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Dopuszczalnos¢ kontroli osobistej pracownika
a obowigzek dbatosci o dobro zaktadu pracy

Wstep

Kontrola jest nieodtgczng czescig zarzadzania zaktadem pracy, zasobami
ludzkimi czy organizacjg pracy. Niewatpliwie stanowi ona uprawnienie pra-
codawcy, ktdry moze sprawdza¢ wykonang prace przez podlegtych mu pra-
cownikow, weryfikowac osiggniecie zatozonych celéw, a nawet motywowac do
jeszcze lepszych rezultatéw pracy i dyscyplinowa¢ w tym zakresie pracowni-
kéw. W gtownej mierze pierwszym kryterium przeprowadzonej kontroli po-
winna byé ochrona interesu (dobra) zaktadu pracy, czyli dbatos¢ o wszelkie
dobra materialne, a nawet niematerialne. Mozna stwierdzi¢, ze jedng z pod-
stawowych funkcji kontrolnych jest pozyskanie informacji o funkcjonowaniu
zaktadu pracy, informacji dotyczacej efektywnos$ci zatrudnionych pracowni-
kéw, a tym samym sprawdzenie, czy dotychczasowa organizacja procesu pra-
cy jest wiasciwa. Odpowiednio przeprowadzona kontrola pozwoli pracodawcy
oraz kierownictwu na podjecie adekwatnych krokéw w sytuacji, gdy zostang
wczesniej wykryte ewentualne zagrozenia, np. kradziez mienia —wyposaze-
nia zaktadu pracy. Poza tym stosunkowo wcze$nie przeprowadzona kontrola
moze chroni¢ zaktad pracy oraz pracownikéw przed takimi patologicznymi
zjawiskami, jak mobbing, molestowanie seksualne czy dziatania dyskrymina-
cyjne. Pracodawca, posiadajgc informacje o negatywnych zachowaniach
wspotpracownikéw, moze za pomocg odpowiednich narzedzi prawnych zapo-
biec takim negatywnym zachowaniom.

Zgodnie z obowigzujgcymi przepisami, pracodawca posiada uprawnienia
do kontrolowania pracownikéw. Przede wszystkim wywodzg sie one z upraw-
nien kierowniczych pracodawcy i z obowigzku podporzadkowania pracownika
pracodawcy (art. 22 k.p.). Pracowniczy obowigzek dbatosci o dobro zaktadu
pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.) nakiada z kolei na pracownika koniecznos¢
poddawania sie takiej kontroli. Podkreslenia wymaga aspekt naruszania
godnosci i ddébr osobistych pracownika podczas kontroli dokonywanej przez
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lub na polecenie pracodawcyl. Szczeg6lng uwage nalezatoby w tym wypadku
zwréci¢ na wszelkie formy kontroli osobistej, a wiec np. sprawdzanie zawar-
tosci szafek na odziez osobistg (tzw. cywilng) i robocza, toreb, siatek, teczek
etc. wnoszonych na teren zaktadu pracy i z niego wynoszonych, ale takze na
badania prowadzone z wykorzystaniem ,,wykrywaczy ktamstw”, czyli wario-
graféw, alkomatéw i innych tego typu urzgdzen. Inaczej rzecz ma sie nato-
miast, gdy chodzi o zagadnienia kontroli pracowniczych w kontekscie geolo-
kalizacji, a takze monitorowania poczty elektronicznej, telefonu stuzbowego,
laptopa itp.

Kontrola osobista

W niniejszym artykule chce zwrdci¢ uwage na kwestie dopuszczalnosci
kontroli osobistej pracownika dokonywanej przez pracodawce lub inng osobe,
ktorej takie zadanie zlecono wykona¢ badz zewnetrzng stuzbe ochrony. Ce-
lem kontroli osobistej jest ochrona waznego interesu pracodawcy. W tym
zakresie podnoszony jest argument, ze ,wazny interes pracodawcy” powinien
mie¢ obiektywnie wiekszg warto$¢ niz zagrozone naruszeniem dobra osobiste
pracownika. Czynnosci kontrolne powinny by¢ pozbawione cech zamierzonej
indywidualnej dolegliwosci (represje, szykany) i zmierza¢ wytgcznie do sku-
tecznej ochrony mienia pracodawcy narazonego na uszczerbek?2.

Generalnie funkcja ochronna kontroli polega na zapewnieniu bezpieczen-
stwa w firmie lub zaktadzie pracy, a takze ochronie jej majgtku oraz pouf-
nych informacji. Poprzez korzystanie z dozwolonych instrumentéw kontroli
pracodawca doktada wszelkich staran, aby mienie byto witasciwie zabezpie-
czone. Kontrole mozna podzieli¢ na biurokratyczng oraz angazujacg pracow-
nikow. Pierwsza charakteryzuje sie tym, ze w spos6b Scisty zastosowane sg
wewnetrzne przepisy, wykorzystane formalne narzedzia kontroli oraz zacho-
wana S$cista hierarchia podmiotéw kontrolujgcych. Druga za$ przewiduje
czynne wspo@tuczestnictwo pracownikéw w kontroli przeprowadzonej na tere-
nie zaktadu pracy3. Polecenie wydane przez pracodawce dotyczace poddania
sie kontroli osobistej mieSci sie zasadnie w obowigzku dbatosci o dobro zakta-
du pracy i ochrony jego mienia (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.), jezeli jego oparcie
znajduje sie w dazeniu pracodawcy do ochrony mienia zakiladu pracy,

1 Zob. Z. Géral, Kontrola pracownika a zasada ochrony jego godnos$ci i innych débr osobi-
stych - zagadnienia wybrane, [w:] idem (red.), Kontrola pracownika. Mozliwo$ci techniczne
i dylematy prawne, Warszawa 2010, s. 35 i n.; J. Markiewicz, Prawo pracownika do prywatnos$ci
w europejskim systemie ochrony praw cztowieka, [w:] ibidem, s. 95 i n.

2 P. Waz, Kontrola osobista pracownika, ,,Atest” 2008, nr 1, s. 4.

3 R.E. Walton, From Control to Commitment in the Workplace, “Harvard Business Review”
1985, nr 2, s. 76-84.
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a pracownik zobowigzany jest do wspotdziataniad. Kontrola osobista pracow-
nika dokonywana przez pracodawce budzi wiele kontrowersji. Niewatpliwie
jest to ingerencja w dobra osobiste, prawo do ochrony zycia prywatnego,
godnosci ludzkiej czy dobrego imienia. Obowigzek poszanowania dobr osobi-
stych oraz godnosci pracownika stanowi jedng z podstawowych zasad prawa
pracy, o czym stanowi tre$¢ przepisu art. 111 k.p.

Kwestie kontroli osobistej pracownika rozstrzyga sentencja wyroku Sadu
Najwyzszego z dnia 13 kwietnia 1972 r.: ,,przeszukiwanie cztonkéw zatogi
w celu zapobiegania wynoszenia mienia zaktadow pracy jest zgodne z pra-
wem i nie narusza ddbr osobistych pracownikéw (art. 23 i 24 k.c.) wowczas,
gdy pracownicy zostali uprzedzeni o mozliwosci stosowania takiego rodzaju
kontroli w celu ochrony mienia spotecznego i gdy kontrola ta jest wykonywa-
na w porozumieniu z przedstawicielstwem zatogi w sposob niepozostajacy
w sprzecznos$ci ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem lub z zasadami
wspotzycia spotecznego w RP”5. Pracownicy powinni by¢ zatem poinformowa-
ni we wiasciwy sposob o mozliwosci przeprowadzenia kontroli osobistej na
terenie zaktadu pracy przez pracodawce lub wyznaczong przez niego osobe.
Najczesciej informacja taka znajduje sie w tresci regulaminu pracy, uktadzie
zbiorowym pracy, aneksie do umowy o prace badz innym akcie prawa we-
wnetrznego, jezeli pracodawca nie ma obowiagzku sporzadzania regulaminu
pracy (w sytuacji, gdy zatrudnia mniej niz 20 pracownikéw). W obowigzuja-
cym u danego pracodawcy akcie prawnym nalezy sprecyzowaé, kto jest upo-
wazniony do dokonania kontroli, w jakim czasie, miejscu oraz jakich czynnosci
mozna dokonaé w zakresie kontroli osobistej. Kontrola osobista przeprowadzo-
na z poszanowaniem godnosci pracownikéw nie moze zosta¢ uznana za niele-
galna, je$li zostali oni poinformowani o mozliwo$ci przeprowadzenia takiej
formy kontroli6.

K. Obatka wyraznie twierdzi, ze obowigzek dbatosci o dobro zaktadu
pracy z art. 100 8 1i 2 pkt 4 k.p. daje podstawe do przeprowadzenia kontroli
w miejscu pracy. Przeszukanie pracownika jest dziataniem w ramach porzad-
ku prawnego, tzn. dziataniem dozwolonym przez obowigzujgce przepisy, co
wyltagcza bezprawnos$c¢ i jest okolicznoscig usprawiedliwiajgcg naruszenie do-
bra osobistego7. Dalej autorka ta wskazuje na przepisy kodeksu postepowa-
nia karnego dotyczace przeszukania, ktdrego mozna dokonaé¢ na podstawie
art. 224 k.p.k. Pracownik, ktéry ma by¢ poddany kontroli, powinien znac jej
cel oraz przyczyne, poza tym moze wezwac osobe, ktéra powinna by¢ obecna

4 D. Dérre-Nowak, Ochrona godnos$ci i innych débr osobistych pracownika, Warszawa
2005, s. 202-203.

5 Wyrok SN z dnia 13 kwietnia 1972 r., sygn. | PR 153/72, OSNC 1972, nr 10, poz. 184.

6 M. Wujczyk, Prawo pracownika do ochrony prywatnos$ci, Warszawa 2012, s. 254.

7 K. Obatka, Granice legalnosci osobistej pracownika, [w:] Kontrola pracownika..., s. 184,
187-188.
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podczas przeszukania (o ile taka osoba nie bedzie utrudniata procesu prze-
szukania).

M. Wujczyks uwaza, ze zrodet zasad przeprowadzania kontroli osobistej
nalezy poszukiwaé w prawie pracownika do poszanowania jego prywatnosci
oraz godnosci. Pozwala to w duzo szerszym zakresie dostosowa¢ warunki
dokonania kontroli osobistej do danej sytuacji, jak tez w szerszy sposob
chroni¢ pracownika niz tylko przez stosowanie przepisow kodeksu postepo-
wania karnego. W sytuacji, gdy pracownik pracuje w sklepie, zaktadzie pro-
dukcyjnym, aptece, wiasciwe byloby okreslenie, w jaki sposéb zatrudnieni
pracownicy mogg dokona¢ zakup6éw u swojego pracodawcy na wiasny uzytek.
Zamiar dokonania zakup6éw pracownik powinien zgtosi¢ pracodawcy, a jedno-
czes$nie do kupionego towaru dotgczyé paragon. Przed rozpoczeciem czynno-
§ci kontrolnych pracownik powinien wyrazi¢ na nie zgode, a pracodawca
pouczy¢ go o mozliwosci odmowy poddania sie kontroli oraz konsekwencjach,
jakie z tego tytutu moze ponies¢ pracownik. Po zakonczeniu pracy sam pra-
codawca lub osoba upowazniona przez niego na pisSmie moze zgda¢ pokazania
zawartosci torebki, siatki badz reklamowki bedacej wiasnoscig pracownika,
przy czym przedmioty pochodzace z torebki powinny by¢ wyjete przez same-
go pracownika, inna osoba trzecia nie moze takiej czynnosci dokona¢. Wyjat-
kiem moze by¢ sytuacja, gdy pracownik nie zgadza sie na poddanie kontroli
osobistej, a zachodzi wysokie prawdopodobiefAstwo dokonania kradziezy mie-
nia zaktadu pracy. Pracodawca moze wéwczas wezwac policje, aby dokonata
przeszukania. Natomiast rewizja osobista pracownika w szerszym zakresie
niz kontrola zawartosci torebki moze juz godzi¢ w dobra osobiste danego
pracownika, jednoczesnie narazajac pracodawce na odpowiedzialno$¢ w tym
zakresie. W mysl art. 24 § 1 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p., 0 naruszeniu
dobra osobistego mozna moéwi¢ jedynie wtedy, gdy dziatanie drugiej strony
byto bezprawnes. M. Wujczyk wyraznie podkresla, ze w sytuacji, gdy pracow-
nik odmowi poddania sie kontroli osobistej, pracodawca lub osoba dziatajgca
w jego imieniu nie ma mozliwosci zmuszenia pracownika do poddania sie
rewizji. Zakaz dziatan kontrolnych bedzie wéwczas uzasadniony nie ocbowigz-
kiem poszanowania prywatnosci, ale obowigzkiem poszanowania nietykalno-
Sci cielesnej pracownikazio.

Pracodawca moze réwniez postuzy¢ sie specjalistycznym urzadzeniem,
np. wykrywaczem metalu. Znamiennym przyktadem dokonywanej w ten spo-
s6b kontroli osobistej sg pracownicy Panstwowej Mennicy, rutynowo kontro-
lowani przed wejsciem oraz po wyjsciu z zaktadu pracy. Jednakze wiele
kontrowersji natury prawnej budzi dokonywanie kontroli osobistej pracowni-

8 M. Wujczyk, op. cit., s. 255.

9 Wyrok Sadu Apelacyjnego z dnia 14 maja 1998 r., sygn. Il APa 18/98, Apel. Warszawa
1998, nr 4, poz. 17.

10 M. Wujczyk, op. cit., s. 256.
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kow przez tzw. stuzbe wewnetrzng ochrony, ktdrag na podstawie odrebnej
umowy wynajmuje pracodawca. Szczegotowe podstawy prawne dziatania,
celu i zadan wewnetrznych stuzb kontroli okresla ustawa z dnia 22 sierpnia
1997 r. o ochronie 0s6b i mieniai1. W piSmiennictwie prawniczym podnosi sie
jednak, iz czynnosci kontroli osobistej dokonywane przez pracownikéw tych-
ze stuzb pozostajg poza zakresem jej uprawnien. Upowaznienia i zakres
obowigzkéw pracownika ochrony zostajg najczesciej wyznaczone w tresci
umowy o prace oraz w tzw. planie ochrony, natomiast szczeg6towy zakres
dziatan okre$la tzw. regulamin wykonywania ochrony. Niemniej jednak za-
kres dopuszczalnych dziatan wewnetrznych stuzb kontroli nie moze wykra-
cza¢ poza uprawnienia ustawowe oraz zakres dopuszczalnych dziatan okre-
Slonych w tresci rozporzadzenz2.

Dokonywanie rewizji osobistych przez pracownikéw wynajetej stuzby
ochronnej jest niedozwolone, gdyz ewidentnie w takim przypadku dochodzi
do naruszenia godnosci osobistej pracownika oraz kwalifikuje sie do ztozenia
odpowiedniego wniosku do wiasciwej prokuratury. Watpliwosci budzi réw-
niez czesto stosowana praktyka udzielania przez pracodawcéw ,,upowaznien”
do przeprowadzenia kontroli osobistej pracownikdw w danym zaktadzie pra-
cy przez wewnetrzne stuzby ochrony. Stanowi ona przekroczenie uprawnien
wyznaczonych prawem, dlatego tez tego rodzaju dziatania mogg skutkowaé
odpowiedzialno$ciag karng zardwno pracownika ochrony, jak i osoby udzielaja-
cej upowaznieniai3. Poszkodowani pracownicy mogg w szczegolnych przypad-
kach domagac¢ sie od pracodawcy dopetnienia czynnosci niezbednych do usu-
niecia skutk6w naruszenia ich débr osobistych poprzez ztozenie o$wiadczenia
0 odpowiedniej tresci (np. przeproszenia w lokalnej gazecie), zado$¢uczynienia
pienieznego lub zaptaty na wskazany cel. Majg takze prawo do ztozenia skargi
do Generalnego Inspektora Ochrony Danych Osobowych oraz dochodzenia
roszczen w drodze postepowania sgdowego (na podstawie art. 23 i 24 k.c.)14.

Monitoring pracownikéw a obowigzek dbatosci
0 dobro zaktadu pracy

Pracodawcy w celu ochrony mienia zaktadu pracy przed ewentualng
kradziezg szukajg innych form jego zabezpieczenia, czesto korzystajac z no-
woczesnej techniki, zwilaszcza w zakresie elektroniki, informatyki czy sprze-
tu audio-wizualnego. Jedng z wielu nowosci technicznych wykorzystywanych

1 Dz.U. z 2005 r., nr 145, poz. 1221 z p6zn. zm.

12 P. Waz, op. cit., s. 6.

13 G. Gozdor, Przestepstwa z ustawy o ochronie 0séb i mienia, ,,Prokuratura i Prawo” 2003,
nr 2, s. 145,

14 . Guza, Kontrola pracownikéw w firmie, [online] <www.kadry.infor.pl>, dostep: 3.06.2011.


http://www.kadry.infor.pl

136 Krystyna Ziétkowska

w stosunkach pracy miedzy pracownikiem a pracodawcg jest monitoring.
W zwigzku z coraz wiekszym zainteresowaniem przez strone zatrudniajgca
oraz wykorzystaniem jego wiasciwosci pojawito sie szereg prawnych watpli-
wosci dotyczacych legalnosci zastosowania monitoringu w stosunkach pra-
cowniczych. Szczeg6lnym problemem w warunkach szeroko rozwinietej i co-
raz powszechnej stosowanej elektroniki i informatyki jest monitorowanie
pracownikéw w miejscu pracy przy uzyciu kamer oraz monitorowanie ich
rozméw telefonicznych. Pracodawca ma w tym interes polegajacy gtéwnie na
sprawdzaniu, czy pracownik wykorzystuje czas pracy w jego interesie oraz
czy nie uzywa ,,stuzbowego” telefonu i dostepu do sieci internetowej do celow
prywatnych. Monitoring moze jednak narusza¢ prywatno$¢ pracownika,
gtéwnie ten jej aspekt, ktory okresla sie jako prawo do bycia odosobnionym,
a wiec w szczeg6lnosci nieinwigilowanym15.

Przepisy polskiego prawa pracy nie okreslajg bezposredniego uregulowa-
nia prawnego problematyki monitoringu w miejscu pracy w odréznieniu do
niektorych panstw Unii Europejskiej (np. Belgii, Finlandii, Wielkiej Brytanii,
Niemiec, Francji) czy Miedzynarodowej Organizacji Pracy16. Je$li chodzi
o regulacje dopuszczalnych form monitoringu w stosunkach pracy w krajach
cztonkowskich UE, znamienne jest podkreslenie roli i znaczenia zbhiorowego
prawa pracy jako prawnej regulacji tej kwestii, a takze S$ciSle powigzanej
z regulacja prawng ochrony danych osobowych. Takim przyktadem jest Bel-
gia, Dania czy Austrial?7. Francuskie prawo pracy przewiduje propracownicze
rozwigzania kwestii monitorowania pracownikéw w miejscu wykonywania
pracy. Aby wprowadzi¢ jakikolwiek monitoring, pracodawca ma obowigzek
spetni¢ kilka warunkéw, ktérymi sa: poinformowanie przed rozpoczeciem
monitorowania Komisji ds. Technologii Informatycznych i Praw Czlowieka,
ktéra nadzoruje zagadnienia ochrony danych osobowych, ujawnienia obecno-
§ci systemu monitorujagcego pracownikom, przeprowadzanie konsultacji
z radg pracowniczg, jezeli przedsiebiorca zatrudnia wiecej niz 50 pracowni-
kéw. Uprawnienie do monitorowania nie obejmuje tresci korespondenciji,
ktora nie moze by¢ naruszona, nawet jeSli pracodawca zabroni uzywania
systemu informatycznego firmy do celéw osobistych. Dowody uzyskane z na-
ruszeniem wyzej wymienionych regut sa we Francji uznawane za niedo-
puszczalnel8.

15 T. Liszcz, Ochrona prywatnosci pracownika w relacjach z pracodawca, ,,Monitor Prawa
Pracy” 2007, nr 1, [online] <www.legalis.pl>, dostep: 14.02.2013.

16 International Labour Office, Code of Practice on Protection of Workers’ Personal Data,
Genewa 1997.

17 D. Dore-Nowak, Monitoring w miejscu pracy a prawo do prywatnosci, ,,Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne” 2004, nr 9, s. 9.

18 N.E. Muenchinger Workplace Privacy-France, “Computer Law & Security Report” 2002,
nr 6(18), s. 424 in.
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W prawie polskim Konstytucja RP z 2 kwietnia 1997 r. w art. 47 (,,kazdy
ma prawo do ochrony prawnej zycia prywatnego, rodzinnego, czci i dobrego
imienia oraz do decydowania o swoim zyciu osobistym”) wprost wskazuje na
prawo kazdego cziowieka do poszanowania sfery zycia prywatnego. Zatem
kiedy pracodawca moze dokona¢ kontroli w zakladzie oraz na podstawie
jakich przepisow prawnych? Odwotlujac sie do dziedziny prawa pracy, praco-
dawca ma prawo do kontroli najczesciej w szczeg6lnych i nietypowych przy-
padkach - na podstawie ogo6lnie okre$lonych pracowniczych obowigzkéw, jak
np. obowigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.) pod
warunkiem, ze konieczno$¢ przeprowadzenia kontroli jest zwigzana z prze-
stankami tego pracowniczego obowigzku19. Jednakze to pracodawca decyduje
0 sposobie wykonywania $wiadczonej pracy. W ramach tego uprawnienia
moze on kontrolowaé pracownika. Monitoring nie moze mie¢ charakteru to-
talnego nadzoru. Wprawdzie dopuszczalne jest weryfikowanie pracy zatrud-
nionego, ale tego rodzaju dziatanie nie moze polega¢ na zupetnej i perma-
nentnej kontroli - pracownika ma prawo do zachowania pewnego obszaru
swobody réwniez w stosunkach pracy2o.

Granice kontroli nie sg precyzyjnie okre$lone przez przepisy prawa pra-
cy, nalezy ich szukaé¢ po dwoch stronach: pracodawcy i pracownika. Po stro-
nie ochrony ddbr pracownika (ktdra ogranicza zakres dopuszczalnych kontro-
li) istotna jest ochrona dobr osobistych, takich jak godno$é, nietykalno$c
osobista, cze$¢, prywatnos¢, tajemnica korespondencji. Pracodawca za$ po-
przez swoje kompetencje kierownicze ma granice zakreslone przez tre$¢ pra-
cowniczego obowigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy, tzn. mienie pracodaw-
cy czy zachowanie w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogioby
narazi¢ pracodawce na szkode21. Realizacji prawa do prywatnosci w kwestii
monitoringu maja stuzy¢ przepisy ustawy z 29 sierpnia 1997 r. o ochro-
nie danych osobowych22, ktére sg dostosowywane do uregulowan dyrektyw
unijnych.

W polskim prawie pracy odniesienie do ochrony dobr osobistych zawiera
art. 111 k.p. Przepis ten, stanowigc jedng z podstawowych zasad gatezi prawa,
ma posta¢ obowigzku pracodawcy szanowania godnosci i innych débr osobi-
stych pracownikéw. W ramach pracowniczego obowigzku dbatosci o dobro za-
ktadu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.) mieSci sie za$ powinnos¢ poddania sie
takiej kontroli przez pracownika, jezeli wymaga tego stuszny interes praco-
dawcy, przy czym wszelkie czynnosci kontrolne nie mogg narusza¢ przepisow
dotyczacych débr osobistych. Kontrola powinna by¢ Scisle zwigzana z ochrong

19 M. Skapski, Wplyw pracowniczego obowigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy na zakres
kompetencji pracodawcy do kontrolowania pracownika, [w:] Kontrola pracownika..., s. 71-72.

20 M. Wujczyk, op. cit., s. 310.

21 lbidem, s. 72

22 Tekstjedn. Dz.U. z 2002 r.,, nr 101, poz. 926.
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dobra zaktadu pracy i przeprowadzona w uzasadnionych przypadkach. Od-
mowienie poddania sie kontroli moze mie¢ negatywne konsekwencje w sto-
sunku do pracownika, np. powstanie podejrzenia dokonania kradziezy.

M. Skapski23 wskazuje, ze pracowniczy obowigzek dbatosci o dobro za-
ktadu pracy pozwala pracodawcy na codzienny nadzor nad prawidtowoscia
realizacji zadan powierzonych pracownikom. W ten sposéb mozna wyelimino-
wacé ewentualne btedy czy nieprawidtowosci w wykonywaniu pracy na rzecz
zaktadu. Totez pracodawcy czesto korzystajg z nowosci technicznych i wpro-
wadzajg je na teren zakiadu pracy (np. monitoring). Kontrolowanie pracowni-
kow przez zastosowanie monitoringu jest dziataniem o r6znorakich skutkach.
Skutek pozytywny dla pracodawcy przejawia sie gidwnie jako wymierna
korzys¢ finansowa - niepozgdana dziatalno$¢ pracownika w czasie pracy
zmniejsza efektywnos$é pracy, a w skrajnych przypadkach moze takze przy-
nosi¢ szkode pracodawcy (np. kradzieze, korzystanie ze stuzbowego telefo-
nu w celach prywatnych, uzywanie Internetu nie w zwigzku z wykonywana
pracg). Skutek negatywny polega na mozliwosci naruszenia godnosci, pra-
wa do prywatnosci oraz tajemnicy korespondencji pracownikdw, jak tez na
poddaniu sie przez pracodawce wymaganym przez przepisy obowigzkom
zwigzanym z ochrong uzyskiwanych tg drogg informacji24. Ukryty monito-
ring, tj. prowadzony bez wiedzy oséb monitorowanych, powinien stanowic
wyjatek i moze by¢ stosowany wytacznie wtedy, gdy stuzy realizacji celu
niemozliwego do osiggniecia przy zastosowaniu innych metod25. Pracodaw-
cy coraz czesciej wykorzystujg kamery uzytkowe, ktore instalujg przede
wszystkim do celéw: bezpieczenstwa (np. na stacjach benzynowych), zapobie-
zenia kradziezom (w sklepach) czy wreszcie - co jest najbardziej kontrower-
syjne - nadzorowania pracownikow. Przy wprowadzaniu kamer powinno sie
braé¢ pod uwage kilka regut26:

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

2) o monitorowaniu nalezy uprzedzi¢ osoby, ktére mogag znalez¢ sie
w jego zasiegu, a w szczegdlnosci pracownik powinien wiedzie¢, jakie miejsca
sg monitorowane;

3) dokonane zapisy powinny by¢ przechowywane jedynie przez czas nie-
zbedny do celow monitorowania (np. stwierdzenia kradziezy) i w warunkach
zabezpieczajgcych je przed dostepem oséb niepowotanych.

23 M. Skapski, op. cit., s. 77.

24 Ibidem, s. 78.

25 D. Dorre-Nowak, Ochrona godnosci i innych débr osobistych pracownika, Warszawa
2005, s. 177.

26 A. Lech, Monitorowanie pracownika w miejscu pracy, ,Monitor Prawa Pracy” 2004,
nr 10, s. 267.
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Warto podkresli¢, ze pracodawca powinien uregulowaé zasady korzysta-
nia z monitoringu w akcie wewnatrzzaktadowym, jakim moze by¢ regulamin
pracy lub regulaminy wykorzystania zaawansowanych $rodkéw telekomuni-
kacji elektronicznej27.

Ze wzgledu na nadmierng kontrole dokonywang przez pracodawce, osoby
jej poddawane moga odczuwaé dyskomfort psychiczny w szczegdlnosci, gdy
uznajg, ze pracodawca bezzasadnie stracit do nich zaufanie. Niewtasciwa
kontrola moze prowadzi¢ do czestej absencji pracownikéw w zaktadzie pracy,
mie¢ zty wptyw na kreatywno$¢ czy wzrost fluktuacji kadry. Dzieki monito-
ringowi mozna sprawdzaé¢ efektywnos¢ pracownika, a jednocze$nie reagowac
na przypadki marnotrawienia czasu przy wykonywaniu obowigzkéw pracow-
niczych oraz niesubordynacji. Z drugiej strony kontrola monitoringowa moze
w wiekszym stopniu dyscyplinowa¢ pracownika do bardziej doktadnej i wyte-
zonej pracy, pokazujgc jego sumienno$¢ oraz pracowitosc.

Techniki poligraficzne

Wiele kontrowersji wzbudza postugiwanie sie przez pracodawcow poligra-
fem (wariografem) w celu wykrycia ktamstwa, a jednocze$nie udowodnienia
pracownikowi kradziezy majatku zaktadu pracy czy sprawdzenia lojalnosci.
Wykorzystywanie takiego narzedzia moze stanowi¢ zagrozenie naruszenia
dobr osobistych pracownika. Takie zachowania pracodawcy, ktore stanowi
wymuszenie na pracowniku poddania sie badaniu na poligrafie, w mojej
ocenie budzi wiele watpliwosci natury prawnej i bedzie sprzeczne z pracow-
niczym obowigzkiem dbatosci o dobro zaktadu pracy (art. 100 8 2 pkt 4 k.p.).

Przeprowadzona analiza badanz2s nad uzyciem wariografu w stosunkach
pracy moze spowodowac wiele krzywd os6b niestusznie posgdzonych o nie-
szczero$¢ badz dziatania nieetyczne czy nawet przestepcze. Pytania dotycza-
ce lojalnosci nalezg do tych, ktére definitywnie godza w sfere prywatna
pracownika. Coraz czesciej zatem pojawia sie krytyka i jednocze$nie postu-
lat, aby zakaza¢ badan wariograficznych w stosunku do pracownikéw,
a nawet kandydatéw29. Pracownikowi poddanemu takiemu badaniu zaktada

27 M. Gersdorf, Organizacja pracy przez pracodawce a ochrona débr osobistych pracowni-
ka, [w:] A.M. Swiatkowski (red.), Ochrona praw cztowieka w $wietle przepiséw prawa pracy
i zabezpieczenia spotecznego. Referaty i wystapienia zgtoszone na XVII Zjazd Katedr/Zaktadow
Prawa Pracy i Zabezpieczenia Spotecznego, Krakéw 7-9 maja 2009, Warszawa 2009, s. 117-118.

28 V. Kwiatkowska-Darul, J. Wéjcikiewicz, Warto$¢ diagnostyczna badania wariograficzne-
go w stosunkach pracy, [w:] Kontrola pracownika..., s. 300-302.

29 lbidem, s. 300; zob. réwniez E. Guza, Czy badania wariograficzne sg skuteczng kontrolg
prawdomoéwnosci pracownika? [w:] ibidem, s. 303 i n. Odmienne stanowisko prezentuje
P. Herbowski (Badania poligraficzne pracownika - szanse i zagrozenia, [w:] ibidem, s. 341
in.), twierdzac, ze: ,trudno dostrzec w badaniach poligraficznych jakiekolwiek zagrozenie dla
pracownikéw, ktérzy sa im poddawani, je$li ich przeprowadzenie prowadzi do zmniejszenia
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sie czujniki na poszczegdlne czesci ciata, po czym nastepnie wyczytywane sg
pytania, na ktdre nalezy odpowiada¢ w sposéb zwiezty: ,tak” lub ,,nie”. Gtow-
nym zadaniem wariografu jest badanie prawdoméwnosci poprzez zapis
zmian pulsu, ci$nienia krwi pracownika, oddychania oraz inne reakcje orga-
nizmu. Przepisy prawa pracy nie zabraniajg wprost stosowania tego urzgdze-
nia w stosunkach pracy, zatem samo badanie nie moze wynikac¢ z polecenia
stuzbowego. Jednak pojawiajg sie kontrowersyjne opinie w tym zakresie,
wskazujgce na dobroczynng funkcje wariografu w stosunkach pracyso.

Badanie za pomogg wariografu mozna przeprowadzi¢ pod warunkiem, ze
pracownicy wyrazg na nie zgode, ktéra powinna by¢ wyrazona przed bada-
niem, gdy pracownik zna jego cel i wie, na czym bedzie ono polegato. Zgoda
pracownika automatycznie uprawnia pracodawce do przeprowadzania badan,
przy czym wymagane jest stworzenie takich warunkdéw, aby nie naruszaty one
godnosci badanego pracownika. Pytania formutowane przez poligrafera nie
moga by¢ natarczywe ani dotyczy¢ sfery zycia osobistego. J. Konieczny zaleca
stosowanie testdw poligraficznych dosz1:

- badan przedzatrudnieniowych,

- badan pracownikow w okresowych kontrolach lojalnosci,

- ustalania sprawcéw zdarzen.

Zupeinie odmienny poglad w tej materii przedstawia A Drozd3s2, stwier-
dzajac, ze wykonywanie badan wariograficznych pracownikdw jest co do za-
sady bezprawne, gdyz narusza dobra osobiste badanego, w szczegdlnosci jego
wolnos$¢ i sfere zycia prywatnego, a zgoda zainteresowanego nie uchyla bez-
prawnosci testow wariograficznych ze wzgledu na ich charakter i brak
usprawiedliwionego interesu pracodawcy. Nadto pozyskiwanie informacji
0 reakcjach fizjologicznych badanego ma charakter samowolny, gdyz wyklu-
cza wptyw woli osoby badanej na wynik badan. Jest tym samym niezgodne
z podstawowym zatozeniem prawa prywatnego, zgodnie z ktdrym uczestni-
czenie w relacjach prywatnoprawnych jest uzaleznione od nieskrepowanej
woli podmiotow tego prawa. Stosowanie badan poligraficznych w stosunkach
pracy i wykorzystywanie ich w tego typu kontroli moze prowadzi¢ do naru-
szenia godnosci badanego pracownika i wywotania u niego stresuss.

naduzy¢ w miejscu pracy i pozwala na wskazanie ich faktycznych sprawcéw. [..] Metoda kon-
troli pracownikéw w postaci poddawania ich badaniom poligraficznym jest wysoce humanitarna
1za nieuzasadnione nalezy uzna¢ protesty jej przeciwnikéw, szermujacych bezpodstawnie pra-
wami cztowieka, poniewaz nie sa one naruszane w zadnym stopniu”.

30 J. Pietruszka, O dopuszczalno$ci i silnie prewencyjnym oddziatywaniu badan poligraficz-
nych w stosunkach pracy, ,,Monitor Prawa Pracy” 2006, nr 4, [online] <www.legalis.pl>, dostep:
12.06.2012; J. Konieczny, Wprowadzenie do bezpieczeristwa biznesu, Warszawa 2004, s. 62 i n.

31 J. Konieczny, op. cit., s. 63-69.

32 A. Drozd, O dopuszczalno$ci wykorzystywania wariografu w stosunkach pracy, ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2003, nr 4, s. 12-13.

33 E. Wichrowska-Janikowska, Badania wariograficzne a stosunki pracy, ,Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne” 2001, nr 5, s. 38.
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J.S. Pigtkowski twierdzi, Ze zastosowanie wariografu wobec pracownika
moze ograniczy¢ szeroko pojmowang wolno$¢ pracownika przez zastosowanie
srodkéw psychicznych w celu wywotania uczucia niepewnosci czy leku34.
Zatem warto postawi¢ pytania: Jaki jest cel oraz przydatnos$¢ wynikow bada-
nia wariograficznego w stosunkach pracy? Czy uzywajac urzadzenia wario-
graficznego pracodawca moze skutecznie sprawdzi¢ wiarygodno$é wypowie-
dzianych przez pracownika stow i uzyska¢ odpowiedz, kto dokonat kradziezy
z majatku zaktadu pracy? Czy korzystajgc z takiej mozliwosci sprawdzenia
pracownikéw, pracodawca zbuduje obustronne zaufanie niezbedne do prawi-
dtowego funkcjonowania firmy? Czy mozna zweryfikowa¢ postawe pracowni-
ka pod wzgledem wypetniania (respektowania) obowigzku dbatosci o dobro
zaktadu pracy (art. 100 8 2 pkt 4 k.p.)?

Bez watpienia przeprowadzenie testOw za pomoca urzgdzenia wariogra-
ficznego nie bedzie elementem wprowadzajgcym dobrg atmosfere w zakia-
dzie pracy, a tym samym w stosunkach pracy miedzy pracodawcg a innymi
pracownikami. Moze odnies¢ wrecz odwrotny skutek (nawet pomimo wykry-
cia w ten sposob sprawcy kradziezy) w postaci utraty pracownikow, ktérzy
mogg w my$l zasady swobody wyboru miejsca pracy poszuka¢ innego praco-
dawcy. Na potrzeby stosunku pracy takie badanie bedzie kompletnie nieprzy-
datne - poza procesem karnym, ale to juz precyzuje zupetnie inna regulacja
prawna.

Badania wariograficzne wzbudzajg kontrowersje w postaci skutecznosci
testdbw, gdyz pojawia sie graficzny zapis jedynie emocji wystepujacych
w psychice cztowieka. Pracownik, ktory zostal poddany testom na tzw. wy-
krywanie ktamstw i ustyszat pytanie o aktualng kradziez na terenie zaktadu
pracy, moze przypomnie¢ sobie np. fakt przywitaszczenia diugopisu majacy
miejsce kilka lat wcze$niej. Jego emocje podyktowane stresem oraz strachem
zwigzane z wcze$niejsza kradziezag moga by¢ mylnie zinterpretowane oraz
ujawnione w postaci graficznej dotyczacej innego, aktualnego zdarzenia. Po-
ligraf nie wykrywa kiamstwa, lecz stany podwyzszonej emocji wystepujace
w psychice cztowieka w chwili badania35.

Podsumowanie

Przy dokonywaniu kontroli nalezy pamieta¢ o aspektach prawnych doty-
czacych godnosci pracownika. W ten sposéb pracodawca dba o dobro (interes)
zaktadu pracy, za$ pracownik powinien jej sie poddaé. Problematycznym

34 J.S. Piatkowski, Ewolucja ochrony d6br osobistych, [w:] E. Letowska (red.), Tendencje
rozwoju prawa cywilnego, Wroctaw 1993, s. 29.
35 T. Hanausek, Kryminalistyka - zarys wyktadu, Krakéw 1996, s. 189.
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zagadnieniem jest natomiast weryfikacja wypetniania obowigzku dbatosci
o dobro zakladu pracy przez pracownika poprzez zastosowanie urzgdzenia
poligraficznego. Postawitabym teze, ze taka weryfikacja jest niemozliwa
z powodu swojej niemiarodajnosci oraz pierwotnego przeznaczenia poligrafu.
W mojej ocenie jest to urzadzenie, ktére nie powinno by¢ wykorzystywane do
sprawdzania relacji pracownika i pracodawcy, chociaz inni autorzyse wyraza-
ja na to zgode. O przydatnosci pracownika decyduje to, czy ma on kwalifika-
cje do wykonywania zadan, jakie pracodawca mu powierza, czy cechuje go
odpowiedzialno$¢ za to, co robi, sumiennos$¢, zaangazowanie w prace, prawi-
dtowy stosunek do przetozonych i wspotpracownikéw. Pracownik ma okreslo-
ne prawem obowigzki i z nich musi sie wywigzywac¢. Natomiast to, czy ulega
emocjom i jakim, odpowiadajgc negatywnie np. na pytanie, czy kiedykolwiek
co$ ukradt lub czy zaptacit mandat za zte zaparkowanie, nie dyskwalifikuje
cztowieka jako dobrego pracownika na danym stanowisku pracysr.

Summary

Admissibility ofpersonal control employee and the obligation
to care for the welfare ofthe employer

Key words: control, good establishment, monitoring, dignity, employee.

Control is an integral part of workplace management, human resources
and organization of work. Undoubtedly, it is the right employer who can
verify the work done by his subordinate staff to verify the achievement of its
objectives, and even motivate you to achieve even better results, work and
discipline of employees in this area. In essence, the first criterion for an
audit should be to protect the interests of (good) the employer or care about
any material possessions, and even non material. In accordance with appli-
cable law, the employer has the power to control the employee (employees).
First of all, they come with power steering employer and employer’s obliga-
tion to submit the employee (Article 22 of the Labour Code). Workers requ-
ired to care for the welfare of the employer (Article 100 § 2 point 4 of the
Labour Code) requires, in turn, the employee need to submit to such exami-
nation.

36 M. Wujczyk, op. cit., s. 299; D. Dorre-Nowak, Ochrona godnosci..., s. 191-192.
37 E. Wichrowska-Janikowska, op. cit., s. 38.



