t.5 STUDIA Z ZAKRESU PRAWA, ADMINISTRACII I ZARZADZANIA UKW 2014

Marcin Smolski

O DOPUSZCZALNOSCI PRZEPROWADZANIA
KONTROLI OSOBISTEJ PRACOWNIKOW RAZ JESZCZE

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 13.04.1972 r.! stanowi wciaz aktualne Zrodto
wskazowek istotnych dla okreslenia dopuszczalnosci 1 sposobu kontroli osobistej pra-
cownikow. Sad nakreslit w nim ramy legalnosci jej przeprowadzania i uznal, ze ,,stosowa-
ne szeroko w ramach przepisow regulaminow pracy lub ustalonych zwyczajow przeszu-
kiwanie cztonkéw zalogi w celu zapobiegania wynoszeniu mienia z zaktadéw pracy jest
zgodne z prawem 1 nie narusza dobr osobistych pracownikéw wowczas, gdy pracownicy
zostali uprzedzeni o moznosci stosowania tego rodzaju kontroli i gdy kontrola ta jest
wykonywana w porozumieniu z przedstawicielstwem zatogi w sposob niepozostajacy
W sprzecznos$ci ze swym spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem lub zasadami wspot-
zycia spolecznego”.

Omawiany wyrok wydany zostat na tle poprzedniego stanu prawnego i wspotcze-
$nie zauwazy¢ mozna pewne watpliwosci zwigzane z interpretacja pojecia ,,w porozu-
mieniu”, dotyczacego sposobu uzgadniania procedury kontroli osobistej pracownikow
z przedstawicielami zalogi. Z ww. orzeczenia Sadu Najwyzszego wywodzony jest obecnie
wniosek, ze porozumienie, o ktérym w nim mowa, ma wylacznie charakter konsultacji,
a nie wyrazenia zgody.> Poglad taki uwazam za btedny. Przenoszenie w aktualnie
obowiazujace ramy prawne konstrukcji wyptywajacych z ww. orzeczenia, bez uprzed-
niej analizy poréwnawczej stanu prawnego obowiazujacego w chwili wydania wyroku
z terazniejszymi strukturami prawnymi, jest niewlasciwe. Prowadzi¢ moze to w efek-
cie do mylnych wnioskéw i interpretacji. Dla niniejszych rozwazan istotne jest ponadto
umiejscowienie wérod poprzednio obowigzujacych wewnatrzzaktadowych aktow praw-
nych procedury kontroli osobistej pracownikoéw oraz przypisanie uprawnien do jej uchwa-
lania przystugujacych wowczas samorzadowi pracowniczemu i zwigzkom zawodowym.
Tak zdiagnozowany stan prawny pozwala na wychwycenie r6znic pomig¢dzy 6wczesnymi
a obecnymi regulacjami prawnymi oraz utatwia prawidtowe zlokalizowanie kontroli oso-
bistej pracownikoéw wsrod procedur wewnatrzzaktadowych.

' Wyrok Sadu Najwyzszego z 13 kwietnia 1972 r., PR 153/72, OSNC 1972/10/184.

M. Chakowski, P. Ciszek, Monitorowanie pracownikow, Gazeta Prawna, 03 listopada 2005,
nr 214, podobnie K. Obatka, Granice legalnosci kontroli osobistej pracownika, [w:] Kontrola
pracownika. Mozliwosci techniczne i dylematy prawne, red. Z. Goral, Warszawa 2010, s. 186-187.
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Analiza uzasadnienia ww. wyroku prowadzi do wniosku, ze Sad Najwyzszy wyraz-
nie wskazat regulamin pracy jako odpowiednie miejsce do umieszczenia regulacji dotycza-
cych przeszukania pracownikow. Zaznaczyl, ze jest to wlasciwy akt wewnatrzzaktadowy,
w ktorym ewentualnie zawarte moze by¢ rowniez upowaznienie dla kierujacego zaktadem
pracy do wydania zarzadzenia zezwalajacego na taka kontrolg. Sad Najwyzszy podkreslit,
ze ,,wykonanie kontroli wchodzi w zasigg przestrzegania porzadku i dyscypliny pracy”,
czyli jest rozumiane jako uprawnienie kierownictwa zakladu pracy, przystugujace mu
W procesie zapewnienia przestrzegania porzadku i dyscypliny pracy. Takie zdefiniowa-
nie uprawnien pracodawcy dodatkowo skutkowato tym, ze materia kontroli osobistej
pracownikdéw nie mogta by¢ wowczas uregulowana w zadnym innym akcie wewnatrz-
zaktadowym, lecz musiata znalez¢ si¢ w regulaminie pracy. W doktrynie prawa pracy
dominowatl i utrwalit si¢ poglad, wedlug ktérego uprawnienie pracodawcy do kontroli
i nadzoru nad pracownikami, w granicach przyjgtego przez nich zobowiazania do swiad-
czenia umowionego rodzaju pracy pod kierownictwem pracodawcy, jest czgscia sktado-
wa uprawnien kierowniczych pracodawcy’.

Wykonywanie czynno$ci kontroli osobistej Sad Najwyzszy wywodzit wprost z prak-
tyki istniejacej juz w zaktadach pracy, a polegajacej na poddawaniu cztonkéw zatogi kon-
troli, co stanowito wowczas element prewencji, majacy na celu zapobieganie ,,wynoszeniu
mienia spotecznego objetego dziatalnos$cia takich zaktadow pracy, w ktorych ze wzgledu
na szczegblne cechy tej dziatalno$ci mienie spoteczne wymaga szczeg6lnej ochrony”.
Sad przywotat przyktadowo ,,gotowe” rozwiazania normujace tryb dokonywania kontroli
dokonywane w ramach przestrzegania porzadku i dyscypliny pracy, wynikajace wprost
z ramowych regulamindéw pracy zakladow spotecznej stuzby zdrowia*. Jak zauwazyt
sktad orzekajacy, w innych zakladach pracy zagadnienie to podlegalo unormowaniu
w regulaminie pracy, zgodnie z wytycznymi wyptywajacymi z wydanej na podstawie
uchwaty Rady Ministrow z 16.08.1957 r. Nr 327°. W Rozdziale I §1 ust. 1 ww. uchwa-
ty zalecano wprowadzenie w przedsigbiorstwach uspolecznionych regulamindéw pracy,
okreslajacych prawa i obowiazki pracownikéw, zgodnie z wytycznymi stanowiacymi za-
tacznik do uchwaty.

W zataczniku (Wytyczne do opracowania regulaminéw pracy w uspolecznionych
przedsigbiorstwach), w punkcie I umieszczono zasade méwiaca, ze wytyczne do opraco-
wania regulaminéw pracy odnosza si¢ do wszystkich uspotecznionych przedsigbiorstw,

3 H. Lewandowski, Mozliwosci kontrolowania pracownika w ramach uprawnien kierowniczych

pracodawcy - zagadnienia ogolne, [w:] Kontrola pracownika. Mozliwosci...., s. 29 i nast.; Tenze

Autor analizuje to zagadnienie w monografii: Uprawnienia kierownicze w umownym stosunku

pracy, Warszawa 1977, s. 24-25; Poglad przeciwny prezentuje np. J. Skoczynski, [w:] Kodeks

pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2011, art. 104!, Nb. 6.

Wytyczne dotyczace ramowych regulaminéw pracy zaktadow spotecznej stuzby zdrowia; Dz. Urz.

MZiOS z 1969 r. Nr 8, poz. 26.

5 Tekst jednolity uchwaty Rady Ministréw z 16 sierpnia 1957 r. nr 327, M. P. z 1968 r., nr 3, poz. 22,
[w:] T. Jackowski, J. Kruszewska, Dyscyplina pracy. Przepisy i komentarz, Warszawa 1970, s. 23
i nast.
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bez wzgledu na liczbg zatrudnionych pracownikow, a w punkcie II zatacznika zawarto
procedureg ustalania i uzgadniania tresci regulaminu.

Doda¢ nalezy, ze w tamtym okresie doktryna prawa pracy nie negowala istoty
1 poprawnos$ci umieszczania procedury kontroli osobistej pracownika w regulaminie pra-
cy®. Wskazywano, ze jest ona elementem sktadowym czgsci obligatoryjnej regulaminu
pracy, powiazanym z obowiazkami pracownika’. Podkreslano jednocze$nie, ze praco-
dawca poprzez przepisy uchwaty nr 327 uzyskal najszerszy stopien samodzielnosci wita-
$nie w zakresie konkretyzacji obowiazkow pracownika®. Uwypuklano szeroka i swo-
bodna inicjatywe zaréwno kierownictwa zaktadu pracy, jak i samorzadu robotniczego
w decydowaniu o tresci i zakresie spraw umieszczanych w regulaminie pracy®. Swiad-
czy to o tym, ze regulamin pracy uznawano za najwlasciwsze miejsce do unormowania
m.in. zagadnienia kontroli osobistej pracownikow.

Dla dalszych rozwazan istotne w tym miejscu jest przypomnienie trybu, jaki
prowadzil wowczas do uzgodnienia regulaminu pracy. W czasie wydania omawia-
nego wyroku kompetencje do jego zawarcia przyshugiwaty zwiazkom zawodowym
oraz przedstawicielom samorzadu pracowniczego. Podzieli¢ je mozna byto na odno-
szace si¢ do wspotdecydowania lub wspotdziatania z pracodawca, z kolei niektore
uprawnienia mogly mie¢ charakter stanowczy, a inne opiniodawczy. Analiza punktu
Il zatacznika prowadzi do wniosku, ze tryb wydawania regulaminu inaczej ksztalto-
wat si¢ w przypadku istnienia rady zakladowej (zarzad zakladowej organizacji zwiaz-
kowej — dekret o zmianie dekretu z 06.02.1945 r. o utworzeniu rad zakladowych'?),
a odmiennie, gdy funkcjonowata rada robotnicza (samorzad robotniczy — ustawa
o samorzadzie robotniczym z 20.12.1958 r.!Y). W pierwszym wypadku projekt regu-
laminu opracowywat kierownik zaktadu pracy, a akceptowata go, przed przedstawie-
niem do ostatecznego zatwierdzenia przez zarzad okregowego zwiazku zawodowego,
rada zaktadowa (delegat)'?. Uksztattowanie pozycji rady zaktadowej (delegata) nadawato
jej prawo wypowiadania sig, co do wszystkich postanowien proponowanego projektu, zgta-
szania poprawek i zastrzezen, ktore musza by¢ uwzgledniane przez kierownika zaktadu'®.
Wtymtrybieradziezaktadowejprzyznawanoglosstanowczy wprocesieustalaniaregulaminu
pracy. Z kolei, w przypadku gdy w przedsigbiorstwie pracy funkcjonowata rada robotnicza,
w zaktadach tych ustalenie regulaminu pracy nalezato do wytacznej kompetencji konfe-

Na pewne o0wczesnie pojawiajace si¢ problemy, zwigzane z umiejscowieniem regulacji kontroli
pracownikow przy opuszczaniu zakladu pracy zwracatl uwage H. Lewandowski, Uprawnienia
kierownicze. .., s. 24.

Z. Salwa, Charakter prawny i zakres regulacji regulaminu pracy w PRL, Warszawa 1964, s. 107.
Tamze, s. 116.

Z. Salwa, Regulamin pracy, [w:] Podstawowe problemy prawa pracy, red. Z. Salwa, W. Szubert,
M. Swiccicki, Warszawa 1957, s. 119.

Dekret z 06 lutego 1945 r. 0 zmianie dekretu o utworzeniu rad zaktadowych (Dz. U.z 1947 r. Nr 24,
poz. 92).

Ustawa z 20 grudnia 1958 r. 0 samorzadzie robotniczym (Dz. U. z 1958 r. Nr 77, poz. 397).

Z. Salwa, Prawo pracy, Warszawa 1970, s. 64.

Tamze, s. 64.
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rencji samorzadu robotniczego' (naczelny organ samorzadu robotniczego). Ostateczny
tekst regulaminu (w obu przypadkach) byt nastepnie przedstawiany do zatwierdzenia —
pod katem widzenia zgodno$ci jego tresci z przepisami prawa — zarzadowi okrggowe-
mu wilasciwego zwiazku zawodowego'’. Charakterystyczne dla ww. rozwiazan byto to,
ze zarowno zwiazki zawodowe, jak i samorzad pracowniczy posiadaty glos stanowczy
w procesie uzgadniania regulaminu pracy, a procedura jego zatwierdzania byta dwuin-
stancyjna.

Wejscie w zycie Kodeksu pracy'® z 26.06.1974 r. zmienitlo podstawg prawna
wydawania regulaminu pracy. W oparciu o art. 104 §2 i 3 k.p. Rada Ministrow wydata
rozporzadzenie w sprawie regulamindéw pracy oraz zasad usprawiedliwiania nieobecno-
§ci w pracy i udzielania zwolnien od pracy z 20.12.1974 r.'7, ktorego §3 ust. 1 stano-
wit: ,,Regulamin pracy ustala kierownik zaktadu pracy po porozumieniu z rada zaktado-
wa”. W przedsigbiorstwach, w ktorych funkcjonowal samorzad robotniczy uprawnienie
do wydawania regulaminu pracy pozostalo w jego dyspozycji, a przepisy ustawy o sa-
morzadzie robotniczym staly si¢ lex specialis wobec ww. rozporzadzenia'®, W tamtym
okresie nowa podstawa prawna wydawania regulaminu pracy nie spowodowata zmiany
podejscia doktryny prawa pracy do zagadnienia umiejscowienia procedur kontrolnych.
Zwrbci¢ uwage nalezy, ze katalog razacych naruszen ustalonego porzadku i dyscypliny
pracy ujety w §5 rozporzadzenia powinien byt by¢ przejety przez regulaminy pracy. Obo-
wiazki wymienione w §5 ust. 1 rozporzadzenia mogly by¢, zgodnie z pogladami doktryny
konkretyzowane i rozwijane w regulaminie pracy z dostosowaniem do warunkow danego
zaktadu pracy. Rozporzadzenie wskazywato jedynie na typowe, generalnie wystepujace
elementy nalezytej organizacji pracy, ktére winny by¢ ustalone w regulaminie pracy, nie
zamykato natomiast mozliwo$ci uregulowania w nim takze i innych, waznych dla dane-
go zaktadu pracy elementoéw porzadku pracy'’. Dopuszczano uszczegdtawianie pojecia
porzadku i dyscypliny pracy, ze wskazaniem na czym ma to polega¢ oraz jakie w tym
zakresie obowiazuja reguly postepowania®®. Akcentowano, ze regulamin pracy powinien
ustala¢ tryb zatatwiania spraw porzadkowych (niewatpliwie procedura kontrolna zapew-
nia jej utrzymanie — przyp. autora) oraz wskazywac zachowanie si¢ pracownika, ktore jest

Tamze.

Tamze, s. 65.

16 Ustawa z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 95 z p6zn.
zm.)

17" Rozporzadzenie z 20 grudnia 1974r. w sprawie regulamindw pracy oraz zasad usprawiedliwiania
nieobecno$ci w pracy i udzielania zwolnien od pracy (Dz. U. z 1974 1. Nr 49, poz. 299).

18 'W. Szubert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1980, s. 75. Na pewne pojawiajace sie¢ w doktrynie
watpliwosci dotyczace oceny formy udziatu rady zaktadowej przy ustalaniu regulaminu pracy
zwracat uwage K. Kolasinski, Podstawy prawa pracy, Torun 1979, s. 61-62.

19 Z. Salwa, Prawo pracy PRL w zarysie, Warszawa 1977, s. 74-75.

J. Pacho, Stosowanie prawa pracy, [w:] J. Brol, J. Pacho, Prawo pracy w praktyce komisji

rozjemczych i odwolawczych do spraw pracy, Warszawa 1979, s. 157.
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szczegolnie razacym naruszeniem ustalonego w zaktadzie pracy porzadku i dyscypliny
pracy jak, np. spozywanie alkoholu?'.

Na tym tle charakterystyczna jest uchwata Sadu Najwyzszego z 14.12.1978 r., ma-
jaca moc zasady prawnej?, w uzasadnieniu ktorej sad stwierdzil, ze zaktad pracy mogt
stosowac wszelkie srodki dowodowe mogace by¢ zrodtem informacji o fakcie nietrzez-
wosci pracownika jak, np.: wyniki zastosowania probierza trzezwos$ci, wyniki analizy
krwi lub moczu na zawarto$¢ alkoholu czy wyniki ogledzin lekarskich. Stawienie si¢ do
pracy w stanie nietrzezwosci lub spozywanie alkoholu w czasie pracy Sad Najwyzszy
wytknat jako razace naruszenie ustalonego porzadku i dyscypliny pracy, przez co zgodnie
z §6 ust. 3 cytowanego rozporzadzenia w sprawie regulaminow pracy, pracodawca miat
obowiazek niedopuszczenia pracownikow znajdujacych si¢ w stanie nietrzezwosci do
wykonywania pracy.

Pozwala to posrednio na wyprowadzenie wniosku, ze Sad Najwyzszy dopuszczat
mozliwo$¢ dokonywania kontroli pracownikéw jako takiej, skoro akceptowano jej prze-
prowadzanie w celu okreslenia czy stawili si¢ do pracy w stanie nietrzezwosci, a przez to
zasady jej przeprowadzania mogly by¢ umieszczane w regulaminie pracy*. W doktrynie
wskazywano na konieczno$¢ lokalizowania procedur, np. dotyczacych zabezpieczenia
zaktadu przed kradzieza czy postepowania wyjasniajacego w przypadku zgtaszanych kra-
dziezy, wlasnie w regulaminie pracy®*. Podkreslano, ze regulamin pracy stanowit forme¢
realizacji uprawnien kierowniczych, stad dokonywanie kontroli przy wyjsciu z zaktadu
pracy zaliczano do uprawnien dyrektywnych kierownictwa, znajdujacych swoj wyraz
w czesdci organizacyjno-porzadkowej regulaminu pracy®. Wyrazano jednoznaczny po-
glad, ze w regulaminie moga znalez¢ si¢ normy przewidujace obowiazek poddawania si¢
przez pracownikow osobistej kontroli przed opuszczeniem zaktadu pracy®.

Reasumujac, przeprowadzona analiza upowaznia do twierdzenia, ze sformutowanie
,,W porozumieniu z przedstawicielami zatogi” uzyte w omawianym wyroku odnosito si¢ do
procesuzawieraniazuprawnionymipodmiotamiporozumieniarozumianegojakoregulamin
pracy. Zaloga zaktadu pracy poprzez samorzad pracowniczy i zwiazki zawodowe posiadata
w tym przypadku glos wiazacy, decydujacy o jego tresci. Mogto to przektadac signadecyzjg

2 . Pacho, Zrédia prawa pracy, [w:] Nowe prawo pracy, red. R. Korolec, J. Pacho, Warszawa 1975,

s. 39-40.

Uchwata Sadu Najwyzszego, w sktadzie 7 sedziow — zasada prawna z 14 grudnia 1978 r., V PZP
7/78, OSNC 1979/1-2/21.

W doktrynie prawa pracy na tle ww. uchwaly podkreslano, ze ,,stwierdzenie stanu nietrzezwosci
nalezy do kompetencji zakladu pracy”, szerzej J. Pacho, Wypelnianie obowiqzkéw przez
pracownikow a trwatosé stosunku pracy, [w:] J. Brol, J. Pacho, Prawo pracy w praktyce komisji.. .,
s. 288-289. Tym samym wigza¢ si¢ to musiato z opracowaniem procedury kontrolnej, pozwalajacej
na weryfikacje pracownika w sytuacji pozwalajacej przypuszczaé, ze stawil si¢ on w miejscu pracy
W stanie nietrzezZwosci.

W. Sanetra, Regulamin pracy, [w:] Regulaminy i inne regulacje wewngqtrzzaktadowe w wielkich
przedsiebiorstwach, red. W. Sanetra, Wroctaw 1979, s. 42.

H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze ..., s. 19-20.

T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu. Czes¢ Il. Prawo stosunku pracy, Warszawa-Krakow
1986, s. 186.
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0 umieszczeniu w nim ewentualnych przepisow regulujacych zasady kontroli osobistej
pracownikéw. Blednym jest wigc obecnie wywodzenie z wyroku Sadu Najwyzszego
z 1972 1. twierdzenia o konsultacyjnych, a nie jak to miato miejsce stanowczych kompe-
tencjach reprezentantéw zatogi w procesie uzgadniania porozumienia dotyczacego prze-
prowadzania kontroli osobistej pracownikow.

Obecnie, pod rzadami Kodeksu pracy w aktualnym brzmieniu, zgodnie z art. 1042
k.p. regulamin pracy podlega obowigzkowemu uzgodnieniu (konsultacji) jedynie ze
zwiazkami zawodowymi, jako przedstawicielami catej zatogi. W sytuacji gdy strony nie
uzgodnity regulaminu pracy w ustalonym terminie (art. 104> §2 k.p.) lub gdy w przed-
sigbiorstwie nie dziala organizacja zwigzkowa pracodawca wydaje regulamin pracy sa-
modzielnie i jest to jego wylaczne uprawnienie?’. Dla niniejszych rozwazan istotne jest,
7e ustanowienie regulaminu, pomimo kontrowersyjnego orzeczenia Sadu Najwyzszego
z 21.03.2001 r.%%, nalezy do uprawnien dyspozycyjnych pracodawcy, a kompetencje za-
ktadowych organizacji zwiazkowych w procesie stanowienia regulaminu maja charakter
opiniodawczy®, tj. nie sa wiazace dla pracodawcy. Stanowisko doktryny w kwestii sa-
modzielnego wydawania przez pracodawce regulaminu pracy jest obecnie przewazajace.
To pracodawca decyduje o ksztalcie regulaminu pracy i tym samym o potencjalnej moz-
liwosci zamieszczenia w nim zasad przeprowadzania kontroli osobistej pracownikdw.
Podkresli¢ nalezy, ze w dzisiejszym Kodeksie pracy nie istnieja przepisy pozwalajace
reprezentacji zatogi innej niz zaktadowa organizacja zwiazkowa poprzez obowiazkowe
konsultacje wplywac na tres¢ regulaminu pracy. Przeprowadzanie konsultacji z przedsta-
wicielami pracownikow przewidziane jest w wyraznie skonkretyzowanych przypadkach,
np. art. 9' k.p. (porozumienie o zwieszeniu stosowania zaktadowych przepisow prawa
pracy), art. 67°k.p. (telepraca) czy art. 237''* k.p. (konsultacje bhp).

Niewatpliwie istotna wskazoéwka ptynaca z ww. wyroku jest koniecznos¢ ure-
gulowania postgpowania dotyczacego kontroli osobistej pracownikow wsrdd regulacji
wewnatrzzaktadowych. Wspotczesnie przepisy prawa pracy, podobnie jak normy po-
przednio obowiazujace, nie wskazuja wprost aktu, w ktorym regulacja ta powinna zosta¢
umieszczona. Moim zdaniem nic nie stoi na przeszkodzie, aby byt nim regulamin pracy.

Zaproponowane rozwiazanie skutkowaloby tym, ze to pracodawca decydowalby
o0 ostatecznym ksztalcie regulaminu pracy wraz z ewentualnym ulokowaniem zasad doty-
czacych kontroli osobistej pracownikow. Proces, podczas ktorego dochodzitoby do osia-
gnigcia tak zdefiniowanego porozumienia nalezatoby rozumie¢ jako konsultacje, ktore do
swojej skuteczno$ci nie wymagaja uzyskania bezwzglednej akceptacji i zgody reprezen-
tanta strony pracownicze;j.

Na uwadze nalezy mie¢ ponadto fakt, ze wyrok Sadu Najwyzszego z 13.04.1972 1.
jest orzeczeniem kompleksowo dotykajacym jedynie zagadnienia dopuszczalnosci prze-
prowadzania przez pracodawce kontroli osobistej pracownikéw. W mojej ocenie ptynace

27 Szerzej G. Gozdziewicz, Ukiady zbiorowe pracy, regulamin wynagradzania, regulamin pracy po

nowelizacji Kodeksu Pracy, Bydgoszcz 1996, s. 215.
2 Wyrok Sadu Najwyzszego z 21 marca 2001r., T PKN 320/00, OSNP 2002, nr 24, poz. 599.
¥ M. Nalecz, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. W. Muszalski, Warszawa 2005, art. 1042, Nb 1.
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O dopuszczalnosci przeprowadzania kontroli osobistej pracownikow raz jeszcze

z analizowanego wyroku wskazdéwki powinny by¢ dzisiaj interpretowane jak najszerzej.
Pozwalaja one na wyznaczenie legalnych ram szeroko rozumianej kontroli pracownika,
anie tylko zawezania ich do kontroli osobistej. Jednoczesnie trzeba pamigtac, ze kontrola
osobista, niezaleznie od problemu niejako ,,technicznego” uregulowania wsrod procedur
wewnatrzzaktadowych, dotyka bezposrednio zagadnienia zwigzanego z ochrona god-
nosci 1 dobr osobistych pracownikéw. Stanowi to dodatkowy argument sktaniajacy do
twierdzenia, ze omawiana materia powinna znalez¢é swoje miejsce we wlasciwej ranga
regulacji wewngetrznej. Taka wydaje si¢ by¢ obecnie regulamin pracy, bedacy jednym
z najwazniejszych aktow prawa wewnatrzzaktadowego. To w nim moglyby zosta¢ jasno
uregulowane zasady, precyzujace tryb i zakres dokonywania kontroli pracownikow sensu
largo, co jednoczesnie dawatoby gwarancje zabezpieczenia i1 przestrzegania praw pra-
cowniczych.

Pamigtac¢ nalezy, ze pomimo swojej aktualnosci na ptaszczyznie szeroko rozumiane;j
kontroli pracownikow, analizowany wyrok Sadu Najwyzszego rozpatrywac trzeba ostroz-
nie, rownolegle badajac regulacje prawne obowiazujace w chwili jego wydania. Z przywo-
lanego orzeczenia nie mozna wywodzi¢ twierdzenia, w ktérym porozumienie dotyczace
kontroli osobistej pracownikow rozumiane moze by¢ jako konsultacje, anie wyrazenie zgo-
dy. Omawiany wyrok zostat wydany podczas obowiazywania odmiennego stanu prawnego,
w ktorym szeroko pojeta partycypacja i uprawnienia samorzadu pracowniczego oraz
zwiazkow zawodowych w opracowywaniu regulacji wewnatrzzaktadowych byty zdecy-
dowanie szersze niz obecnie.

Korzystanie z wczesniejszych rozwiazan i umieszczanie ich na gruncie obecnie
obowiazujacego prawa nie moze odbywac si¢ automatycznie, a powinno nastgpowaé
ostroznie i kazdorazowo poprzedzane by¢ poréwnaniem wczesniejszych i obecnych roz-
wiazan prawnych. W takiej sytuacji jak powyzsza konieczna jest roéwniez refleksja nad
historycznym rozwojem instytucji porozumienia rozumianego jako proces dochodzenia
do uzgodnienia i zatwierdzenia regulaminu pracy. W efekcie analiza taka pozwala na
prawidlowe odniesienie poprzednich rozwiazan prawnych do wspotczesnych konstrukeji
legislacyjnych. Ponadto wspotczesnie regulacji kontroli pracownikow ze wzgledu na zto-
zono$¢ problematyki nie mozna moim zdaniem dowolnie umieszczaé¢ posrdod istniejacych
regulacji wewnatrzzaktadowych. Powinny one zosta¢ uregulowane w akcie o randze sa-
moistnego zrodta zaktadowego prawa pracy, jakim jest regulamin pracy.

Streszczenie

W artykule autor poddaje analizie wyrok Sadu Najwyzszego z 13.04.1972 r., ktory réwniez
wspotczesnie stanowi zrodto wskazowek przeprowadzania kontroli osobistej pracownikow. Jako wa-
runek legalnosci jej przeprowadzania Sad Najwyzszy wskazal m.in., Ze jej wykonywanie powinno
nastgpowaé w porozumieniu z przedstawicielstwem zalogi. Autor zwraca uwage na pojawiajace si¢
wspotczesnie poglady interpretujace uzyte w ww. orzeczeniu sformutowanie ,,w porozumieniu” jako
proces wyltacznie konsultacyjny.

Autor polemizuje z takim zapatrywaniem. Zwraca uwagg na konieczno$¢ przeprowadzenia
analizy stanu prawnego, na ktorym Sad Najwyzszy opart si¢ wydajac wowczas orzeczenie. Zauwaza,
ze Sad Najwyzszy wskazat regulamin pracy jako odpowiednia procedurg wewnatrzzaktadowa, w kto-
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rej umieszczane byly regulacje dotyczace kontroli osobistej pracownikow. Podkres$la, ze inny tryb
jego uchwalania obowiazywatl w chwili wydawania ww. orzeczenia, a inny obowiazuje wspotczesnie,
co jest istotne dla zrozumienia réznic znaczeniowych pojgcia ,,w porozumieniu”. Autor analizuje stan
prawny obowiazujacy w chwili wydania omawianego wyroku, przytacza uwagi doktryny prawa pracy
z tego okresu, wyjasnia Owczesne znaczenie pojgcia ,,w porozumieniu”, wskazuje tryb zawierania
regulaminu pracy oraz podmioty w tym procesie uczestniczace.

Autor konkluduje, ze umiejscawiajac wowczas kontrole pracownikéw w regulaminie pracy
uzyte przez Sad Najwyzszy sformutowanie ,,w porozumieniu” nie mogto by¢ rozumiane w charakterze
wylacznie konsultacji, gdyz faktycznie miato charakter stanowczy, a glos wiazacy nalezat do szeroko
rozumianego przedstawicielstwa pracowniczego. Podkresla, ze wspolczesnie uzycie terminu ,,w po-
rozumieniu” rozumie¢ mozna jako konsultacje przy zatozeniu, ze procedura kontroli pracownikéw
umieszczona zostanie wtasnie w regulaminie pracy oraz w zaktadzie pracy istnieja zwiazki zawodowe,
z ktérymi uzgadniany jest regulamin (w innym przypadku regulamin pracy ma charakter jednostron-
nego aktu wewnatrzzakladowego, wydawanego przez pracodawceg).

Slowa kluczowe: kontrola osobista, tryb zawierania regulaminu pracy, procedury kontrolne, regula-
min pracy, interpretacja pojgcia, wyrok Sadu Najwyzszego, zwiazki zawodowe

The admissibility of personal checks again

Summary

The author examines the judgment of the Supreme Court of 13.04.1972 that also today is a so-
urce of guidelines concerning the rules on carrying out of the personal inspection of the employees.
As a condition of the legality of such inspections, the Supreme Court pointed out, infer alia, that their
execution should take place after consulting of a representative of the staff. The author pays attention
to emerging contemporary views on the interpretation of the term ,,in agreement” used in the discussed
judgment that is construed as a requirement to only consult the representative of employees on the
issue.

The author engages in polemics with this standpoint. He emphasizes the need to analyze the
law the Supreme Court relied on when issuing the ruling. The Supreme Court pointed at the inner work
regulations of a company as a source of appropriate procedure regulating the issues related to personal
checks of employees. He emphasizes that at the time of the issuance of the commented judgments
a different mode of the adoption of such regulations was applied, which is crucial for understanding
the differences in meaning of the concept ,,in agreement” as employed by the Court. That is why, the
author, basing on the comments of the doctrine of labor law issued in that period, analyzes the law
opperative at the time of the judgment in question and explains the meaning of the term ,,in agreement”
adopted at that time. Furthermore, he presents the mode of the adoption of the inner work regulations
of the companies and the position of the competent entities involved in that process.

The author concludes that due to placing the rules on inspection of employees in the in-house
work regulations the term ,,in agreement” used by the Supreme Court cannot be understood as the re-
quisite of a mere consultation. The interpretation to be adopted is that the quoted term, despite its literal
wording, expressed the firm and decisive nature of the view on the particular instance of the inspection
held by the workers’ representative. The author emphasizes that the contemporary usage of the term
»in agreement” can be understood as consultation assuming that the procedure checks will be placed in
the work regulations which is adopted with trade unions operating in the company in question. Other-
wise the inner work regulation would have an unilateral character, i.e. it would be one-sidedly issued
be the employer without the other party’s influencing its substance.

Key words: personal checks, the mode of the adoption of the work inner regulations, the inspection
procedures, the interpretation of the term, the judgment of the Supreme Court, trade unions
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