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We wspo6tczesnym Swiecie mozliwosci przeprowadzania kontroli w miej-
scu pracy sg bardzo szerokie. Poczawszy od przeszukania osobistego, kontroli
stanu trzezwosci czy kontroli wizerunku pracownikoéw, poprzez szeroko poje-
ty monitoring (np. pozycjonowanie GPS, monitoring audio-wideo, kontrola
poczty elektronicznej), na podstuchu i badaniach wariografem skonczywszy.
Faktyczna kontrola pracownikéw moze by¢ obostrzona z jednej strony barie-
rami technicznymi lub finansowymi pracodawcy, a z drugiej wytyczonymi
przez prawo granicami jej stosowania. Biorgc pod uwage obecny rozwoj na-
uki, zakres i szczegbtowos¢ kontroli ograniczajg tylko mozliwos$ci specjali-
stycznych urzadzen czy dostepnosci na rynku odpowiednich narzedzi, co
w najbardziej skrajnych sytuacjach moze przybra¢ charakter kontroli i inwi-
gilacji totalnej.

Pracodawca, dokonujgc wyboru metod i form kontroli, czesto w pierwszej
kolejnosci kieruje sie wtasnymi mniej lub bardziej usprawiedliwionymi inte-
resami, stosujgc przy tym subiektywne kryteria, z ktérych to zastosowania
wynika potrzeba kontroli podlegtych mu os6b. Rzadziej brana jest pod uwage
zgodno$¢ tego typu dziatan z prawem.

Dopuszczalno$é kontroli pracownikdw wynika z relacji prawnej tgczacej
strony stosunku pracy i zawiera sie w podporzadkowaniu pracownika praco-
dawcy w procesie $wiadczenia pracy na jego rzecz oraz posiadanych przez
tego drugiego uprawnieniach kierowniczych wyrazonych w art. 22 § 1 kodek-
su pracyl. Sad Najwyzszy w orzeczeniu z dnia 19 lutego 1987 r. podkreslit, ze
»pracownik w ramach art. 100 § 1 k.p. obowigzany jest podporzadkowac sie
poleceniu kierownictwa zaktadu pracy”2. Stanowisko doktryny w tej kwestii

1 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (tekst jedn. Dz.U. z 1998 r., nr 21, poz. 95
z p6zn. zm.) - dalej: k.p.
2 Wyrok SN z dnia 19 lutego 1987 r., sygn. | PR 6/87, OSNC 1988, nr 4, poz. 52.
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nie jest jednoznaczne3. Dominuje poglad, wedtug ktérego uprawnienie praco-
dawcy do kontroli i nadzoru nad pracownikami w granicach przyjetego przez
nich zobowigzania do $wiadczenia uméwionego rodzaju pracy pod kierownic-
twem pracodawcy jest czeScig sktadowg uprawnien kierowniczych pracodaw-
cy4. Z drugiej strony, zgodnie z art. 100 § 2 pkt 4 k.p., pracownik zobowigza-
ny jest ,,dba¢ o dobro zaktadu pracy, chroni¢ jego mienie oraz zachowac
w tajemnicy informacje, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na
szkode”. Stad tez prawne mozliwosci (w sensie ogélnym) kontroli pracownika
nie budzg moim zdaniem watpliwos$ci.

Obok podporzagdkowania pracownika pracodawcy oraz spoczywajacym na
nim obowiagzku dbatosci o dobro zaktadu nie sposéb poming¢ przystugujacych
zatrudnionemu elementarnych praw, takich jak: poszanowanie godnosci, pry-
watnosci i ochrony dobr osobistych. Waga i znaczenie tej problematyki dla
prawidtowych relacji w procesie Swiadczenia pracy powoduje, ze materia ta
gwarantowana jest zar6bwno przez przepisy rangi miedzynarodowej, jak i kra-
jowej, gdzie umieszczona zostata na poziomie ustawy zasadniczej oraz ustaw
zwyktych. Przyktadowo wskaza¢ tu mozna art. 17 Miedzynarodowego Paktu
Praw Obywatelskich i Politycznych ONZ5 czy art. 30, 47 i 49 Konstytucji RP6.

Prawo cywilne ochrone ddébr osobistych reguluje w art. 23 i 24 k.c.7,
gdzie ustawodawca przyktadowo wypunktowat dobra osobiste podlegajgce
ochronie, takie jak: zdrowie, wolnos$¢, cze$¢, swoboda sumienia, nazwisko lub
pseudonim, wizerunek, tajemnica korespondencji, nietykalno$¢ mieszkania,
twdrczo$¢ naukowa, artystyczna, wynalazcza i racjonalizatorska. Powyzszy
katalog nie jest zamkniety. Przyktadowo, w wyroku z dnia 9 lipca 2009 r. Sad
Najwyzszy, nawigzujagc do regulacji ochrony doébr osobistych zawartych
w kodeksie pracy, wskazat, ze ,przedstawione w art. 111 k.p. i art. 23 k.c.
wyliczenie débr osobistych ma jedynie przyktadowy charakter, bowiem prak-
tyka zycia codziennego stale wyksztalca nowe kategorie débr osobistych, co
znajduje uznanie w orzecznictwie”8. W pismiennictwie podobnie podkresla
sie, ze kodeks pracy nie reguluje tej materii w sposéb kompletny, stad tez
w oparciu o art. 300 k.p. przepisy art. 23 i 24 k.c. sg odpowiednio stosowane9.

3 Por. J. Skoczynski, [w:] L. Florek (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2011,
art. 1041, Nb. 6.

4 H. Lewandowski, Mozliwosci kontrolowania pracownika w ramach uprawnien kierowni-
czych pracodawcy - zagadnienia ogolne, [w;] Z Goéral (red.), Kontrola pracownika. Mozliwosci
techniczne i dylematy prawne, Warszawa 2010, s. 29 i nast.

5 Ratyfikowana umowa Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych ONZ
z dnia 19 grudnia 1966 r. (Dz.U. z 1977 r., nr 38, poz. 167).

6 Ustawa z dnia 2 kwietnia 1997 r. - Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. nr 78,
poz. 483 z pdzn. zm.).

7 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (Dz.U. nr 16, poz. 93 zp6zn.zm.).

8 Wyrok SN z dnia 9 lipca 2009 r., sygn. Il PK 311/08, LEX nr 533041.

9 Szerzej: D. Dorre-Nowak, Ochrona godnosci i innych débr osobistych pracownika, War-
szawa 2005, s. 37 i nast.
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Na tle wspomnianych gwarancji prawnych pojawiajg sie pewne watpli-
wosci dotyczace zakresu przeprowadzania oraz umiejscowienia przepisow
kontroli ws$réd regulacji wewnatrzzaktadowych. Powigzane jest to $cisle
z potrzebg wskazania podmiotu majgcego legitymacje do reprezentowania
interesdw pracowniczych w procesie tworzenia i wdrazania tego typu proce-
dur. Punktem wyjscia do dalszych rozwazan na temat kontroli pracownikow
staje sie w pierwszej kolejnosci umieszczenie regulacji kontrolnych wsréd
innych procedur wewnatrzzaktadowych oraz wskazanie reprezentanta pra-
cownikéw do jej uzgodnienia.

Biorgc pod uwage powyzsze zatozenia, w mojej ocenie to regulamin pracy
ze wzgledu na swojg range (bedac Zrédtem unormowania zagadnien z zakre-
su organizacji i porzadku w zaktadzie) oraz obowigzujacg procedure, pozwa-
lajaca uzgadnia¢ go z partnerami spotecznymi, jakimi sg zwigzki zawodowe
(o ile funkcjonujg), jest odpowiednim miejscem dla tak wrazliwej materii.

Regulamin pracy spos$réd innych unormowan mogacych obowigzywac na
terenie zaktadu wyrdznia sie charakterem prawnym (statuujgcym go jako
samoistne, normatywne zrédto prawa pracy - szczeg6lny akt prawa we-
wnatrzzaktadowego), zakresem regulacji szeroko okre$lajacym prawa i obo-
wigzki pracodawcy oraz pracownikow, ustawowym nakazem informacyjnym
(z regulaminem musi zapozna¢ sie kazdy przystepujacy do pracy pracownik)
oraz trybem uzgadniania jego tre$ci z zakladowg organizacja zwigzkowg
(w przypadku funkcjonowania zwigzkow zawodowych u danego pracodawcy).

Pojecie zrodet prawa jest w przedmiocie teorii prawa pojeciem wielowat-
kowym i skomplikowanym. Dla okre$lenia hierarchii zrodet prawa pracy
znaczenie majg (ujmujac to w pewnym uproszczeniu) regulacje umieszczone
w rozdziale Il ,Zrédta prawa” Konstytucji RP, jak réwniez w art. 59 ust. 2
Konstytucji i art. 9 k.p. Regulamin pracy zajmuje najnizsze miejsce w hierar-
chii zrédet prawa pracy i nie moze zawiera¢ postanowien mniej korzystnych
dla pracownika niz przepisy wyzszej rangil0. Jest on wewnatrzzaktadowym
aktem normatywnym wydawanym przez pracodawce na podstawie upowaz-
nienia wynikajgcego z art. 104 k.p., ktéry ,ustala organizacje i porzadek
W procesie pracy oraz zwigzane z tym prawa i obowigzki pracodawcy i pra-
cownika”. Umieszczenie przepisow dopuszczajgcych kontrole pracownikéw
witasnie w akcie o randze swoistego Zzrédta prawa pracy nada¢ im moze
niebagatelne znaczenie, m.in. poprzez podkres$lenie istoty materii w nim
obowigzujacej czy uwypuklenie zasad, jakich wypetnienie ma wartos¢ dla
firmy ijest warunkiem bezpiecznego dziatania itp. Ponadto wszyscy praco-
dawcy zatrudniajacy co najmniej 20 pracownikow sg zobligowani do wydania

10 Szerzej na temat zrodet zbiorowego prawa pracy, w tym miejsca m.in. regulaminu
pracy w ich systemie: M. Sewerynski, Konstytucyjne podstawy zbiorowego prawa pracy, [wi]
M. Wyrzykowski (red.), Konstytucyjne podstawy systemu prawa, Warszawa 2001, s. 81 i nast.
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regulaminu pracy, co jest dodatkowym argumentem za umieszczeniem w nim
regulacji dotyczacych kontroli. Stwarza to mozliwo$¢ umieszczenia procedury
kontroli w tych zaktadach pracy, ktére ze wzgledu na np. wielko$¢ oraz specy-
fike produkcji lub ustug powinny mie¢ to zagadnienie jasno opracowane.

Zakres spraw sktadajacych sie na tre$¢ regulaminu mozna podzieli¢ na
dwie cze$ci: normatywng (art. 1041 § 1 k.p.) i informacyjng (1041 § 2 k.p.).
Przepis art. 1041 8 1 k.p. zawiera wyliczenie katalogu spraw, ktére powinny
by¢ uregulowane w cze$ci normatywnej regulaminu. Wyliczenie to nie jest
wyczerpujace, na co wskazuje uzyty zwrot ,,w szczeg6lnosci”, ktéry oznacza,
ze w regulaminie pracy moga byé uregulowane takze inne zagadnienia, co
jest zalezne od potrzeb konkretnego pracodawcy. W cze$ci normatywnej re-
gulaminu pracy powinny znalez¢ sie m.in. zagadnienia dotyczace organizacji
pracy, warunkéw przebywania na terenie zaktadu pracy w czasie pracy i po
jej zakonczeniu. Szerokie ujecie praw i obowigzkéw pracodawcy i pracownika
sktadajgce sie na tre$¢ regulaminu pracy (art. 1041 k.p.) umozliwia ksztatto-
wanie w nim wszystkich warunkoéw pracy, ktére sktadajg sie na tre$¢ stosun-
ku pracy. Stad tez regulamin pracy jako wewnatrzzaktadowy akt normatyw -
ny ustalajgcy organizacje i porzadek w procesie pracy moze moim zdaniem
w czeSci normatywnej zawieraé réwniez okres$lenie zasad dopuszczalnosci
i sposobu przeprowadzania kontroli pracownikéw.

W przeszto$ci w piSmiennictwie wyraznie podkre$lano, ze w regulaminie
pracy moga znalez¢ sie normy przewidujagce obowigzek poddania sie przez
pracownikdw osobistej kontroli przed opuszczeniem zaktadu pracyll. Obecnie
rowniez akcentuje sie, ze mozna tam zawrze¢ zasady dokonywania profilak-
tycznego przeszukania pracownikéw opuszczajacych zaktad pracy w celu
chronienia mienia pracodawcyl?2, jak tez postanowienia dotyczace zachowa-
nia pracowniczego obowigzku trzezwosci wraz z przejawami i konsekwencja-
mi jego naruszanial3. Regulamin pracy jest ponadto szczeg6lnie dogodnym
miejscem do poinformowania pracownikow o mozliwos$ci poddania ich okre-
Slonym formom monitoringul4. W regulaminie pracy moze znalez¢ sige row-
niez dopuszczenie kontroli pracownikéw na obecno$é¢ srodkéw odurzajgcych
lub psychotropowych na zasadzie analogii do czynnosci kontrolnych polegaja-
cych na badaniu trzezwos$cils.

1 T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu. Cze$¢ Il. Prawo stosunku pracy, Warszawa
- Krakoéw 1986, s. 186.

12 J. Skoczynski, [w:] L. Florek (red.), op. cit.,, art. 1041, Nb. 6; podobnie M. Natecz, [w]
W. Muszalski (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2005, art. 1041, Nb. 1

13 A Kosut, Z problematyki naruszenia pracowniczego obowigzku trzezwosci, ,,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2001, nr 3, s. 34.

14 Z. Goral, Kontrola pracownika a zasada ochrony jego godnosci i innych débr osobistych
- zagadnienia wybrane, [w:] Z Géral (red.), op. cit., s. 51.

15 Szerzej: M. Gtadoch, Kontrola pracownika ze wzgledu na stosowanie $rodkéw odurzaja-
cych lub substancji psychotropowych, [w:] Z Goral (red.), op. cit., s. 139 i nast.
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Judykatura akceptuje mozliwo$¢ zastosowania ww. rozwigzan. Sad Naj-
wyzszy w podkreslit, ze ,,regulaminy pracy normujg tryb kontroli dokonywa-
nej w ramach przestrzegania porzadku i dyscypliny pracy”16 i wyrazit po-
glad, ze ,regulamin pracy moze zakazywaé¢ pracownikom przebywania na
terenie zaktadu pracy w stanie nietrzezwoéci takze po zakonczeniu $wiadcze-
nia pracy lub w czasie, gdy korzystajg ze zwolnien od pracy (art. 1041 8§ 1
k.p.)”17. Ponadto w cytowanym juz wyroku z dnia 19 lutego 1987 r. Sad
Najwyzszy wyraznie zaakcentowal obok podporzadkowania pracownika pole-
ceniom kierownictwa, rdwniez jego podlegto$¢ postanowieniom regulaminu
pracy: ,,Kodeks pracy, normujagc rozne rodzaje stosunkéw pracy, wszystkie te
stosunki prawne opiera m.in. na zasadzie podporzadkowania pracownika
przepisom regulaminu pracy oraz poleceniom kierownika dotyczacym pracy”.

Rozwigzania powyzsze uwazam za korzystne réwniez dla pracodawcy
z praktycznego punktu widzenia, tj. minimalizowania ryzyka przystgpienia
do pracy os6b o ograniczonej lub zaburzonej motoryce oraz ostabionych zdol-
nosciach psychofizycznych, co stanowitoby zagrozenie dla bezpieczeAstwa
pracy, a tym samym dla mienia pracodawcy oraz innych zatrudnionych pra-
cownikéw. W przeciwnym bowiem razie pracodawca pozbawiony zostatby
instrumentu sprawdzajgcego, a tym samym obarczony ryzykiem dopuszcza-
nia do pracy oséb mogacych stanowi¢ potencjalne niebezpieczenstwo. Upraw -
nienie takie jest istotne o tyle, ze pracownik ma prawo do bezpiecznych
i higienicznych warunk6w pracy, a na pracodawcy cigzy obowigzek zapewnie-
nia ich pracownikom zgodnie z art. 15 k.p., bedagcym jednocze$nie zasadg
prawa pracy, a wiec norma o szczeg6lnym charakterze dla catego systemu
prawa pracy.

Szczegblny tryb uzgadniania jest kolejng cechg charakterystyczng regu-
laminu pracy. Sad Najwyzszy w orzeczeniu z dnia 13 kwietnia 1972 r. pod-
kreslit, iz jednym z warunkéw skutecznosci dokonywania kontroli jest jej
przeprowadzanie w porozumieniu z przedstawicielami zatogi. Uzgodnienie
przedmiotowej regulacji nastepuje obecnie de iure z jedynymi uprawnionymi
przedstawicielami pracownikow, jakimi sg zwigzki zawodowe. W prawodaw -
stwie polskim ustawodawca przewidziat dominujgcg pozycje zwigzkow zawo-
dowych jako gtéwnego reprezentanta ogo6tu zatrudnionych w zaktadzie pracy.
Wyrazit to w normach konstytucyjnych art. 59 ust. 2 w zwigzku z art. 20
Konstytucji i ustawowych art. 1 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych18.
W piSmiennictwie podkresla sie, ze tylko zwigzki zawodowe, a nie zadna
inna organizacja zrzeszajgca pracownikow lub bedaca ich reprezentacjg za-

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

17 Wyrok SN z dnia 23 stycznia 2001 r., sygn. | PKN 207/00, OSNP 2002, nr 19, poz. 455.

18 Ustawa o zwigzkach zawodowych z dnia 23 maja 1991 r. (tekst jedn. Dz.U. z 2001 r.,
nr 79, poz. 854 z p6zn. zm.) - dalej: u.z.z.
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wodowa, sg uprawnione do reprezentowania i obrony praw i intereséw ludzi
pracyi8

Istotne z tego punktu widzenia jest ustalenie, czy u danego pracodawcy
funkcjonuje zaktadowa organizacja zwigzkowa, gdyz wdéwczas zgodnie z art.
1042 k.p. regulamin pracy uzgadniany jest wtasnie z nig. Nalezy podkresli¢, ze
chodzi o zaktadowg organizacje zwigzkowg spetniajacg kryteria wskazane w art.
251ust. 1 u.z.z.,, czyli zrzeszajaca co najmniej 10 cztonkéw bedgcych pracownika-
mi lub osobami zatrudnionymi na podstawie umowy o prace naktadczg.

W sytuacji, gdy u danego pracodawcy nie dziatajg zwigzki zawodowe,
a zgodnie z przepisami kodeksu pracy jest on zobligowany do wprowadzenia
regulaminu pracy, jego wydanie w Swietle dzisiejszych przepiséw bedzie
czynnoscig o charakterze jednostronnym. W obecnym stanie prawnym repre-
zentacja zatogi nie posiada mozliwosci realnego wptywania na ustalanie tre-
§ci regulaminu pracy, a o ile jest wytaniana, ma wobec pracodawcy stabg
pozycje. Moze prowadzié¢ to do powstania patologicznych sytuacji w relacjach
zatoga-pracodawca. W praktyce pracodawcy podejmujg kroki pozorujgce
konsultacje z zatoga, np. jednostronnie desygnujac przedstawicieli ogdétu za-
trudnionych. Jednoczes$nie przyjmuja, ze poprzez tego typu dziatania naste-
puje legitymizacja i akceptacja tresci przedtozonego pracownikom regulami-
nu. W ten sposob uzyskuja psychologiczny argument do ewentualnego
wywierania nacisku na pracownikéw w sytuacjach spornych. Wspomnie¢ tu
warto, ze problematyka mozliwych patologii i naduzyé w praktyce stosunkow
przemystowych zwigzanych z wytanianiem przedstawicielstwa pracownicze-
go zostata w doktrynie prawa pracy zauwazona20.

Jednakze okolicznodci, w ktérych pracodawca faktycznie wptywa na wy-
znaczanie przedstawicielstwa pracownikéw, sg czesto wynikiem m.in. bierno-
$ci, braku inicjatywy, jak réwniez niktej znajomos$ci swoich uprawnien przez
pracownikdéw oraz - co zauwazy¢ mozna szczegOlnie w duzych podmiotach
gospodarczych - anonimowosci zatogi. Ponadto do zajmowania sie czesto
trudnymi gatunkowo sprawami dotyczacymi ogdtu zatrudnionych nie zache-
ca zakres ochrony przedstawicieli pracownikéw?21. Obecnie w polskim prawo-
dawstwie jest on minimalny, nie liczac np. uprawnien cztonkéw rady pracow-

19 Z. Salwa, Uprawnienia zwigzkow zawodowych, Bydgoszcz 1998, s. 17. Podobnie:
G. Gozdziewicz, Reprezentacja praw i interesdw pracowniczych (ogolna charakterystyka), [wi]
G. Gozdziewicz (red.), Reprezentacja praw i interesow pracowniczych, Torun 2001, s. 13 i nast.

20 Por. E. Baran, K. W. Baran, Zwolnienia grupowe w systemie ustawodawstwa polskiego
na tle prawodawstwa wspdlnotowego, ,,Radca Prawny” 2004, nr 3, s. 79.

21 Szerzej: E. Podgorska-Rakiel, Rekomendacje MOP dotyczace wolnosci koalicji zwigzko-
wej i ochrony dziataczy, ,,Monitor Prawa Pracy” 2013, nr 2, s. 71 i nast. W artykule przyblizone
zostaty przestanki skargi z lipca 2011 zlozonej przez NSZZ Solidarno$¢ do Komitetu Wolnosci
Zwigzkowej Rady Administracyjnej MOP w zwigzku z naruszeniem przez Polske m.in. Konwencji
nr 135 MOP poprzez pozbawienie ochrony przed zwolnieniem niektdrych przedstawicieli maja-
cych prawo koalicji zwigzkowej i ograniczenie jej de facto i de iure tylko do cztonkéw zarzadow
zaktadowych organizacji zwigzkowych.
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nikow22 czy europejskiej rady zaktadowej23. Z drugiej strony w wielu wy-
padkach sam pracodawca nie jest zainteresowany inicjowaniem dziatan nie
nakazywanych przez przepisy prawa lub nie widzi w przedstawicielach pra-
cownikéw réwnoprawnego partnera do rozméw. Stad tez regulamin pracy
jest opracowywany i wydawany wylgcznie przez niego. W doktrynie prawa
pracy zauwazane sg ww. tendencje, co prowadzi do wnioskéw, ze w rzeczywi-
stosci to zwigzki zawodowe pozostajg obecnie jedynym powaznym partnerem
w rokowaniach z pracodawcg24, a ich brak w zakladzie pracy powoduje, ze
pracownicy pozbawieni sg ochrony, jakg gwarantuje im zbiorowe prawo pracy25.

Reasumujgc, w kodeksie pracy nie istniejg obecnie przepisy pozwalajgce
reprezentacji zatogi innej niz zakladowa organizacja zwigzkowa wplywac na
tres¢ regulaminu pracy. Konsultacje z przedstawicielami pracownikéw prze-
widziane sg wytgcznie w wyraznie skonkretyzowanych przypadkach - np.
art. 91 k.p. (porozumienie o zwieszeniu stosowania zaktadowych przepisow
prawa pracy), art. 676 k.p. (telepraca), czy art. 23711a k.p. (konsultacje bhp).

Rozpatrujagc kwestie kontroli pracownikéw i ich umiejscowienie posrod
procedur wewnagtrzzaktadowych, nalezatoby moim zdaniem dokonaé rozréz-
nienia dwdch jej aspektéw. Mianowicie rozdzieli¢ mozliwo$s¢ dokonywania
kontroli wraz ze wskazaniem jej ram od samej procedury kontrolnej sensu
stricto, czyli podejmowania bezposrednich, ,fizycznych” czynnosci kontrol-
nych wobec pracownika. Obydwie te kwestie powinny zosta¢ uregulowane
w regulaminie pracy. Odrebnym zagadnieniem jest natomiast umieszczenie
procedury kontrolnej czy to w ramach tre$ci normatywnej regulaminu pracy,
czy tez jako zatgcznika, na ktérego tworzenie strona zwiazkowa powinna
mieé¢ rowniez wplyw.

Propozycja powyzsza obejmuje umieszczenie w czesci normatywnej regu-
laminu pracy dopuszczonych sposobdw kontroli wraz z ich wyliczeniem, np.
kontrola stanu trzezwos$ci, monitoring wideo, pozycjonowanie GPS samocho-
dow stuzbowych czy przeszukanie pracownikéw. W dalszej treSci normatywnej
regulaminu lub w zatgczniku podlegatyby opracowaniu szczegdtowe zasady
dotyczace sposobu przeprowadzania kontroli, np. okre$lenie praw i obowigz-
kéw kontrolowanego oraz uprawnien kontrolujgcego, sposobu badania stanu
trzezwosci, uzycia alkomatu i narkotestu, zasad kierowania pracownika na
komisariat lub do laboratorium diagnostycznego w celu badania na obecnos¢

2 Ustawa z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu
z nimi konsultacji (Dz.U. nr 79, poz. 550 z p6zn. zm.).

23 Ustawa z dnia 5 kwietnia 2002 r. o europejskich radach zakfadowych (Dz.U. nr 62, poz.
556 z p6zn. zm.).

24 M. Gladoch, Uczestnictwo pracownikow w zarzadzaniu przedsiebiorstwem w Polsce.
Problemy teorii i praktyki na tle prawa wspélnotowego, Torun 2005, s. 74.

25 L. Florek, Zalety i wady dziatalno$ci zwiazkéw zawodowych na szczeblu zaktadowym,
[w:] Z Hajn (red.), Zwigzkowe przedstawicielstwo pracownikéw zaktadu pracy, Warszawa 2012,
s. 210.
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alkoholu we krwi26, jak réwniez odnoszgce sie do skutkéw niewpuszczenia
pracownika na teren zaktadu, podejmowania czynnos$ci na okoliczno$¢ odmo-
wy poddaniu sie przez niego badaniom, przywotywania Swiadkéw, procedury
kontroli osobistej, sposobu kontroli aktywnos$ci pracownika w sieci lub bilin-
gow telefonicznych itp.

Sugestia przejrzystego opracowania wskazanej powyzej materii wyptywa
w praktyce bezposrednio od zwigzkéw zawodowych. Wiaze sie to z zauwazal-
nym coraz wiekszym zaangazowaniem organizacji zwigzkowych w proces
wspotdziatania w ustalaniu procedur kontrolnych i domagajgcych sie stanow -
czego wptywu na ich opracowywanie. Uzasadniane jest to faktem, ze kontro-
la pracownikoéw to zagadnienie drazliwe i nigdzie wyraznie nie uregulowane,
stad tez szczegdtowe jej zaprojektowanie na poziomie zaktadu pracy wydaje
sie by¢ koniecznoscig. Podnoszony jest przy tym argument, ze to na organiza-
cjach zwigzkowych cigzy szczegdlny obowigzek obrony pracownikéw, w tym
ochrona ich godnosci.

Kolejnym niezbednym elementem przeprowadzania kontroli jest obowig-
zek poinformowania pracownika o zakresie i potencjalnej mozliwosci jej do-
konania. Uwazam to za elementarng przestanke do zgodnego z prawem
zastosowania jakichkolwiek czynnosci kontrolnych.

W doktrynie prawa pracy wskazuje sie jednoznacznie, iz np. warunkiem
przeprowadzenia legalnej kontroli osobistej jest wczes$niejsze poinformowa-
nie zatrudnionego, tak aby mégt on liczy¢ sie z ewentualnos$cig bycia podda-
nym kontroli lub miat Swiadomos$¢ tego, ze u pracodawcy stosowane sg perio-
dyczne, wyrywkowe kontrole osobiste zatrudnionych pracownikdw 27.
Podobnie w cytowanym orzeczeniu z dnia 13 kwietnia 1972 r. Sagd Najwyzszy
wskazat przestanki legalnos$ci dokonania kontroli osobistej: ,,stosowane szero-
ko w ramach przepiséw regulamindéw pracy lub ustalonych zwyczajow prze-
szukanie cztonkéw zatogi w celu zapobiegania wynoszeniu mienia zaktadéw
pracy jest zgodne z prawem z przyczyn wyzej wskazanych i nie narusza ich
ddébr osobistych (art. 23 i 24 k.c.) wowczas, gdy pracownicy zostali uprzedzeni
0 moznos$ci stosowania tego rodzaju kontroli w celu ochrony mienia spotecz-
nego i gdy kontrola ta jest wykonywana w porozumieniu z przedstawiciel-
stwem zatogi”. Pomimo ze wskazany powyzej wyrok Sgdu Najwyzszego
w swojej esencji odnosi sie do mozliwosci przeszukania pracownika, to moim
zdaniem mozna i nalezy rozpatrywaé go w szerszym konteks$cie, tj. jako
orzeczenie, w ktorym zawarte sg jasne wskazowki do przeprowadzania legal-
nej i szeroko rozumianej kontroli. Postulat informowania pracownikéw
0 mogacej mieé¢ miejsce kontroli uwazam za warunek sine qua non przepro-
wadzania kontroli w ogéle. W przeciwnym razie istniatoby ryzyko zbyt szero-

26 Por. wyrok SN z dnia 15 pazdziernika 1999 r., sygn. | PKN 309/99, OSNP 2001, nr 5,
poz. 147.
27 D. Dorre-Nowak, op. cit., s. 198-199.
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kiej i niedopuszczalnej kontroli pracownikéw, a nawet ich ukrytej inwigilacji.
Zaznaczy¢ nalezy, ze podobny punkt widzenia zaprezentowat, pomimo zawe-
zenia stanowiska do kontroli poczty elektronicznej, Minister Pracy i Polityki
Spotecznej, ktdry podkreslit, ze pracownik powinien zosta¢ uprzedzony
o mozliwosci kontroli28.

Biorgc pod uwage ww. wskazowki, umiejscowienie regulacji kontrolnych
w regulaminie pracy spetnia warunek poinformowania pracownikéw. Zaak-
centowaé¢ tu nalezy podkreslane w piSmiennictwie stanowisko, zgodnie
z ktérym regulamin pracy nie korzysta z domniemania, ze normy w nich
ustanowione sg znane pracownikom?29. Zgodnie z art. 1043 § 2 k.p., ,praco-
dawca jest obowigzany zapozna¢ pracownika z tre$cig regulaminu pracy
przed rozpoczéciem przez niego pracy”. Obowigzek zapoznania pracownika
z regulaminem pracy wynika nie tylko z wskazanych przepisow kodekso-
wych, ale uszczegdtowiony jest dodatkowo w aktach wykonawczych, tj. rozpo-
rzgdzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej w sprawie zakresu prowadze-
nia przez pracodawcéw dokumentacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem
pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pracownika30. Rozporzadze-
nie nakazuje: ,pracodawca przed dopuszczeniem pracownika do pracy uzy-
skuje jego pisemne potwierdzenie zapoznania sie z tre$cig regulaminu pracy”
(8 3). W przypadku pracodawcow nie majacych obowigzku wydawania regu-
laminu pracy, tres¢ informacji, jaka zgodnie z art. 29 § 3 k.p. zobowigzany
jest poda¢ w takich przypadkach pracodawca, mogtaby zosta¢ poszerzona
o wzmianke dotyczacg mozliwosci poddawania pracownikéw kontroli. Uregu-
lowanie przepiséw o dopuszczalnosci przeprowadzania kontroli w regulami-
nie pracy uwazam za korzystne z punktu widzenia dostepnoS$ci takiej infor-
macji dla pracownika, zwiekszajacej jego Swiadomos$é mozliwos$ci bycia
poddanym czynnos$ciom kontrolnym.

Spotykang w praktyce i wedtug mnie skuteczng metodg dotarcia do
pracownika jest umieszczania wyciggu z regulaminu pracy jako zatacznika
do umowy o prace. W Swietle § 2 ust. 1 wskazanego rozporzadzenia ,praco-
dawca sporzagdza umowe o0 prace co najmniej w dwoch jednobrzmiacych eg-
zemplarzach, z ktérych jeden dorecza sie pracownikowi, a drugi wigcza do
jego akt osobowych”. Zawarcie informacji o dopuszczalnos$ci kontroli w takim
zatgczniku moze stanowi¢ decydujgcg wartos¢ dowodowg w razie sporu lub
watpliwosci, czy informacja o przeprowadzaniu u danego pracodawcy kontro-

28 Zob. pismo Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 24 stycznia 2008 r. (DPR-1-0712-
6/JS/IMF/07) stanowigce odpowiedZ na wystgpienie Rzecznika Praw Obywatelskich z dnia 20
grudnia 2007 r. (RPO-561580-111/07/MPR).

29 T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu. Czes¢ I. Ogoblna, Warszawa - Krakéw 1986,
s. 174.

30 Rozporzagdzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 28 maja 1996 r. (Dz.U. nr 62,
poz. 286).
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li skutecznie zostata pracownikowi przekazana. Mozliwe jest réwniez zasto-
sowanie innych sposobéw powiadamiania pracownikéw o podejmowanych
przez pracodawce czynnos$ciach kontrolnych, np. poprzez umieszczanie takiej
informacji w formie obwieszczenia na tablicach ogtoszen czy rozsytanie odpo-
wiedniej wiadomos$ci w wewnetrznej sieci intranet. Nie daje to jednak gwa-
rancji, ze wszyscy pracownicy z nig sie zapoznali. W tym ostatnim wypadku
dziatania takie moga mie¢ ograniczony skutek, jako ze - szczegdlnie w du-
zych zaktadach lub fabrykach - dostepnos$¢ szeregowych pracownikéw pro-
dukcyjnych do poczty elektronicznej lub intranetu bywa ograniczona.

Podsumowujgc podkres$li¢ nalezy, ze rozwazania niniejsze nie wyczerpuja
poruszonego tematu. Mam jednak nadzieje, Zze uwagi tu poczynione moga
przyczynié¢ sie do dalszej dyskusji w przedmiocie umiejscowienia procedury
kontroli pracownikéw ws$rdd regulacji wewngtrzzaktadowych. Uwazam, ze
zlokalizowanie regulacji kontrolnych w regulaminie pracy jest korzystne za-
rowno z punktu widzenia interesu pracownika, jak i pracodawcy. Nic nie stoi
na przeszkodzie, aby regulamin pracy ze wzgledu na swojg range i charakter
stat sie aktem dodatkowo obejmujacym swoja trescig materie kontroli pra-
cownika. Umieszczenie postanowien dotyczacych kontroli w regulaminie pra-
cy pozwala ponadto na jasne okres$lenie zakresu i legalnych ram dopuszczal-
nej kontroli, opracowywanych przy udziale partneréw spotecznych.

Pamieta¢ przy tym nalezy, ze kontroli w zaktadzie pracy nie mozna
rozpatrywac¢ tylko i wylgcznie poprzez pryzmat godnosci pracownika, ale
rownolegle nalezy bra¢ pod uwage interes pracodawcy. Musi on mie¢ zapew-
niong mozliwos$¢ nie tylko kontroli biezacej, ale i prewencyjnej, gdyz to wta-
$nie jego ustawodawca obcigzyt wieloma obowigzkami, w tym np. zapewnie-
nia bezpiecznych warunkdéw pracy. Warto jednak, aby sam pracodawca byt
Swiadomy tego, ze kontrola powinna by¢ proporcjonalna do celu, ktéremu ma
stuzy¢, a w zadnym wypadku nie moze naruszaé¢ débr osobistych pracownika.
Wazne staje sie tu uczestnictwo zwigzkéw zawodowych w konstruowaniu
regulacji kontrolnych oraz w procesie ich wdrazania zarowno w konsulta-
cjach z pracodawca, jak i poprzez przeprowadzanie akcji uswiadamiajgcych
wsérod samych pracownikéw. Ponadto z uwagi na fakt, iz skala kradziezy
i oszustw w zaktadach pracy w Polsce szacowana jest obecnie na miliardy
ztotych3l, wspéidziatanie zwigzkéw z pracodawca staje sie nie tyle propagan-
dowym zabiegiem, ile koniecznoscig wspo6lnej ochrony funkcjonowania i ist-
nienia samego miejsca pracy.

Z drugiej strony udziat zwigzkéw zawodowych w opracowywaniu proce-
dur kontroli pracownikow zawartej w regulaminie pracy moze mie¢ dodatko-
wo zastosowanie prewencyjne i hamowac zbyt daleko idacg ingerencje praco-

31 Dane uzyskane z raportu pt. Anomia pracownicza w Polsce 2012. Raport: Skala oszustw
i kradziezy w firmach, [online] <www.pracodawcyrp.pl>, dostep: 30.10.2013.
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dawcy, mogaca powodowaé¢ naruszenie débr osobistych pracownika poprzez
np. wykorzystanie danych biometrycznych32 czy prezentowanie przed sgdem
potajemnie dokonanych nagran33. Nie nalezy w tym miejscu zapominaé
0 polubownej funkcji norm zbiorowego prawa pracy, polegajagcej na zachowa-
niu pokoju spotecznego w stosunkach pracy34, ktéra wraz z koniecznoscig
prowadzenia dialogu miedzy partnerami spotecznymi (pracodawcg a zwigz-
kami zawodowymi) w przypadku tak drazliwej kwestii, jakg jest kontrola
pracownikow, ma istotne znaczenie dla utrzymania dobrej atmosfery w za-
ktadzie pracy.

Niezaleznie od powyzszych rozwazan, w mojej ocenie zwiekszanie kon-
troli czy zaostrzanie kar nie jest panaceum na zlikwidowanie naduzy¢ czy
kradziezy. Dziatan kontrolnych w firmie nie nalezy traktowac jako cudowne-
go Srodka uzdrawiajgcego, automatycznie chronigcego przed malwersacjami.
Kontrola powinna zosta¢ wpisana w szersze, kompleksowe postepowanie,
aby tacznie z innymi elementami, takimi jak np. tworzenie etosu pracy,
ciggte uswiadamianie pracownikom misji i wizji firmy, budowanie poczucia
odpowiedzialno$ci za mienie przedsiebiorstwa, kreowaé pozytywny klimat
1poczucie odpowiedzialnosci za miejsce pracy. W ksztattowaniu takiej posta-
wy, charakteryzujgcej sie dbaloscig zaréwno o dobro catego zaktadu, jak
i najblizszego otoczenia miejsca pracy, pomocne by¢ powinno zwiekszanie
wséréd zatogi $wiadomosci nie tylko jej praw, ale i obowigzkéw, do czego
przyczyni¢ sie moze wspoOtpraca pracodawcy z zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi.

Summary

The control ofworkers in the light ofprovisions ofinternal company

Key words: the control procedures, the collective labor law, personal rights of the employee, the
rules of procedure, the trade unions, dialogue with the employer.

This article applies to issues of placement procedures for the control of
norms in-house employees. The author draws an attention to the multiface-
ted and complexity of the employee control, touching of law, including in
particular of the collective labor law and analyzes the problems of locus of
control staff of in-house regulations.

3 Por. wyrok NSA z dnia 1 grudnia 2009 r., sygn. | OSK 249/09, ONSAIWSA 2011, nr 2,
poz. 39.

33 Szerzej: 1. Boruta, Godnos$¢ cztowieka - kategorig prawa pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2001, nr 8, s. 6.

34 Szerzej: K. W. Baran, Polubowna funkcja prawa pracy, ,,Polityka Spoteczna” 2005, nr 1,
s. 8 i nast.
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It is noted that the admissibility of carrying out by the employer control
as such does not arouse doubts now, it is its freedom, too general guidelines
to carry out, of not informing employees about it and lack clear regulations
in the workplace can lead to a result of a violation of personal rights of the
employee.

In this article the author underlines the need clear and detailed concepts
in the workplace admissibility of control together with the procedure of the
examination and the correct placement of the in-house regulations As the
regulation ofthe right, because ofits particular nature, the author shows the
rules of procedure. It discusses its construction and mode of issue and cites
examples from case law and the views of the doctrine of labor law in favor of
placement in the expanded procedures, informing the employee about ways
and control. At the same time it draws an attention to the fact that the issue
of control of employees is an essential function laid down for the collective
labor law, namely the maintain of social peace in the employment relations.

Therefore it is necessary to take into account the participation of trade
unions (if they exist in the company) the establishment and implementation
of such procedure. The author accentuates that organizations are now factu-
al the representatives of the interests of the crew and the only real partner
for talks to the employer. It Emphasizes that their involvement may on the
one hand protect the interests of both workers (e.g. increased awareness and
sense of the responsibility) and employers (such as protecting of the compa-
ny properties), and on the other hand, through dialogue with the employer
prevent the formation of conflicts in the place of work.



