუალურია როგორც შრომითსამართლებ-
რივი, ისე პირადი მიმოწერის ხელშეუხებლობის უფლებაში ჩარევის კონსტუ-
ტუციურობის შეფასების თვალსაზრისით. ევროსასამართლომ ჩამოაყალიბა 
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სტანდარტი, რომლის მიხედვითაც უნდა იხელმძღვანელოს დამსაქმებელმა და-
საქმებულის ინტერნეტკომუნიკაციაზე მონიტორინგის ფარგლებში და მისი ეს 
ქმედება უნდა განხორციელდეს პირადი მიმოწერის ხელშეუხებლობის უფლების 
დაცვით. გასათვალისწინებელია ისიც, რომ უფლების შეზღუდვის კანონიერე-
ბის წინაპირობები ქვეყნის ეროვნულ კანონმდებლობაში უნდა იყოს გაწერილი, 
ისევე, როგორც მონიტორინგის მასშტაბი, მისი მოცულობა, დადგენა იმისა, თუ 
რა მიზნით სჭირდება დამსაქმებელს ჩარევის შედეგად მოპოვებული ინფორ-
მაცია. თანაც, პირადი მიმოწერის ხელშეუხებლობის უფლება უფრო ფართოდ 
უნდა იქნეს განმარტებული მონიტორინგის წინაპირობების დადგენის კუთხით, 
რაც მის კანონიერებას განაპირობებს. ზემოაღნიშნული ორი წინაპირობა კი 
აუცილებლად უნდა იქნეს დაცული დამსაქმებლის მხრიდან, რათა მონიტორი-
ნგის განხორციელებას კანონიერი საფუძველი დაედოს, თუნდაც, სასამართლო 
პრაქტიკაზე დაყრდნობით. სახელმწიფომ წინ უნდა წაიწიოს და ფეხი აუწყოს 
საკანონმდებლო ცვლილებების განხორციელების პროცესსაც. ჩარევის საგა-
მონაკლისო შემთხვევების არსებობა კი შესაბამისი საფუძვლებით უნდა იქნეს 
გამართლებული და კონკრეტულად უნდა განისაზღვროს, ყოველი შემთხვევის 
დადგომისას. კონკრეტული მონიტორინგის ტესტის არსებობა კიდევ უფრო 
ეფექტურს გახდის ამ პროცესის სწორად და კანონიერად წარმართვას.

დანართი N1

დამსაქმებლის მიერ დასაქმებულის 
ინტერნეტკომუნიკაციაზე მონიტორინგის ტესტი

1. მონიტორინგის განხორციელების კანონიერი საფუძვლებისა და დასაშვებო-
ბის შემოწმება

2. კანონიერი წინაპირობების განსაზღვრა მონიტორინგის განხორციელებამდე
2.1. დასაქმებულის პერსპექტივიდან

2.1.1. დასაქმებულის კონფიდენციალურობის გონივრული მოლოდინის 
სტანდარტი და ფარგლები

2.1.2. დასაქმებულის კვლევის გონივრულობის სტანდარტი და ფარგლები

2.2. დამსაქმებლის პერსპექტივიდან
2.2.1. დამსაქმებლის მიერ დასაქმებულის წინასწარი ინფორმირების ვა-

ლდებულება მონიტორინგის ჩატარების თაობაზე
2.2.2. დამსაქმებლის მიერ დასაქმებულის წინასწარი ინფორმირების 

ვალ დებულების გონივრული ფორმით შეტყობინება მონიტორი-
ნგის ჩატარების თაობაზე
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2.2.3. დამსაქმებლის მიერ დასაქმებულის თანხმობა მონიტორინგის 
ჩატარების თაობაზე

2.2.4. დასაქმებულის მიერ მონიტორინგის წარმართვაზე უარის თქმის 
გონივრულობის შეფასება და კანონიერი საფუძვლების განსაზღვრა

2.3. მონიტორინგის საგამონაკლისო შემთხვევების დადგენა, რომელიც მო-
ნიტორინგს დასაშვებად მიიჩნევს
2.3.1. „თანხმობის გამონაკლისის“ განსაზღვრა
2.3.2. „პროვაიდერის გამონაკლისის“ განსაზღვრა
2.3.3. „პროვაიდერის გამონაკლისის“ განსაზღვრა

2.4. მონიტორინგის განხორციელების პროპორციულობა, აუცილებლობა 
და მართლზომიერება – ინტერესთა ბალანსის ტესტის გათვალისწინება 
კონსტიტუციურსამართლებრივ ჭრილში

2.5. გონივრულობის ზღვრის წინასწარი დადგენა 
2.5.1. დამსაქმებლის მიერ თავისი სამართლებრივი სტატუსის კანონიე-

რად გამოყენების ფარგლები
2.5.2. დამსაქმებლის მიერ თავისი უფლებამოსილებების ბოროტად გა-

მოყენების აკრძალვა
2.5.3. დასაქმებულის პირადი კომუნიკაციის თავისუფლების დაცვა

3. კანონიერი წინაპირობების განსაზღვრა მონიტორინგის პროცესის მიმდინა-
რეობისას
3.1. მონიტორინგის კონკრეტული ინტერნეტკომუნიკაციის საშუალების, 

რო გორც ობიექტის, განსაზღვრა 
3.2. განსახორციელებელი მონიტორინგის ტიპის განსაზღვრა
3.3. ელექტრონული მონიტორინგის შინაარსობრივი ზღვრის დადგენა და 

აღწერა
3.4. მონიტორინგის განხორციელების მიზნების დასაქმებულისთვის გაცნობა
3.5. გამოყენებული კომუნიკაციის საშუალებებით მიმოწერილი ინფორმა-

ციის დადგენა, რომელიც შეგროვდება
3.6. შეგროვებული მონაცემების გამოყენება სამსახურის ინტერესებიდან 

გამომდინარე
3.7. მონიტორინგის განხორციელების პერიოდის დადგენა – კალენდარული 

კვირის საათების, სამუშაო დღეების განსაზღვრა, რომლის პერიოდშიც 
წარიმართება მონიტორინგი

3.8. მონიტორინგის წარმართვა დასაქმებულის თანდასწრებით
3.8.1. კონფიდენციალურობის პრინციპის დაცვით
3.8.2. კეთილსინდისიერების პრინციპის დაცვით
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3.8.3. სახელშეკრულებო თავისუფლების პრინციპის დაცვით
3.8.4. contra proferendum პრინციპის დაცვით

3.9. დასაქმებულის სამსახურიდან გათავისუფლების შემთხვევაში, მის ინ ტერ-
ნეტკომუნიკაციაზე მონიტორინგის ხანდაზმულობის ვადის განსაზღვრა

4. გონივრულობის ზღვრის დადგენისა და მონიტორინგის ჩატარების სამარ-
თლებრივი შედეგები
4.1. დამსაქმებლის სამოქალაქოსამართლებრივი ან/და სისხლისსამართლებ-

რივი პასუხისმგებლობის დადგენა და ფარგლები
4.2. მონიტორინგის შედეგად მხარეთა შესაძლო სამართლებრივი მოთხოვ-

ნები
4.2.1. დასაქმებულის პერსპექტივიდან

4.2.1.1. შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტა
4.2.1.2. გავრცელებული ინფორმაციის უარყოფა
4.2.1.3. მორალური ზიანის ანაზღაურება

4.2.2. დამსაქმებლის პერსპექტივიდან
4.2.2.1. შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტა
4.2.2.2. ინტერნეტრესურსის გამოყენების შეზღუდვა
4.2.2.3. ინტერნეტრესურსის არამიზნობრივი გამოყენების შედე-

გად გამოწვეული ხარჯების ანაზღაურება
4.2.2.4. საქმიანი რეპუტაციის უფლება

5. მონიტორინგის ტესტის თითოეული სტადიის დეტალურად გაწერა შრომის 
შინაგანაწესში ან/და მიმდინარე შრომით კანონმდებლობაში


