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Naduzywanie uprawnien kontrolnych
pracodawcy jako forma przemocy

w Swiecie pracy

Abuse of the employer's control rights as a form of violence

Streszczenie

Artykut dotyczy kwestii przemocy w Swiecie pracy
w ujeciu zaproponowanym przez Miedzynarodowa Or-
ganizacje Pracy w Konwencji nr 190. Przyjetym przez
Autorke celem badawczym jest analiza charakteru i gra-
nic uprawnien kontrolnych pracodawcy. Rozwazania
koncentruja sie na problematyce naduzywania upraw-
nieri kontrolnych pracodawcy jako formie przemocy,
ktérej odbiorca jest pracownik. Autorka przyjmuje zafo-
zenie, ze ratyfikacja Konwencji nr 190 MOP przyczyni-
taby sie do zwiekszenia zakresu ochrony prawnej pra-
cownika przed wszelkimi formami przemocy w $wiecie
pracy, takze takiej, ktéra wiaze sie z poddawaniem pra-
cownika kontroli.

Stowa kluczowe
przemoc, molestowanie, mobbing, kontrola pracownika,
MOP

JEL: K31

Uwagi wstepne

Problematyka uprawniefi kontrolnych pracodawcy budzi
od lat watpliwosci na gruncie zarowno nauki, jak i prakty-
ki prawa pracy. Koncentrujg si¢ one wokot granic owych
uprawnief. Zastrzezenia natury prawnej, jak i etycznej,
wywoluje zwlaszcza korzystanie przez pracodawce z ta-
kich narzedzi kontroli, ktore pozwalaja na biezace Sledze-
nie zachowania pracownika czy tez analize¢ okreSlonych
cech fizycznych lub psychofizycznych pracownika. Z cata
pewnoscia sprzyja temu rozwdj nowoczesnych technologii
i ich niemalze powszechna dostgpnos¢. Przyjete w ostat-
nim czasie regulacje prawne dotyczace systemdw monito-
rujacych w miejscu pracy (art. 222-223 k.p.) oraz kontroli
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in the world of work

Abstract

The article addresses the issue of violence in the world
of work in the light of ILO Convention No. 190. The
research objective assumed by the author is to analyze
the nature and limits of the employer's control rights.
Considerations focus on the issue of abusing the
employer's control rights as a form of violence
addressed to the employee. The author assumes that
the ratification of ILO Convention No. 190 would
contribute to increasing the scope of legal protection
of the employee against all forms of violence in the
world of work, including those involving the
subjection the employee to control.
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biometrycznej (art. 2210 § 2 k.p.) bez watpienia ogranicza-
ja swobode pracodawcy w podejmowaniu wobec pracow-
nika czynnoSci kontrolnych. Niemniej, poza zakresem
tych unormowan pozostaje tradycyjna kontrola, realizo-
wana w sposob bezpoSredni przez osoby reprezentujace
pracodawcg. Co wiecej, w przypadku tego typu kontroli
ryzyko niewta$ciwych zachowan kadry kierowniczej wyda-
je sie by¢ wicksze zwlaszcza wtedy, gdy pracodawca pozo-
stawia przetozonym duzy zakres swobody, nie formalizu-
jac zasad wykonywania kontroli wzgledem podwtadnych.
Dlatego tez niezwykle wazne jest przyjecie przez ustawo-
dawce rozwigzafi stuzagcych zapewnieniu pracownikom
wlasciwego poziomu ochrony przed wszelkimi formami

3



przemocy, takze takiej, ktora wigze z poddawaniem pra-
cownikow kontroli. Specyficzny charakter wigzi taczace;j
pracownika z pracodawca, opierajacej si¢ na kierownic-
twie pracodawcy i pracowniczym podporzadkowaniu,
moze stanowi¢ okoliczno$¢ sprzyjajaca naduzyciom w ob-
szarze korzystania przez przelozonych z kompetencji
kontrolnych pracodawcy.

W tym kontekScie istotne znaczenie ma szerokie ujgcie
przemocy w §wiecie pracy zaproponowane przez Migdzy-
narodowa Organizacje¢ Pracy w przyjetej 21 czerwea 2019.
Konwencji nr 190 dotyczacej eliminacji przemocy i mole-
stowania w $wiecie pracy (dalej: Konwencja nr 190 MOP)
i towarzyszacym tej Konwencji Zaleceniu nr 206 (Violen-
ce and Harassment Recommendation, 2019, No. 206, da-
lej: Zalecenie nr 206 MOP), a w szczeg6lnosci zobowia-
zanie prawodawcy krajowego do przyjecia prawnego za-
kazu przemocy w §wiecie pracy i ustanowienia odpowied-
nich §rodkéw ochrony prawnej dla ofiar takiej przemocy.
Ratyfikacja powyzszego dokumentu przez Polske prowa-
dzitaby, jak sadze, do zwigkszenia zakresu ochrony praw-
nej pracownika, ktéremu w obecnym stanie prawnym za-
pewnia si¢ dostep do szczegdlnych uprawnien przede
wszystkim z tytutu mobbingu i molestowania (w tym sek-
sualnego). Mimo ustanowienia w art. 111 k.p. zasady po-
szanowania godnoSci i innych dobr osobistych pracowni-
ka brakuje w moim przekonaniu adekwatnych Srodkow
ochrony prawnej pracownika przed wszelkimi formami
przemocy, takze takiej, ktéra wynika z naduzywania
uprawnient kontrolnych pracodawcy.

Zrodia i granice uprawnien
kontrolnych pracodawcy

Brak wprawdzie regulacji prawnej ustanawiajacej explici-
te prawo pracodawcy do kontroli pracownika w ujeciu ge-
neralnym, nie ma jednak watpliwosci, iz stanowi ono ele-
ment sktadowy kierownictwa pracodawcy stanowiacego
ceche konstytutywng stosunku pracy. Przez nawiazanie
stosunku pracy pracownik przyjmuje na siebie zobowigza-
nie wykonywania pracy pod kierownictwem pracodawcy
(art. 22 § 1 k.p.), a zatem takze pod jego kontrola, cho¢
warto odnotowa¢, iz kompetencje kierownicze pracodaw-
¢y nie odnoszg si¢ do osoby samego pracownika, lecz do
sfery wykonywania przez niego pracy. W rezultacie wiec
takze i kontrola winna dotyczy¢ tego obszaru.
Kierownictwo pracodawcy jest w doktrynie prawa pra-
cy ujmowane jako szczegdlna cecha stosunku pracy
(Liszcz, 2009, s. 143), czy nawet zasada prawa pracy (Szu-
bert, 1957, s. 51). Wskazuje si¢ przy tym na rozne katego-
rie uprawnien kierowniczych pracodawcy. W ujeciu tra-
dycyjnym wyrdznia si¢ trzy grupy kompetencji kierowni-
czych pracodawcy: uprawnienia reglamentacyjne, tj. pra-
wo stanowienia regulamindw i innych aktow zakladowych
okreSlajacych porzadek pracy, uprawnienia dyrektywne,
tj. prawo wydawania polecef,, oraz uprawnienia dyscypli-
narne, tj. prawo stosowania kar porzadkowych (Kubot,
1978, s. 9; Lewandowski, 1977, s. 13-14), jednakze to
kompetencje dyrektywne pracodawcy traktuje sie¢ jako
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uprawnienia kierownicze w Scistym znaczeniu (Lewan-
dowski, 1977, s. 21). Ich istota jest mozliwo$¢ ksztattowa-
nia przez pracodawce przebiegu procesu pracy poprzez
wydawane pracownikom polecenia. Jak zaznacza Z. Kubot,
art. 100 § 1 k.p. zawiera norme¢ kompetencyjng, ustana-
wiajac prawo do wydawania pracownikom polecen (Ku-
bot, 1978, s. 30). Charakter prawny instytucji polecenia
budzi pewne watpliwosci. W doktrynie prezentowane sa
w tym zakresie trzy koncepcje: teoria czynnoSci faktycz-
nych, teoria czynnosci faktycznych o znaczeniu prawnym
oraz teoria czynnoSci prawnych (Kubot, 1978, s. 41).
J. Strugata wyrdznia z kolei polecenia kierujace stanowia-
ce czynnosci faktyczne oraz polecenia zmieniajace kwali-
fikowane jako czynno$ci prawne (Strugata, 1975,
s. 177-190). Nie podzielam pogladu, w $wietle ktorego
polecenia nalezaloby kwalifikowa¢ jako czynnoSci praw-
ne, skoro stuza one jedynie konkretyzacji pracowniczego
$wiadczenia. Nalezy si¢ zgodzi¢ ze stanowiskiem J. Wrat-
nego, w Swietle ktorego polecenie nie powoduje zmiany
sytuacji pracownika w znaczeniu prawnym (Wratny, 1969,
s. 133). Konsekwentnie wypada uznat, ze pode]mowane
przez pracodawcg czynnoSci kontrolne majg charakter
czynnoSci faktycznych, nie za§ czynnosci prawnych.
Wedlug H. Lewandowskiego tre$¢ uprawnien kierow-
niczych obejmuje: prawo do przydzielania pracownikom
zadan i okre§lania sposobu ich wykonania, prawo do wy-
znaczania pracownikowi miejsca §wiadczenia pracy, pra-
wo do ustalania czasu pracy oraz prawo do ustalania po-
rzadku w zakladzie pracy (Lewandowski, 1972, s. 19-41;
idem, 2010, s. 30-31). Nalezy zatem przyja¢, iz takze kom-
petencje kontrolne pracodawcy beda mogly by¢ realizo-
wane w powyzszych obszarach dotyczacych §wiadczenia
bedacego istotg stosunku pracy, tj. pracy wykonywanej
w okreSlonym miejscu i czasie oraz w warunkach ustalo-
nych przez pracodawce. Podkresli¢ przy tym wypada, ze
kontroli pracodawcy bedzie podlegac nie tylko proces sa-
mego wykonywania pracy, ale rOwniez przestrzeganie
przez pracownika obowiazujacych go regul porzadko-
wych (m.in. zachowanie obowigzku trzezwosci czy re-
spektowanie zasad korzystania z mienia stuzbowego).
Majac na wzgledzie, iz zrodfem uprawniefi kontrol-
nych pracodawcy jest kierownictwo pracodawcy, nalezy
stwierdzi¢, ze granice owych uprawniefi wytycza tre$¢ art.
100 § 1 k.p. statuujacego zakres pracowniczego podpo-
rzadkowania. Zasi@giem kontroli moze byé zatem objeta
praca, a zasady jej przeprowadzanla nie moga byc
sprzeczne z umowa o prace i przepisami prawa. Co waz-
ne, kryterium zgodnosci z prawem podlegalo w ostatnich
latach pewnym zmianom na skutek wprowadzenia do Ko-
deksu pracy przepisow dotyczacych monitoringu wizyjnego
(art. 222 k.p.) oraz kontroli stuzbowej poczty elektronicz-
nej i innych form monitoringu (art. 223 k.p.)!, nastgpnie
regulacji dotyczacej kontroli biometrycznej pracownikow
(art. 221b § 2 k.p.)?, i wreszcie nowo przyjetych unormo-
wafi w przedmiocie kontroli pracownikdw na obecno$¢ al-
koholu oraz §rodkéw dziatajacych podobnie do alkoholu
(art. 221221 k.p.)3. Ustawodawca zdecydowal si¢ usta-
nowi¢ dwa zasadnicze wymogi, ktorych spelnienie warun-
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kuje dopuszczalno$¢ podejmowania przez pracodawce
okreSlonych czynnoSci kontrolnych wzgledem pracowni-
kow, tj. kryterium celowoSci oraz kryterium niezbgdnosci.

Pierwszy ze wskazanych wymogow stanowi najpowaz-
niejsze, w mojej ocenie, ograniczenie swobody pracodaw-
cy w realizacji kompetencji kontrolnych. Wspomniane re-
gulacje prawne dookreslaja bowiem w sposdb wyczerpu-
jacy przestanki stosowania przez pracodawce okreSlonych
form kontroli. Oznacza to w rezultacie, ze poddawanie
pracownika kontroli jest dopuszczalne wytgcznie dla osia-
gnigcia celdow wymienionych odpowiednio — w zaleznoSci
od formy kontroli — w: art. 222 k.p. (bezpieczefistwo pra-
cownikdw, ochrona mienia, kontrola produkcji lub zacho-
wanie w tajemnicy informacji, ktorych ujawnienie mogto-
by narazi¢ pracodawce na szkodg), art. 223 k.p. (organiza-
cja pracy umozliwiajgca pelne wykorzystanie czasu pracy
oraz wlaSciwe uzytkowanie powierzonych pracownikowi
narzedzi pracy), art. 2210 § 2 k.p. (zabezpieczenie dostepu
do szczegOlnie waznych informacji, ktdrych ujawnienie
moze narazi¢ pracodawce na szkodg, lub dostepu do po-
mieszczen wymagajacych szczegblnej ochrony) oraz art. 221
§ liart. 221c § 1 k.p. (ochrona zycia i zdrowia pracowni-
kow lub innych osob, lub ochrona mienia). Odnotowac
przy tym wypada, iz przepis art. 223 § 4 k.p. odsyta do od-
powiedniego stosowania regulacji dotyczacych kontroli
stuzbowej poczty elektronicznej pracownika do innych
form monitoringu, nie wyja$niajac znaczenia terminu ,,in-
ne formy monitoringu” i jednocze$nie postugujac si¢ za-
miennie pojeciami: ,,monitoring” oraz ,kontrola”. Oko-
liczno$¢ ta skfania do rozwazenia, czy zakresem powyz-
szego unormowania nie jest objeta takze kontrola reali-
zowana bezposrednio przez pracodawce lub osobe przez
niego upowazniona, bez uzycia jakichkolwiek Srodkow
technicznych. W moim przekonaniu takie stanowisko by-
toby zbyt daleko idace, zwtaszcza biorac pod uwage kon-
tekst przyjecia przez polskiego ustawodawce przepisow
art. 2221223 k.p. (Kuba, 2018, s. 1094 i n.). Zaktadajac na-
wet, ze regulacje te nie znajda zastosowania do tego typu
kontroli, nalezy stwierdzi¢, iz swoboda pracodawcy
w przedmiocie wykonywania dziafaf kontrolnych jest
znaczaco ograniczona, przynajmniej w odniesieniu do
unormowanych form kontroli pracownika.

Poza wymogiem celowosci, w kazdym z wymienionych
przepisow, ustawodawca powoluje si¢ jednocze$nie na
kryterium niezbgdnoSci. Pracodawca jest zatem zobowia-
zany dokona¢ analizy, czy planowane dziatania kontrolne
sg niezbedne dla osiggniecia wskazanego celu (celow).
W kontekscie tego warunku jest wiec zachowana pewna
elastyczno$¢ — pracodawca ma bowiem mozliwo$¢ wyka-
zania nadrzednoSci swojego uzasadnionego interesu (wy-
nikajacego rzecz jasna z okreSlonego prawem celu) wo-
bec praw i wolnosci kontrolowanego pracownika. Ozna-
cza to wprawdzie niepewno$¢ zwiazang z koniecznoscig
dokonania pewnego procesu wartosciujacego i tym sa-
mym ryzyko zakwestionowania dopuszczalnoSci wprowa-
dzenia przez pracodawce okreslonej formy kontroli, nie-
mniej walorem — z perspektywy pracodawcy — moze by¢
znacznie wigkszy zakres swobody decyzyjnej w poréwna-
niu z wymogiem celowosci, gdzie ustawodawca wskazuje
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wybrane przestanki, ktore moga uzasadnia¢ stosowanie
danej formy kontroli, wykluczajac tym samym mozliwo$¢
skutecznego powolywania si¢ przez pracodawce na inne
cele, ktore w innych uwarunkowaniach prawnych mozna
byloby uzna¢ za prawnie usprawiedliwione.

Wskazana w art. 100 § 1 k.p. kolejna granica upraw-
nien kierowniczych (a zatem takze kontrolnych) praco-
dawcy odnoszaca si¢ z kolei do zgodnosci polecen z umo-
wa o praca przesadza, w mojej ocenie, o charakterze
prawnym owych uprawnien. Skoro ograniczenie dla kie-
rownictwa pracodawcy stanowi tre$¢ wzajemnych ustalef
stron dokonanych w drodze umowy o pracg, to kierownic-
two nalezy postrzega¢ jako majace swoje Zrodlo w umo-
wie o pracg (lub innym akcie kreujacym stosunek pracy).
Zreszta wynika to z art. 22 § 1 k.p. — pracownik zobowig-
zuje si¢ przeciez do wykonywania pracy pod kierownic-
twem pracodawcy. W przypadku innych uzgodnief stron,
zaktadajacych brak kierownictwa podmiotu zatrudniaja-
cego, zatrudnienie nie powinno opierac si¢ na stosunku
pracy. W kontekscie uprawnieni kontrolnych pracodawcy
przedmiotowe ograniczenie nie wydaje si¢ mie¢ jednak
kluczowego znaczenia, zwlaszcza wobec przyjetego
w ostatnich latach kierunku zmian legislacyjnych. Wpro-
wadzanie unormowan dotyczacych kolejnych form kon-
troli pracownika pozostawia bowiem stronom ograniczo-
ny zakres swobody w przedmiocie ustalefi, jakie moglyby
zosta¢ poczynione. Wspomnie¢ przy tym wypada o podej-
mowanych w przeszioSci przez pracodawcéw probach le-
galizowania pewnych dziatan kontrolnych w oparciu
o okreslone postanowienia umowne (np. w zwiazku z pre-
wencyjnymi badaniami trzezwosci pracownikow).

Majac na uwadze powyzsze, skonstatowaé wypada, ze
fundamentalne znaczenie w ustalaniu zakresu uprawnief
kontrolnych pracodawcy majg przepisy prawa, co dotyczy
zwlaszcza unormowanych obecnie form kontroli pracow-
nika. Bez wzgledu jednak na to, o jakie czynnosci kontro-
Ine bedzie chodzi¢ (uregulowane explicite przez ustawo-
dawcg czy tez takie, ktore nie s3 objete zakresem nowych
regulacji), ich wykonywanie musi uwzglednia¢ okolicz-
no$¢, iz pracownikowi, ktéry czynnoSciom tym miatby
podlegaé, przystuguje prawo do ochrony dobr osobistych.

Zasada poszanowania dobr osobistych
pracownika a realizacja uprawnien
kontrolnych pracodawcy

Ustanowiona w art. 111 k.p. zasada poszanowania godno-
§ci i innych dobr osobistych pracownika jest w doktrynie
rozumiana w ten sposob, ze pracodawca jest zobowigzany
nie tylko powstrzymywac si¢ od zachowan stanowiacych
zagrozenie dla dobr osobistych pracownika, ale rowniez —
co szczegOlnie istotne — zapewni¢ pracownikom Srodowi-
sko pracy wolne od naruszefi w tym obszarze (Goral,
2010, s. 41-42). Wprowadzenie do Kodeksu pracy powyz-
szej reguly stalo si¢ wprawdzie przyczynkiem do dyskusji
nt. relacji zachodzacej pomiedzy art. 11! k.p. oraz art. 23
i 24 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (tekst
jedn. Dz.U. z 2022, poz. 1360 ze zm.), jednakze nie ma
watpliwosci, iz przedmiotowa powinno$¢ jest zaliczana do



podstawowych obowiazkow pracodawcy. Jak wskazuje
U. Jackowiak, okreslona w art. 11! k.p. zasada ma kluczo-
we znaczenie w kontekscie ksztattowania takich postaw
i zachowan w §rodowisku pracy, ktore beda eliminowac
instrumentalne traktowanie pracownikéw (Jackowiak,
1996, s. 35-36). W sposob szczeg6lny dotyczy to procesu
kontroli pracownika, ktory moze by¢ przez pracownikow
postrzegany jako dotkliwy, a niekiedy wrecz wymierzony
w ich dobra osobiste (Gtadoch, 2006, s. 20 i n.). Stad tez
pracodawca, planujac wdrozenie okreSlonych form kon-
troli, powinien uwzglednic ryzyko naruszenia dobr osobi-
stych osob kontrolowanych i przyja¢ odpowiednie $rodki,
ktore to ryzyko ogranicza.

Zauwazy¢ wypada, ze ustawodawca dostrzega zagroze-
nia dla dobr osobistych kontrolowanego pracownika, da-
jac temu wyraz expressis verbis w treSci przyjmowanych
kolejno regulacji prawnych. W art. 6714 § 3 k.p. (uchylo-
nym na mocy art. 1 pkt 2 lit. a ustawy z 1 grudnia 2022 r.
o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektdorych innych
ustaw) wskazywano na konieczno$¢ poszanowania pry-
watnoSci telepracownika $wiadczacego prace w domu
w zwigzku z przeprowadzaniem kontroli w tak szczeg6l-
nym miejscu pracy. Konsekwentnie, zwraca si¢ na to uwa-
ge takze obecnie w przypadku kontroli w miejscu wykony-
wania pracy zdalnej — w mysl obowigzujacego od 7 kwiet-
nia 2023 r. art. 6728 § 2 zd. 2 k.p. realizacja czynnosci kon-
trolnych nie moze narusza¢ prywatnosci pracownika (i in-
nych osdb). Nalezy przypuszczaé, ze wlasnie ze wzgledu
na zagrozenia dla dobr osobistych pracownika ustawo-
dawca wprowadzil zakaz stosowania monitoringu wizyj-
nego w pomieszczeniach sanitarnych, szatniach, stotow-
kach i palarniach, cho¢ w art. 222 § 2 k.p. dopuszcza si¢
jednocze$nie mozliwo$¢ objecia monitoringiem powyz-
szych przestrzeni przy zachowaniu pewnych warunkéw,
m.in. zagwarantowaniu ochrony godnoSci i innych dobr
osobistych pracownika. W art. 223 § 2 k.p. zastrzega si¢
z kolei, ze kontrola poczty elektronicznej nie moze naru-
sza¢ tajemnicy korespondencji oraz innych dobr osobi-
stych pracownika. Regula ta ma takze zastosowanie do
innych form monitoringu (art. 223 § 2w zwigzku z § 4 k.p.).
Zostata ona ponadto uwzgledniona w art. 221c § 2 k.p.
w odniesieniu do kontroli trzezwo$ci pracownikdw,
a w rezultacie rowniez do kontroli pracownikow na obec-
no$¢ srodkow dziatajacych podobnie do alkoholu (art. 221¢
§ 2 w zwiazku z art. 221¢ § 2 k.p.).

Pracodawca powinien zatem ustali¢ taki sposob prze-
prowadzania danej formy kontroli oraz jej zakres, aby
ograniczy¢ ryzyko naruszenia dobr osobistych pracowni-
ka. Taka jest tez istota wspomnianego wczesniej kryte-
rium niezbednosci — pracodawca musi wykaza¢ niezbed-
no$¢ danej formy kontroli dla osiagniecia okreSlonego ce-
lu wiasnie z uwagi na zagrozenia dla praw i wolnosci
0s0b, ktore kontroli maja by¢ poddawane. Pozytywnie na-
lezy w zwiazku z tym oceni¢ nalozenie na pracodawce
obowigzku ustalenia — na poziomie aktow tzw. prawa za-
ktadowego - zasad wykonywania nastepujacych form
kontroli: monitoringu wizyjnego (art. 222 § 6 k.p.) oraz
kontroli stuzbowej poczty elektronicznej (art. 222 § 6 w zwiaz-
ku z art. 223 § 2 k.p.) 1 innych form monitoringu (art. 222
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§ 6 w zwigzku z art. 223 § 21 4 k.p.), jak réwniez kontroli
pracownikow na obecno$¢ alkoholu (art. 22! § 10 k.p.)
i §rodkow dziatajacych podobnie do alkoholu (art. 221¢ § 10
w zwiazku z art. 221¢ § 2 k.p.), czy wreszcie kontroli
w miejscu wykonywania pracy zdalnej (art. 6720 § 6 pkt 5-7
k.p.)%. Formalizacja regut dokonywania czynnosci kontro-
Inych pozwoli bowiem ograniczy¢ ryzyko niewtasciwych
zachowan os0b kontrolujacych oraz arbitralno$¢ w dobo-
rze metod i §rodkdw kontroli. Sadze, ze im wigkszg swo-
bode w tym obszarze pracodawca pozostawi kadrze kie-
rowniczej, tym wigksze ryzyko wystgpienia nieetycznych
zachowan wzgledem osdb kontrolowanych.

Z cala pewnoscig okolicznoScia majacg istotny wplyw
na zagwarantowanie pracownikom wiaSciwego poziomu
ochrony ich dobr osobistych jest transparentnos¢ procesu
kontroli pracownika. W tym kontekscie zasadnicza role
nalezy przypisa¢ obowiazkowi pracodawcy w przedmiocie
informowania pracownikoéw o planowanym wprowadze-
niu danej formy kontroli. Zanim przyjeto regulacje doty-
czace systemOw monitorujacych w miejscu pracy, obowia-
zek ten wyprowadzano przede wszystkim z przepisow
o ochronie danych osobowych. Aktualnie powinno$¢ ta
ujeta jest w art. 222 § 7-9 k.p. oraz art. 221¢ § 11-12 k.p.,
cho¢ zaznaczy¢ trzeba, ze przepisy te znajduja zastosowa-
nie tylko do unormowanych form kontroli pracownika.
Kluczowe z punktu widzenia zapewnienia nalezytego po-
ziomu ochrony dobr osobistych pracownika jest nie tylko
ustanowienie explicite wspomnianego obowiazku, ale
réwniez okreSlenie jego zakresu. Uzyskanie szczegoto-
wych informacji nt. sposobu funkcjonowania danego sys-
temu kontroli umozliwi pracownikowi podejmowanie
Swiadomych decyzji odnoSnie do okreslonych zachowan
w miejscu pracy, a w rezultacie skuteczng ochrong swojej
sfery osobistej. Przykladowo, bedac poinformowany o za-
kresie monitoringu aktywnosci pracownikow w Interne-
cie, pracownik zdecyduje, czy mimo tej okolicznosci
otworzy¢ prywatna poczte elektroniczng lub skorzystaé
z Internetu w inny sposob niezwiazany ze §wiadczona pra-
ca, czy tez powstrzymac si¢ od zachowaf, ktorych nastep-
stwem moze by¢ dostarczenie pracodawcy okreslonej
wiedzy na swdj temat. Aby moc chronic swoja prywatno$é
czy inne dobra osobiste, pracownik musi zatem znac i ro-
zumie¢ reguly funkcjonowania danej formy kontroli, co
pozwoli mu oceni¢ konsekwencje swoich potencjalnych
zachowan. Jest to istotne zwtaszcza w przypadku kontro-
li poSredniej, realizowanej przy uzyciu Srodkow elektro-
nicznych - pracownik moze bowiem nie zorientowac sie,
ze zostal objety monitoringiem.

Poddawanie pracownika kontroli ukrytej bez watpie-
nia prowadzi do naruszenia dobr osobistych pracownika,
ale tez jako zachowanie nieetyczne i nieakceptowalne
wpisuje si¢ W pojecie przemocy zaproponowane przez
Miedzynarodowa Organizacje Pracy.

Przemoc w Swiecie pracy
a kontrola pracownika

Zakres przyjetej w art. 1 ust. 1 lit. a Konwencji nr 190
MOP definicji przemocy w §wiecie pracy jest bardzo ob-
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szerny, tak pod wzgledem przedmiotowym, jak i podmio-
towym (Gajda, 2022, s. 70 i n.). Majac na wzgledzie temat
n1n1e]szego opracowanla nalezy podkresli¢ zwlaszcza
szerokie ujecie zjawiska przemocy i molestowania w Swie-
cie pracy jako nieakceptowalnych zachowan i praktyk lub
nawet ich grozb, ktorych celem, skutkiem lub prawdopo-
dobnym skutkiem jest szkoda. Jak wynika z art. 1 ust. 1 lit. a
Konwencji nr 190 MOP, moga to by¢ zachowania zarow-
no powtarzajace si¢, jak i jednorazowe, za$§ szkoda moze
mie¢ wymiar fizyczny, psychiczny, seksualny lub ekono-
miczny. Migdzynarodowa Organizacja Pracy odrebnie
definiuje pojecie przemocy i molestowania ze wzgledu
na ple¢ jako przemoc i molestowanie wymierzone
w osoby z powodu ich pici biologicznej lub pici spo-
teczno-kulturowej, badZ niewspOimiernie wplywajace
na osoby danej pici (biologicznej lub spoteczno-kultur-
owej), w tym molestowanie seksualne (art. 1 ust. 1lit. b
Konwencji nr 190 MOP).

Bezsprzecznie zakres przyjetego przez Miedzynarodo-
wa Organizacj¢ Pracy pojecia przemocy jest znacznie ob-
szerniejszy w porownaniu z definiowanymi w polskim sys-
temie prawnym terminami: mobbingu, molestowania czy
molestowania seksualnego. Jest to istotne o tyle, ze wiele
nieetycznych zachowan zachodzacych w §rodowisku pra-
cy nie spetnia wszystkich przestanek mobbingu, a w rezul-
tacie nie moze by¢ uznanych za mobbing w rozumieniu
art. 943 § 2 k.p., ktory to przepis byl zreszta niejednokrot-
nie poddawany krytyce w polskiej nauce prawa pracy. Za-
chowania takie moga jednocze$nie nie wykazywac cech
molestowania (art. 183 § 5 pkt 2 k.p.) ani molestowania
seksualnego (art. 18% § 6 k.p.), w przypadku ktdrych god-
no$¢ pracownika jest naruszona lub zagrozona w kontek-
Scie okreSlonych cech pracownika. W konsekwencji pra-
cownikowi b@dqcemu adresatem takich zachowafi nie
przystuguja uprawnlenla zart. 943 § 3-4 k.p. ani art. 183
k.p. Przyjmuje si¢ wprawdzie na grun01e art. 11! k.p., ze
pracodawca jest zobowigzany zapewni¢ pracownikom
Srodowisko pracy wolne od wszelkich naruszen, ktore
moglyby uderzaé¢ w godno$¢ lub inne dobra osobiste pra-
cownika, niemniej nie ustanawia si¢ w Kodeksie pracy
szczegdlnych, jak w przypadku mobbingu czy molestowa-
nia, $rodkdw ochrony prawnej. Siggniecie do przepisow
Kodeksu cywilnego dotyczacych ochrony dobr osobistych
jest wprawdzie dopuszczalne, co znajduje potwierdzenie
w orzecznictwie Sadu Najwyzszego (wyrok z 7 kwietnia
2020 r., IT PK 291/09, OSNP 19-20/2011, poz. 246), jed-
nakze sadze, ze przyjecie w Kodeksie pracy szczegolnych
uprawnien dla pracownika bedacego ofiarg kazdej formy
przemocy (nie tylko mobbingu czy molestowania) wply-
netoby na wigksza skuteczno$¢ tej ochrony. W mojej oce-
nie nie ma uzasadnienia dla wystgpujacego w polskim
prawie pracy rdznicowania poziomu ochrony prawnej
pracownika w zaleznoSci od tego, z jakg forma naruszenia
godnodci pracownika mamy do czynienia. Godno$¢ czto-
wieka jest przeciez wartoscig o charakterze fundamental-
nym. Okoliczno$¢, iz polski ustawodawca ustanawia
szczegllne uprawnienia wytacznie dla pracownika beda-
cego ofiarag mobbingu lub molestowania (w tym seksual-
nego), moze ponadto sprzyjaé prowadzeniu wewnetrz-

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186

nych postepowan wyjasniajacych w kierunku kwalifikacji
okreSlonych zachowafi jako mobbing lub molestowanie
albo braku takiej kwalifikacji, z pominigciem kontekstu
innych form naruszenia godnosci pracownika, jakie mo-
gly mie¢ miejsce. Tymczasem, jak wskazuje si¢ w pream-
bule Konwencji nr 190 MOP, istotne znaczenie w proce-
sie zapobiegania przemocy i molestowaniu w §wiecie pra-
cy ma kultura pracy oparta na wzajemnym szacunku
i godnosci istoty ludzkiej. Mimo stosowania w tresci po-
wyzszego dokumentu terminu ,,molestowanie”, co w mo-
jej ocenie nie jest odpowiednim rozwigzaniem, podkre§li¢
trzeba, ze definicja przemocy i molestowania w $wiecie
pracy obejmuje kazde nieakceptowalne zachowanie czy
praktyke, ktorych celem lub chocby prawdopodobnym
skutkiem jest szkoda. Formg tak rozumianej przemocy
moze by¢ naduzywanie uprawniefi kontrolnych praco-
dawcy.

Bez wzgledu na to, czy kontrola pracownika odbywa
si¢ w sposob tradycyjny, czy tez wprowadza si¢ system
monitorujacy, ktorym zosta]e objety pracownik, mozliwe
sa naduzycia przejawiajace si¢ korzystaniem przez prze-
tozonego (lub bezposrednio pracodawce) z okre§lonych
narzedzi kontroli dla celéw, ktorych nie sg prawnie uspra-
wiedliwione, a ktore moga wynikac, przyktadowo, z prze-
konania kontrolujacego o koniecznoSci nieustannego
sprawdzania pracownika w zwigzku z brakiem zaufania
do niego. Jak wskazat Sad Najwyzszy w wyroku z 10 maja
2018 r.: ,,Pracowniczego podporzadkowania nie mozna
wiec utozsamiaé z permanentnym nadzorem (obserwa-
cja) przetozonego nad sposobem czy tez wiasciwym tem-
pem wykonywanych czynnoSci, wystarczy bowiem wskaza-
nie zadania i zakreSlenie terminu jego wykonania, a na-
stepnie kontrola jakoSci i terminowosci wykonanej pra-
cy.”(I PK 60/17, LEX nr 2486218). Taka kontrola moze
przybiera¢ posta¢ inwigilacji i bez watpienia stanowi¢ za-
chowanie nieakceptowalne, ktorego celem lub skutkiem
moze by¢ szkoda, np. w sferze zdrowia psychicznego pra-
cownika poddawanego takiej kontroli. Jest to szczegdlnie
wazne w kontekscie nieunormowanych form kontroli pra-
cownika (m.in. kontroli polegajacej na obserwacji pracy
podwtadnego), bowiem brak w tym wypadku wskazan
ustawodawcy w przedmiocie dopuszczalnych przestanek
kontroli, co w efekcie oznacza wicksze ryzyko podejmo-
wania wobec pracownika czynnoSci kontrolnych z przy-
czyn nieakceptowalnych pod wzgledem etycznym.

Zakladajac z kolei nawet, Ze realizacja uprawnien kon-
trolnych pracodawcy odbywaé sie bedzie z przyczyn
obiektywnie uzasadnionych (wynikajacych z przepisow
prawnych w przypadku uregulowanych form kontroli pra-
cownika), zakres wykonywanych czynnosci kontrolnych
oraz sposdb ich przeprowadzania moze budzi¢ watpliwosci.
Przykladem moze by¢ poddawanie pracownikéw bada-
niom trzezwoS$ci w obecnosci osdb trzecich, np. klientdw
czy pasazerdw, co moze wywotac u pracownika poczucie
skrepowania (Wichrowska-Janikowska, 2001, s. 15). Taka
praktyke wykonywania kontroli trzeZwosci pracownikow
nalezatoby kwalifikowa¢ jako naduzywanie uprawnief
kontrolnych pracodawcy. Nie moga by¢ bowiem akcepto-
wane dziatania prowadzace do ponizenia pracownika czy



naruszenia innych jego dobr osobistych, w okoliczno-
Sciach, w ktorych cel polegajacy na weryfikacji stanu
trzezwosci pracownika zostatby osiagniety bez konieczno-
$ci udostgpniania tak szczegdlnych informacji osobom
postronnym. Owszem, rezultatem bedzie ograniczenie
prawa pracownika do prywatnoSci (pracodawca lub osoba
przez niego upowazniona pozyska informacje nt. ewentu-
alnej zawartosci alkoholu w organizmie pracownika), jed-
nakze owo ograniczenie musi pozostawa¢ w odpowied-
niej proporcji do rangi interesu, ktoremu ma stuzy¢. Tak
tez wynika z orzecznictwa Trybunatu Konstytucyjnego
(wyrok z 24 czerwca 1997 r., K. 21/96, OTK ZU 2/1997,
poz. 23) w kontekscie dopuszczalnosci ograniczania praw
i wolnoSci cztowieka. Na kwesti¢ t¢ zwracata uwage takze
Miedzynarodowa Organizacja Pracy w wytycznych skie-
rowanych do pracodawcéw, podnoszac konieczno$¢ ogra-
niczenia ingerencji w prywatno$¢ pracownika w zwiazku
z dokonywana kontrola do niezbednego minimum (Pro-
tection of workers' personal data. An ILO code of practice,
1997, p. 6.14).

Naduzywanie uprawniefi kontrolnych pracodawcy ma
miejsce takze wowczas, gdy pracownik jest poddawany
kontroli ukrytej. Jak wskazywano wcze$niej, transparent-
no$¢ procesu kontroli pracownika umozliwia pracowni-
kowi zabezpieczenie swojej sfery osobistej. Konsekwen-
cja wykonywania czynnosci kontrolnych bez wiedzy pra-
cownika moze by¢ zatem szkoda, o ktorej mowa w art. 1
ust. 1 lit. a Konwencji nr 190 MOP. Powzigcie przez pra-
cownika post factum informacji o tym, ze przefozony sto-
sowal wobec niego okreslone czynno$ci kontrolne, moze
wywolac u niego cierpienia psychiczne. Pracownik moze
odczuwa¢ dyskomfort wynikajacy zwlaszcza z tego, ze
udostepnil przetozonemu okre§lona wiedze na swoj te-
mat, nie majgc $wiadomosci, iz takie konsekwencje wiaza
si¢ z uzytkowaniem powierzonego mu mienia, np. kom-
putera czy samochodu stuzbowego. Przyktadowo, dzieki
zainstalowanym na komputerze pracownika tzw. keylog-
gerom umozliwiajacym przechwytywanie znakow z kla-
wiatury, przelozony poznat tre$¢ prywatnych wiadomosci
pracownika lub nawet hasta dostgpowe do prywatnych
$rodkoéw komunikacji (np. prywatnej poczty elektronicz-
nej pracownika). Nastgpstwem takich dziatan bedzie
w szczegllnosci naruszenie tajemnicy komunikacji. Nie
mam watpliwosci, ze takie praktyki nalezy uznac za nie-
akceptowalne nie tylko dlatego, Ze sg one nieetyczne, ale
takze z uwagi na ich czesto niemata szkodliwo$¢ w roz-
nych wymiarach dotyczacych osoby pracownika. W rezul-
tacie beda si¢ one miesci¢ w zakresie przedmiotowym po-
jecia przemocy w Swiecie pracy.

Podsumowujac, nadmieni¢ wypada, ze w sposobach
organizacji pracy Migdzynarodowa Organizacja Pracy
upatruje czynniki ryzyka zwigzanego z narazeniem pra-
cownika na przemoc i molestowanie oraz zobowigzuje do
identyfikacji tego typu zagrozen i podjecia odpowiednich
srodkow zaradczych (art. 8 lit. b Konwencji nr 190 MOP).
Bezsprzeczne dotyczy to kontroli pracownika jako proce-
su, ktdry moze by¢ szczeg6lnie dotkliwy dla pracownika,
a ktorego zorganizowanie w odpowiedni sposob lezy
u podstaw budowania §rodowiska pracy wolnego od za-
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chowan o charakterze przemocowym. Co wiecej, wsrod
wymienionych w pkt. 8 Zalecenia nr 206 MOP czynnikow
ryzyka zwigzanego z przemoca i molestowaniem w §wie-
cie pracy wskazuje si¢ explicite na naduzywanie stosunku
zaleznosci 1 — jak wynika z powyzszej rekomendacji — na
okolicznos¢ te pracodawca powinien zwrdci¢ szczegdlng
uwage. Stad tez istotne jest, by juz na etapie planowania
dziataf kontrolnych uwzgledni¢ ryzyko potencjalnych
naduzy¢ ze strony kadry kierowniczej i podjaé takie §rod-
ki profilaktyczne, ktdre to ryzyko ogranicza. Kwestia ta
dodatkowo nabiera na znaczeniu, jesli uwzgledni¢ wyniki
najnowszych badan przeprowadzonych przez Miedzyna-
rodowg Organizacje¢ Pracy we wspOlpracy z instytucjami:
Lloyd's Register Foundation i Gallup, w §wietle ktorych
22,8% 0s06b zatrudnionych doswiadczyto co najmniej jed-
nej formy przemocy i molestowania w pracy (ILO, Expe-
riences of violence and harassment at work: A global first
survey, Geneva 2022). Skala zjawiska przemocy w §wiecie
pracy potwierdza zatem potrzeb¢ wdrozenia na poziomie
prawa krajowego szczegOlnych instrumentow ochrony
pracownika przed zachowaniami o charakterze przemo-
cowym.

Uwagi koncowe

Ratyfikacja Konwencji nr 190 MOP stanowitaby okazje
do weryfikacji polskich regulacji prawnych w zakresie ak-
tualnego poziomu ochrony prawnej pracownika przed
réznymi formami przemocy, jakie moga mie¢ miejsce
w §rodowisku pracy. Wyszczegolnione w Kodeksie pracy
pojecia: mobbingu, molestowania i molestowania seksu-
alnego (czy nawet szerzej roznych postaci nieréwnego
traktowania) bezsprzecznie nie obejmuja swoim zakre-
sem wszelkich form przemocy, jakiej moze doznaé pra-
cownik (Godlewska-Bujok, 2017, s. 4). Zaproponowana
przez Miedzynarodowa Organizacje Pracy definicja prze-
mocy i molestowania w $wiecie pracy jest bardzo szeroka
iz pewnoscia nalezatoby rozwazy¢, jakie ujecie przemocy
wprowadzi¢ do polskiego porzadku prawnego. Wyrazam
jednak przekonanie, ze zmiana obowiazujacego stanu
prawnego jest potrzebna i spotecznie uzasadniona. Nawet
jesli powyzsza Konwencja nie zostataby przez Polske ra-
tyfikowana, nalezatoby oczekiwac ustanowienia w Kodek-
sie pracy szczegOlnych Srodkéw ochrony dobr osobistych
pracownika, bez koniecznodci siggania do przepiséw Ko-
deksu cywilnego w przypadku innych niz mobbing czy mo-
lestowanie form przemocy. Nie ma bowiem uzasadnienia
dla wystepujacego obecnie réznicowania zakresu ochrony
prawnej pracownika, w zaleznoSci od tego, z jaka postacia
naruszenia dobr osobistych mamy do czynienia.
Modyfikacja aktualnych unormowafn prawnych jest
szczegOlnie istotna z uwagi na charakter prawny wigzi 13-
czacej pracownika z pracodawcy. Kierownictwo praco-
dawcy stanowi wazny atrybut podmiotu zatrudniajacego
umozliwiajacy efektywne zarzadzanie ludZmi, ale jedno-
cze$nie to okolicznos¢, ktora moze sprzyja¢ wystepowa-
niu, a nawet utrwalaniu dziatan o charakterze przemoco-
wym, ktorych odbiorcami sa pracownicy. Uprawnienia
kontrolne pracodawcy bgdace elementem owego kierow-
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nictwa majg w tym kontekscie zasadnicze znaczenie, bo-
wiem nieprawidfowo realizowany proces kontroli staje si¢
dla kontrolowanego pracownika szczegdlnie dotkliwy.
Ustanowienie prawnego zakazu przemocy w §wiecie pra-

cy i konsekwencji prawnych jego naruszenia przyczyni si¢
zatem takze do zapewnienia bardziej skutecznej ochrony
pracownika przed naduzywaniem uprawniefi kontrolnych
pracodawcy.

Przypisy/Notes

I Przepisy art. 222 i 223 k.p. przyjeto na mocy art. 11! ustawy z 10 maja 2018 1. o ochronie danych osobowych (Dz.U. poz. 1000). Zaczely one
obowigzywac z dniem 25 maja 2018 r.

2 Przepis art. 220 k.p. przyjeto na mocy art. 4 pkt 2 ustawy z 21 lutego 2019 r. o zmianie niektdrych ustaw w zwiazku z zapewnieniem stosowania
rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony 0sob fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem
danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych
(Dz.U. poz. 730). Zaczat on obowiazywac z dniem 4 maja 2019 r.

3 Przepisy art. 221¢-2218 k.p. przyjeto na mocy art. 1 pkt 1 ustawy z 1 grudnia 2022 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektdrych innych ustaw
(Dz.U. z 2023 1. poz. 240). Zaczely one obowiazywac z dniem 21 lutego 2023 1.

4 Zaznaczy¢ jednak trzeba, ze w tym przypadku obowiazek ustalenia regut kontroli w akcie prawa zaktadowego nie ma charakteru bezwzglednego.
W art. 6720 § 5 k.p. dopuszcza si¢ bowiem mozliwosé uwzglednienia powyzszej kwestii w poleceniu wykonywania pracy zdalnej albo porozumieniu
zawartym z pracownikiem.
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