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Uwagi wstępne
Problematyka uprawnień kontrolnych pracodawcy budzi
od lat wątpliwości na gruncie zarówno nauki, jak i prakty-
ki prawa pracy. Koncentrują się one wokół granic owych
uprawnień. Zastrzeżenia natury prawnej, jak i etycznej,
wywołuje zwłaszcza korzystanie przez pracodawcę z ta-
kich narzędzi kontroli, które pozwalają na bieżące śledze-
nie zachowania pracownika czy też analizę określonych
cech fizycznych lub psychofizycznych pracownika. Z całą
pewnością sprzyja temu rozwój nowoczesnych technologii
i ich niemalże powszechna dostępność. Przyjęte w ostat-
nim czasie regulacje prawne dotyczące systemów monito-
rujących w miejscu pracy (art. 222–223 k.p.) oraz kontroli

biometrycznej (art. 221b § 2 k.p.) bez wątpienia ogranicza-
ją swobodę pracodawcy w podejmowaniu wobec pracow-
nika czynności kontrolnych. Niemniej, poza zakresem
tych unormowań pozostaje tradycyjna kontrola, realizo-
wana w sposób bezpośredni przez osoby reprezentujące
pracodawcę. Co więcej, w przypadku tego typu kontroli
ryzyko niewłaściwych zachowań kadry kierowniczej wyda-
je się być większe zwłaszcza wtedy, gdy pracodawca pozo-
stawia przełożonym duży zakres swobody, nie formalizu-
jąc zasad wykonywania kontroli względem podwładnych.
Dlatego też niezwykle ważne jest przyjęcie przez ustawo-
dawcę rozwiązań służących zapewnieniu pracownikom
właściwego poziomu ochrony przed wszelkimi formami
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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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Streszczenie
Artykuł dotyczy kwestii przemocy w świecie pracy
w ujęciu zaproponowanym przez Międzynarodową Or-
ganizację Pracy w Konwencji nr 190. Przyjętym przez
Autorkę celem badawczym jest analiza charakteru i gra-
nic uprawnień kontrolnych pracodawcy. Rozważania
koncentrują się na problematyce nadużywania upraw-
nień kontrolnych pracodawcy jako formie przemocy,
której odbiorcą jest pracownik. Autorka przyjmuje zało-
żenie, że ratyfikacja Konwencji nr 190 MOP przyczyni-
łaby się do zwiększenia zakresu ochrony prawnej pra-
cownika przed wszelkimi formami przemocy w świecie
pracy, także takiej, która wiąże się z poddawaniem pra-
cownika kontroli. 
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przemoc, molestowanie, mobbing, kontrola pracownika,
MOP
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przemocy, także takiej, która wiąże z poddawaniem pra-
cowników kontroli. Specyficzny charakter więzi łączącej
pracownika z pracodawcą, opierającej się na kierownic-
twie pracodawcy i pracowniczym podporządkowaniu,
może stanowić okoliczność sprzyjającą nadużyciom w ob-
szarze korzystania przez przełożonych z kompetencji
kontrolnych pracodawcy. 

W tym kontekście istotne znaczenie ma szerokie ujęcie
przemocy w świecie pracy zaproponowane przez Między-
narodową Organizację Pracy w przyjętej 21 czerwca 2019 r.
Konwencji nr 190 dotyczącej eliminacji przemocy i mole-
stowania w świecie pracy (dalej: Konwencja nr 190 MOP)
i towarzyszącym tej Konwencji Zaleceniu nr 206 (Violen-
ce and Harassment Recommendation, 2019, No. 206, da-
lej: Zalecenie nr 206 MOP), a w szczególności zobowią-
zanie prawodawcy krajowego do przyjęcia prawnego za-
kazu przemocy w świecie pracy i ustanowienia odpowied-
nich środków ochrony prawnej dla ofiar takiej przemocy.
Ratyfikacja powyższego dokumentu przez Polskę prowa-
dziłaby, jak sądzę, do zwiększenia zakresu ochrony praw-
nej pracownika, któremu w obecnym stanie prawnym za-
pewnia się dostęp do szczególnych uprawnień przede
wszystkim z tytułu mobbingu i molestowania (w tym sek-
sualnego). Mimo ustanowienia w art. 111 k.p. zasady po-
szanowania godności i innych dóbr osobistych pracowni-
ka brakuje w moim przekonaniu adekwatnych środków
ochrony prawnej pracownika przed wszelkimi formami
przemocy, także takiej, która wynika z nadużywania
uprawnień kontrolnych pracodawcy. 

Źródła i granice uprawnień 
kontrolnych pracodawcy
Brak wprawdzie regulacji prawnej ustanawiającej explici-
te prawo pracodawcy do kontroli pracownika w ujęciu ge-
neralnym, nie ma jednak wątpliwości, iż stanowi ono ele-
ment składowy kierownictwa pracodawcy stanowiącego
cechę konstytutywną stosunku pracy. Przez nawiązanie
stosunku pracy pracownik przyjmuje na siebie zobowiąza-
nie wykonywania pracy pod kierownictwem pracodawcy
(art. 22 § 1 k.p.), a zatem także pod jego kontrolą, choć
warto odnotować, iż kompetencje kierownicze pracodaw-
cy nie odnoszą się do osoby samego pracownika, lecz do
sfery wykonywania przez niego pracy. W rezultacie więc
także i kontrola winna dotyczyć tego obszaru. 

Kierownictwo pracodawcy jest w doktrynie prawa pra-
cy ujmowane jako szczególna cecha stosunku pracy
(Liszcz, 2009, s. 143), czy nawet zasada prawa pracy (Szu-
bert, 1957, s. 51). Wskazuje się przy tym na różne katego-
rie uprawnień kierowniczych pracodawcy. W ujęciu tra-
dycyjnym wyróżnia się trzy grupy kompetencji kierowni-
czych pracodawcy: uprawnienia reglamentacyjne, tj. pra-
wo stanowienia regulaminów i innych aktów zakładowych
określających porządek pracy, uprawnienia dyrektywne,
tj. prawo wydawania poleceń, oraz uprawnienia dyscypli-
narne, tj. prawo stosowania kar porządkowych (Kubot,
1978, s. 9; Lewandowski, 1977, s. 13–14), jednakże to
kompetencje dyrektywne pracodawcy traktuje się jako

uprawnienia kierownicze w ścisłym znaczeniu (Lewan-
dowski, 1977, s. 21). Ich istotą jest możliwość kształtowa-
nia przez pracodawcę przebiegu procesu pracy poprzez
wydawane pracownikom polecenia. Jak zaznacza Z. Kubot,
art. 100 § 1 k.p. zawiera normę kompetencyjną, ustana-
wiając prawo do wydawania pracownikom poleceń (Ku-
bot, 1978, s. 30). Charakter prawny instytucji polecenia
budzi pewne wątpliwości. W doktrynie prezentowane są
w tym zakresie trzy koncepcje: teoria czynności faktycz-
nych, teoria czynności faktycznych o znaczeniu prawnym
oraz teoria czynności prawnych (Kubot, 1978, s. 41). 
J. Strugała wyróżnia z kolei polecenia kierujące stanowią-
ce czynności faktyczne oraz polecenia zmieniające kwali-
fikowane jako czynności prawne (Strugała, 1975, 
s. 177–190). Nie podzielam poglądu, w świetle którego
polecenia należałoby kwalifikować jako czynności praw-
ne, skoro służą one jedynie konkretyzacji pracowniczego
świadczenia. Należy się zgodzić ze stanowiskiem J. Wrat-
nego, w świetle którego polecenie nie powoduje zmiany
sytuacji pracownika w znaczeniu prawnym (Wratny, 1969,
s. 133). Konsekwentnie wypada uznać, że podejmowane
przez pracodawcę czynności kontrolne mają charakter
czynności faktycznych, nie zaś czynności prawnych. 

Według H. Lewandowskiego treść uprawnień kierow-
niczych obejmuje: prawo do przydzielania pracownikom
zadań i określania sposobu ich wykonania, prawo do wy-
znaczania pracownikowi miejsca świadczenia pracy, pra-
wo do ustalania czasu pracy oraz prawo do ustalania po-
rządku w zakładzie pracy (Lewandowski, 1972, s. 19–41;
idem, 2010, s. 30–31). Należy zatem przyjąć, iż także kom-
petencje kontrolne pracodawcy będą mogły być realizo-
wane w powyższych obszarach dotyczących świadczenia
będącego istotą stosunku pracy, tj. pracy wykonywanej
w określonym miejscu i czasie oraz w warunkach ustalo-
nych przez pracodawcę. Podkreślić przy tym wypada, że
kontroli pracodawcy będzie podlegać nie tylko proces sa-
mego wykonywania pracy, ale również przestrzeganie
przez pracownika obowiązujących go reguł porządko-
wych (m.in. zachowanie obowiązku trzeźwości czy re-
spektowanie zasad korzystania z mienia służbowego). 

Mając na względzie, iż źródłem uprawnień kontrol-
nych pracodawcy jest kierownictwo pracodawcy, należy
stwierdzić, że granice owych uprawnień wytycza treść art.
100 § 1 k.p. statuującego zakres pracowniczego podpo-
rządkowania. Zasięgiem kontroli może być zatem objęta
praca, a zasady jej przeprowadzania nie mogą być
sprzeczne z umową o pracę i przepisami prawa. Co waż-
ne, kryterium zgodności z prawem podlegało w ostatnich
latach pewnym zmianom na skutek wprowadzenia do Ko-
deksu pracy przepisów dotyczących monitoringu wizyjnego
(art. 222 k.p.) oraz kontroli służbowej poczty elektronicz-
nej i innych form monitoringu (art. 223 k.p.)1, następnie
regulacji dotyczącej kontroli biometrycznej pracowników
(art. 221b § 2 k.p.)2, i wreszcie nowo przyjętych unormo-
wań w przedmiocie kontroli pracowników na obecność al-
koholu oraz środków działających podobnie do alkoholu
(art. 221c–221g k.p.)3. Ustawodawca zdecydował się usta-
nowić dwa zasadnicze wymogi, których spełnienie warun-
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kuje dopuszczalność podejmowania przez pracodawcę
określonych czynności kontrolnych względem pracowni-
ków, tj. kryterium celowości oraz kryterium niezbędności. 

Pierwszy ze wskazanych wymogów stanowi najpoważ-
niejsze, w mojej ocenie, ograniczenie swobody pracodaw-
cy w realizacji kompetencji kontrolnych. Wspomniane re-
gulacje prawne dookreślają bowiem w sposób wyczerpu-
jący przesłanki stosowania przez pracodawcę określonych
form kontroli. Oznacza to w rezultacie, że poddawanie
pracownika kontroli jest dopuszczalne wyłącznie dla osią-
gnięcia celów wymienionych odpowiednio – w zależności
od formy kontroli – w: art. 222 k.p. (bezpieczeństwo pra-
cowników, ochrona mienia, kontrola produkcji lub zacho-
wanie w tajemnicy informacji, których ujawnienie mogło-
by narazić pracodawcę na szkodę), art. 223 k.p. (organiza-
cja pracy umożliwiająca pełne wykorzystanie czasu pracy
oraz właściwe użytkowanie powierzonych pracownikowi
narzędzi pracy), art. 221b § 2 k.p. (zabezpieczenie dostępu
do szczególnie ważnych informacji, których ujawnienie
może narazić pracodawcę na szkodę, lub dostępu do po-
mieszczeń wymagających szczególnej ochrony) oraz art. 221c

§ 1 i art. 221e § 1 k.p. (ochrona życia i zdrowia pracowni-
ków lub innych osób, lub ochrona mienia). Odnotować
przy tym wypada, iż przepis art. 223 § 4 k.p. odsyła do od-
powiedniego stosowania regulacji dotyczących kontroli
służbowej poczty elektronicznej pracownika do innych
form monitoringu, nie wyjaśniając znaczenia terminu „in-
ne formy monitoringu” i jednocześnie posługując się za-
miennie pojęciami: „monitoring” oraz „kontrola”. Oko-
liczność ta skłania do rozważenia, czy zakresem powyż-
szego unormowania nie jest objęta także kontrola reali-
zowana bezpośrednio przez pracodawcę lub osobę przez
niego upoważnioną, bez użycia jakichkolwiek środków
technicznych. W moim przekonaniu takie stanowisko by-
łoby zbyt daleko idące, zwłaszcza biorąc pod uwagę kon-
tekst przyjęcia przez polskiego ustawodawcę przepisów
art. 222 i 223 k.p. (Kuba, 2018, s. 1094 i n.). Zakładając na-
wet, że regulacje te nie znajdą zastosowania do tego typu
kontroli, należy stwierdzić, iż swoboda pracodawcy
w przedmiocie wykonywania działań kontrolnych jest
znacząco ograniczona, przynajmniej w odniesieniu do
unormowanych form kontroli pracownika. 

Poza wymogiem celowości, w każdym z wymienionych
przepisów, ustawodawca powołuje się jednocześnie na
kryterium niezbędności. Pracodawca jest zatem zobowią-
zany dokonać analizy, czy planowane działania kontrolne
są niezbędne dla osiągnięcia wskazanego celu (celów).
W kontekście tego warunku jest więc zachowana pewna
elastyczność – pracodawca ma bowiem możliwość wyka-
zania nadrzędności swojego uzasadnionego interesu (wy-
nikającego rzecz jasna z określonego prawem celu) wo-
bec praw i wolności kontrolowanego pracownika. Ozna-
cza to wprawdzie niepewność związaną z koniecznością
dokonania pewnego procesu wartościującego i tym sa-
mym ryzyko zakwestionowania dopuszczalności wprowa-
dzenia przez pracodawcę określonej formy kontroli, nie-
mniej walorem – z perspektywy pracodawcy – może być
znacznie większy zakres swobody decyzyjnej w porówna-
niu z wymogiem celowości, gdzie ustawodawca wskazuje

wybrane przesłanki, które mogą uzasadniać stosowanie
danej formy kontroli, wykluczając tym samym możliwość
skutecznego powoływania się przez pracodawcę na inne
cele, które w innych uwarunkowaniach prawnych można
byłoby uznać za prawnie usprawiedliwione. 

Wskazana w art. 100 § 1 k.p. kolejna granica upraw-
nień kierowniczych (a zatem także kontrolnych) praco-
dawcy odnosząca się z kolei do zgodności poleceń z umo-
wą o pracą przesądza, w mojej ocenie, o charakterze
prawnym owych uprawnień. Skoro ograniczenie dla kie-
rownictwa pracodawcy stanowi treść wzajemnych ustaleń
stron dokonanych w drodze umowy o pracę, to kierownic-
two należy postrzegać jako mające swoje źródło w umo-
wie o pracę (lub innym akcie kreującym stosunek pracy).
Zresztą wynika to z art. 22 § 1 k.p. – pracownik zobowią-
zuje się przecież do wykonywania pracy pod kierownic-
twem pracodawcy. W przypadku innych uzgodnień stron,
zakładających brak kierownictwa podmiotu zatrudniają-
cego, zatrudnienie nie powinno opierać się na stosunku
pracy. W kontekście uprawnień kontrolnych pracodawcy
przedmiotowe ograniczenie nie wydaje się mieć jednak
kluczowego znaczenia, zwłaszcza wobec przyjętego
w ostatnich latach kierunku zmian legislacyjnych. Wpro-
wadzanie unormowań dotyczących kolejnych form kon-
troli pracownika pozostawia bowiem stronom ograniczo-
ny zakres swobody w przedmiocie ustaleń, jakie mogłyby
zostać poczynione. Wspomnieć przy tym wypada o podej-
mowanych w przeszłości przez pracodawców próbach le-
galizowania pewnych działań kontrolnych w oparciu
o określone postanowienia umowne (np. w związku z pre-
wencyjnymi badaniami trzeźwości pracowników). 

Mając na uwadze powyższe, skonstatować wypada, że
fundamentalne znaczenie w ustalaniu zakresu uprawnień
kontrolnych pracodawcy mają przepisy prawa, co dotyczy
zwłaszcza unormowanych obecnie form kontroli pracow-
nika. Bez względu jednak na to, o jakie czynności kontro-
lne będzie chodzić (uregulowane explicite przez ustawo-
dawcę czy też takie, które nie są objęte zakresem nowych
regulacji), ich wykonywanie musi uwzględniać okolicz-
ność, iż pracownikowi, który czynnościom tym miałby
podlegać, przysługuje prawo do ochrony dóbr osobistych. 

Zasada poszanowania dóbr osobistych
pracownika a realizacja uprawnień
kontrolnych pracodawcy
Ustanowiona w art. 111 k.p. zasada poszanowania godno-
ści i innych dóbr osobistych pracownika jest w doktrynie
rozumiana w ten sposób, że pracodawca jest zobowiązany
nie tylko powstrzymywać się od zachowań stanowiących
zagrożenie dla dóbr osobistych pracownika, ale również –
co szczególnie istotne – zapewnić pracownikom środowi-
sko pracy wolne od naruszeń w tym obszarze (Góral,
2010, s. 41–42). Wprowadzenie do Kodeksu pracy powyż-
szej reguły stało się wprawdzie przyczynkiem do dyskusji
nt. relacji zachodzącej pomiędzy art. 111 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.), jednakże nie ma
wątpliwości, iż przedmiotowa powinność jest zaliczana do
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podstawowych obowiązków pracodawcy. Jak wskazuje 
U. Jackowiak, określona w art. 111 k.p. zasada ma kluczo-
we znaczenie w kontekście kształtowania takich postaw
i zachowań w środowisku pracy, które będą eliminować
instrumentalne traktowanie pracowników (Jackowiak,
1996, s. 35–36). W sposób szczególny dotyczy to procesu
kontroli pracownika, który może być przez pracowników
postrzegany jako dotkliwy, a niekiedy wręcz wymierzony
w ich dobra osobiste (Gładoch, 2006, s. 20 i n.). Stąd też
pracodawca, planując wdrożenie określonych form kon-
troli, powinien uwzględnić ryzyko naruszenia dóbr osobi-
stych osób kontrolowanych i przyjąć odpowiednie środki,
które to ryzyko ograniczą. 

Zauważyć wypada, że ustawodawca dostrzega zagroże-
nia dla dóbr osobistych kontrolowanego pracownika, da-
jąc temu wyraz expressis verbis w treści 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 niektórych innych
ustaw) wskazywano na konieczność poszanowania pry-
watności telepracownika świadczącego pracę w domu
w związku z przeprowadzaniem kontroli w tak szczegól-
nym miejscu pracy. Konsekwentnie, zwraca się na to uwa-
gę także obecnie w przypadku kontroli w miejscu wykony-
wania pracy zdalnej – w myśl obowiązującego od 7 kwiet-
nia 2023 r. art. 6728 § 2 zd. 2 k.p. realizacja czynności kon-
trolnych nie może naruszać prywatności pracownika (i in-
nych osób). Należy przypuszczać, że właśnie ze względu
na zagrożenia dla dóbr osobistych pracownika ustawo-
dawca wprowadził zakaz stosowania monitoringu wizyj-
nego w pomieszczeniach sanitarnych, szatniach, stołów-
kach i palarniach, choć w art. 222 § 2 k.p. dopuszcza się
jednocześnie możliwość objęcia monitoringiem powyż-
szych przestrzeni przy zachowaniu pewnych warunków,
m.in. zagwarantowaniu ochrony godności i innych dóbr
osobistych pracownika. W art. 223 § 2 k.p. zastrzega się
z kolei, że kontrola poczty elektronicznej nie może naru-
szać tajemnicy korespondencji oraz innych dóbr osobi-
stych pracownika. Reguła ta ma także zastosowanie do
innych form monitoringu (art. 223 § 2 w związku z § 4 k.p.).
Została ona ponadto uwzględniona w art. 221c § 2 k.p.
w odniesieniu do kontroli trzeźwości pracowników,
a w rezultacie również do kontroli pracowników na obec-
ność środków działających podobnie do alkoholu (art. 221c

§ 2 w związku z art. 221e § 2 k.p.). 
Pracodawca powinien zatem ustalić taki sposób prze-

prowadzania danej formy kontroli oraz jej zakres, aby
ograniczyć ryzyko naruszenia dóbr osobistych pracowni-
ka. Taka jest też istota wspomnianego wcześniej kryte-
rium niezbędności – pracodawca musi wykazać niezbęd-
ność danej formy kontroli dla osiągnięcia określonego ce-
lu właśnie z uwagi na zagrożenia dla praw i wolności
osób, które kontroli mają być poddawane. Pozytywnie na-
leży w związku z tym ocenić nałożenie na pracodawcę
obowiązku ustalenia – na poziomie aktów tzw. prawa za-
kładowego – zasad wykonywania następujących form
kontroli: monitoringu wizyjnego (art. 222 § 6 k.p.) oraz
kontroli służbowej poczty elektronicznej (art. 222 § 6 w związ-
ku z art. 223 § 2 k.p.) i innych form monitoringu (art. 222

§ 6 w związku z art. 223 § 2 i 4 k.p.), jak również kontroli
pracowników na obecność alkoholu (art. 221c § 10 k.p.)
i środków działających podobnie do alkoholu (art. 221c § 10
w związku z art. 221e § 2 k.p.), czy wreszcie kontroli
w miejscu wykonywania pracy zdalnej (art. 6720 § 6 pkt 5–7
k.p.)4. Formalizacja reguł dokonywania czynności kontro-
lnych pozwoli bowiem ograniczyć ryzyko niewłaściwych
zachowań osób kontrolujących oraz arbitralność w dobo-
rze metod i środków kontroli. Sądzę, że im większą swo-
bodę w tym obszarze pracodawca pozostawi kadrze kie-
rowniczej, tym większe ryzyko wystąpienia nieetycznych
zachowań względem osób kontrolowanych. 

Z całą pewnością okolicznością mającą istotny wpływ
na zagwarantowanie pracownikom właściwego poziomu
ochrony ich dóbr osobistych jest transparentność procesu
kontroli pracownika. W tym kontekście zasadniczą rolę
należy przypisać obowiązkowi pracodawcy w przedmiocie
informowania pracowników o planowanym wprowadze-
niu danej formy kontroli. Zanim przyjęto regulacje doty-
czące systemów monitorujących w miejscu pracy, obowią-
zek ten wyprowadzano przede wszystkim z przepisów
o ochronie danych osobowych. Aktualnie powinność ta
ujęta jest w art. 222 § 7–9 k.p. oraz art. 221c § 11–12 k.p.,
choć zaznaczyć trzeba, że przepisy te znajdują zastosowa-
nie tylko do unormowanych form kontroli pracownika.
Kluczowe z punktu widzenia zapewnienia należytego po-
ziomu ochrony dóbr osobistych pracownika jest nie tylko
ustanowienie explicite wspomnianego obowiązku, ale
również określenie jego zakresu. Uzyskanie szczegóło-
wych informacji nt. sposobu funkcjonowania danego sys-
temu kontroli umożliwi pracownikowi podejmowanie
świadomych decyzji odnośnie do określonych zachowań
w miejscu pracy, a w rezultacie skuteczną ochronę swojej
sfery osobistej. Przykładowo, będąc poinformowany o za-
kresie monitoringu aktywności pracowników w Interne-
cie, pracownik zdecyduje, czy mimo tej okoliczności
otworzyć prywatną pocztę elektroniczną lub skorzystać
z Internetu w inny sposób niezwiązany ze świadczoną pra-
cą, czy też powstrzymać się od zachowań, których następ-
stwem może być dostarczenie pracodawcy określonej
wiedzy na swój temat. Aby móc chronić swoją prywatność
czy inne dobra osobiste, pracownik musi zatem znać i ro-
zumieć reguły funkcjonowania danej formy kontroli, co
pozwoli mu ocenić konsekwencje swoich potencjalnych
zachowań. Jest to istotne zwłaszcza w przypadku kontro-
li pośredniej, realizowanej przy użyciu środków elektro-
nicznych – pracownik może bowiem nie zorientować się,
że został objęty monitoringiem. 

Poddawanie pracownika kontroli ukrytej bez wątpie-
nia prowadzi do naruszenia dóbr osobistych pracownika,
ale też jako zachowanie nieetyczne i nieakceptowalne
wpisuje się w pojęcie przemocy zaproponowane przez
Międzynarodową Organizację Pracy. 

Przemoc w świecie pracy 
a kontrola pracownika
Zakres przyjętej w art. 1 ust. 1 lit. a Konwencji nr 190
MOP definicji przemocy w świecie pracy jest bardzo ob-
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szerny, tak pod względem przedmiotowym, jak i podmio-
towym (Gajda, 2022, s. 70 i n.). Mając na względzie temat
niniejszego opracowania, należy podkreślić zwłaszcza
szerokie ujęcie zjawiska przemocy i molestowania w świe-
cie pracy jako nieakceptowalnych zachowań i praktyk lub
nawet ich gróźb, których celem, skutkiem lub prawdopo-
dobnym skutkiem jest szkoda. Jak wynika z art. 1 ust. 1 lit. a
Konwencji nr 190 MOP, mogą to być zachowania zarów-
no powtarzające się, jak i jednorazowe, zaś szkoda może
mieć wymiar fizyczny, psychiczny, seksualny lub ekono-
miczny. Międzynarodowa Organizacja Pracy odrębnie
definiuje pojęcie przemocy i molestowania ze względu
na płeć jako przemoc i molestowanie wymierzone
w osoby z powodu ich płci biologicznej lub płci spo-
łeczno-kulturowej, bądź niewspółmiernie wpływające
na osoby danej płci (biologicznej lub społeczno-kultur-
owej), w tym molestowanie seksualne (art. 1 ust. 1 lit. b
Konwencji nr 190 MOP). 

Bezsprzecznie zakres przyjętego przez Międzynarodo-
wą Organizację Pracy pojęcia przemocy jest znacznie ob-
szerniejszy w porównaniu z definiowanymi w polskim sys-
temie prawnym terminami: mobbingu, molestowania czy
molestowania seksualnego. Jest to istotne o tyle, że wiele
nieetycznych zachowań zachodzących w środowisku pra-
cy nie spełnia wszystkich przesłanek mobbingu, a w rezul-
tacie nie może być uznanych za mobbing w rozumieniu
art. 943 § 2 k.p., który to przepis był zresztą niejednokrot-
nie poddawany krytyce w polskiej nauce prawa pracy. Za-
chowania takie mogą jednocześnie nie wykazywać cech
molestowania (art. 183a § 5 pkt 2 k.p.) ani molestowania
seksualnego (art. 183a § 6 k.p.), w przypadku których god-
ność pracownika jest naruszona lub zagrożona w kontek-
ście określonych cech pracownika. W konsekwencji pra-
cownikowi będącemu adresatem takich zachowań nie
przysługują uprawnienia z art.  943 § 3–4 k.p. ani art. 183d

k.p. Przyjmuje się wprawdzie na gruncie art. 111 k.p., że
pracodawca jest zobowiązany zapewnić pracownikom
środowisko pracy wolne od wszelkich naruszeń, które
mogłyby uderzać w godność lub inne dobra osobiste pra-
cownika, niemniej nie ustanawia się w Kodeksie pracy
szczególnych, jak w przypadku mobbingu czy molestowa-
nia, środków ochrony prawnej. Sięgnięcie do przepisów
Kodeksu cywilnego dotyczących ochrony dóbr osobistych
jest wprawdzie dopuszczalne, co znajduje potwierdzenie
w orzecznictwie Sądu Najwyższego (wyrok z 7 kwietnia
2020 r., II PK 291/09, OSNP 19–20/2011, poz. 246), jed-
nakże sądzę, że przyjęcie w Kodeksie pracy szczególnych
uprawnień dla pracownika będącego ofiarą każdej formy
przemocy (nie tylko mobbingu czy molestowania) wpły-
nęłoby na większą skuteczność tej ochrony. W mojej oce-
nie nie ma uzasadnienia dla występującego w polskim
prawie pracy różnicowania poziomu ochrony prawnej
pracownika w zależności od tego, z jaką formą naruszenia
godności pracownika mamy do czynienia. Godność czło-
wieka jest przecież wartością o charakterze fundamental-
nym. Okoliczność, iż polski ustawodawca ustanawia
szczególne uprawnienia wyłącznie dla pracownika będą-
cego ofiarą mobbingu lub molestowania (w tym seksual-
nego), może ponadto sprzyjać prowadzeniu wewnętrz-

nych postępowań wyjaśniających w kierunku kwalifikacji
określonych zachowań jako mobbing lub molestowanie
albo braku takiej kwalifikacji, z pominięciem kontekstu
innych form naruszenia godności pracownika, jakie mo-
gły mieć miejsce. Tymczasem, jak wskazuje się w pream-
bule Konwencji nr 190 MOP, istotne znaczenie w proce-
sie zapobiegania przemocy i molestowaniu w świecie pra-
cy ma kultura pracy oparta na wzajemnym szacunku
i godności istoty ludzkiej. Mimo stosowania w treści po-
wyższego dokumentu terminu „molestowanie”, co w mo-
jej ocenie nie jest odpowiednim rozwiązaniem, podkreślić
trzeba, że definicja przemocy i molestowania w świecie
pracy obejmuje każde nieakceptowalne zachowanie czy
praktykę, których celem lub choćby prawdopodobnym
skutkiem jest szkoda. Formą tak rozumianej przemocy
może być nadużywanie uprawnień kontrolnych praco-
dawcy. 

Bez względu na to, czy kontrola pracownika odbywa
się w sposób tradycyjny, czy też wprowadza się system
monitorujący, którym zostaje objęty pracownik, możliwe
są nadużycia przejawiające się korzystaniem przez prze-
łożonego (lub bezpośrednio pracodawcę) z określonych
narzędzi kontroli dla celów, których nie są prawnie uspra-
wiedliwione, a które mogą wynikać, przykładowo, z prze-
konania kontrolującego o konieczności nieustannego
sprawdzania pracownika w związku z brakiem zaufania
do niego. Jak wskazał Sąd Najwyższy w wyroku z 10 maja
2018 r.: „Pracowniczego podporządkowania nie można
więc utożsamiać z permanentnym nadzorem (obserwa-
cją) przełożonego nad sposobem czy też właściwym tem-
pem wykonywanych czynności, wystarczy bowiem wskaza-
nie zadania i zakreślenie terminu jego wykonania, a na-
stępnie kontrola jakości i terminowości wykonanej pra-
cy.”(I PK 60/17, LEX nr 2486218). Taka kontrola może
przybierać postać inwigilacji i bez wątpienia stanowić za-
chowanie nieakceptowalne, którego celem lub skutkiem
może być szkoda, np. w sferze zdrowia psychicznego pra-
cownika poddawanego takiej kontroli. Jest to szczególnie
ważne w kontekście nieunormowanych form kontroli pra-
cownika (m.in. kontroli polegającej na obserwacji pracy
podwładnego), bowiem brak w tym wypadku wskazań
ustawodawcy w przedmiocie dopuszczalnych przesłanek
kontroli, co w efekcie oznacza większe ryzyko podejmo-
wania wobec pracownika czynności kontrolnych z przy-
czyn nieakceptowalnych pod względem etycznym. 

Zakładając z kolei nawet, że realizacja uprawnień kon-
trolnych pracodawcy odbywać się będzie z przyczyn
obiektywnie uzasadnionych (wynikających z przepisów
prawnych w przypadku uregulowanych form kontroli pra-
cownika), zakres wykonywanych czynności kontrolnych
oraz sposób ich przeprowadzania może budzić wątpliwości.
Przykładem może być poddawanie pracowników bada-
niom trzeźwości w obecności osób trzecich, np. klientów
czy pasażerów, co może wywołać u pracownika poczucie
skrępowania (Wichrowska-Janikowska, 2001, s. 15). Taką
praktykę wykonywania kontroli trzeźwości pracowników
należałoby kwalifikować jako nadużywanie uprawnień
kontrolnych pracodawcy. Nie mogą być bowiem akcepto-
wane działania prowadzące do poniżenia pracownika czy
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naruszenia innych jego dóbr osobistych, w okoliczno-
ściach, w których cel polegający na weryfikacji stanu
trzeźwości pracownika zostałby osiągnięty bez konieczno-
ści udostępniania tak szczególnych informacji osobom
postronnym. Owszem, rezultatem będzie ograniczenie
prawa pracownika do prywatności (pracodawca lub osoba
przez niego upoważniona pozyska informacje nt. ewentu-
alnej zawartości alkoholu w organizmie pracownika), jed-
nakże owo ograniczenie musi pozostawać w odpowied-
niej proporcji do rangi interesu, któremu ma służyć. Tak
też wynika z orzecznictwa Trybunału Konstytucyjnego
(wyrok z 24 czerwca 1997 r., K. 21/96, OTK ZU 2/1997,
poz. 23) w kontekście dopuszczalności ograniczania praw
i wolności człowieka. Na kwestię tę zwracała uwagę także
Międzynarodowa Organizacja Pracy w wytycznych skie-
rowanych do pracodawców, podnosząc konieczność ogra-
niczenia ingerencji w prywatność pracownika w związku
z dokonywaną kontrolą do niezbędnego minimum (Pro-
tection of workers' personal data. An ILO code of practice,
1997, p. 6.14). 

Nadużywanie uprawnień kontrolnych pracodawcy ma
miejsce także wówczas, gdy pracownik jest poddawany
kontroli ukrytej. Jak wskazywano wcześniej, transparent-
ność procesu kontroli pracownika umożliwia pracowni-
kowi zabezpieczenie swojej sfery osobistej. Konsekwen-
cją wykonywania czynności kontrolnych bez wiedzy pra-
cownika może być zatem szkoda, o której mowa w art. 1
ust. 1 lit. a Konwencji nr 190 MOP. Powzięcie przez pra-
cownika post factum informacji o tym, że przełożony sto-
sował wobec niego określone czynności kontrolne, może
wywołać u niego cierpienia psychiczne. Pracownik może
odczuwać dyskomfort wynikający zwłaszcza z tego, że
udostępnił przełożonemu określoną wiedzę na swój te-
mat, nie mając świadomości, iż takie konsekwencje wiążą
się z użytkowaniem powierzonego mu mienia, np. kom-
putera czy samochodu służbowego. Przykładowo, dzięki
zainstalowanym na komputerze pracownika tzw. keylog-
gerom umożliwiającym przechwytywanie znaków z kla-
wiatury, przełożony poznał treść prywatnych wiadomości
pracownika lub nawet hasła dostępowe do prywatnych
środków komunikacji (np. prywatnej poczty elektronicz-
nej pracownika). Następstwem takich działań będzie
w szczególności naruszenie tajemnicy komunikacji. Nie
mam wątpliwości, że takie praktyki należy uznać za nie-
akceptowalne nie tylko dlatego, że są one nieetyczne, ale
także z uwagi na ich często niemałą szkodliwość w róż-
nych wymiarach dotyczących osoby pracownika. W rezul-
tacie będą się one mieścić w zakresie przedmiotowym po-
jęcia przemocy w świecie pracy. 

Podsumowując, nadmienić wypada, że w sposobach
organizacji pracy Międzynarodowa Organizacja Pracy
upatruje czynniki ryzyka związanego z narażeniem pra-
cownika na przemoc i molestowanie oraz zobowiązuje do
identyfikacji tego typu zagrożeń i podjęcia odpowiednich
środków zaradczych (art. 8 lit. b Konwencji nr 190 MOP).
Bezsprzeczne dotyczy to kontroli pracownika jako proce-
su, który może być szczególnie dotkliwy dla pracownika,
a którego zorganizowanie w odpowiedni sposób leży
u podstaw budowania środowiska pracy wolnego od za-

chowań o charakterze przemocowym. Co więcej, wśród
wymienionych w pkt. 8 Zalecenia nr 206 MOP czynników
ryzyka związanego z przemocą i molestowaniem w świe-
cie pracy wskazuje się explicite na nadużywanie stosunku
zależności i – jak wynika z powyższej rekomendacji – na
okoliczność tę pracodawca powinien zwrócić szczególną
uwagę. Stąd też istotne jest, by już na etapie planowania
działań kontrolnych uwzględnić ryzyko potencjalnych
nadużyć ze strony kadry kierowniczej i podjąć takie środ-
ki profilaktyczne, które to ryzyko ograniczą. Kwestia ta
dodatkowo nabiera na znaczeniu, jeśli uwzględnić wyniki
najnowszych badań przeprowadzonych przez Międzyna-
rodową Organizację Pracy we współpracy z instytucjami:
Lloyd's Register Foundation i Gallup, w świetle których
22,8% osób zatrudnionych doświadczyło 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 świecie
pracy potwierdza zatem potrzebę wdrożenia na poziomie
prawa krajowego szczególnych instrumentów ochrony
pracownika przed zachowaniami o charakterze przemo-
cowym. 

Uwagi końcowe

Ratyfikacja Konwencji nr 190 MOP stanowiłaby okazję
do weryfikacji polskich regulacji prawnych w zakresie ak-
tualnego poziomu ochrony prawnej pracownika przed
różnymi formami przemocy, jakie mogą mieć miejsce
w środowisku pracy. Wyszczególnione w Kodeksie pracy
pojęcia: mobbingu, molestowania i molestowania seksu-
alnego (czy nawet szerzej różnych postaci nierównego
traktowania) bezsprzecznie nie obejmują swoim zakre-
sem wszelkich form przemocy, jakiej może doznać pra-
cownik (Godlewska-Bujok, 2017, s. 4). Zaproponowana
przez Międzynarodową Organizację Pracy definicja prze-
mocy i molestowania w świecie pracy jest bardzo szeroka
i z pewnością należałoby rozważyć, jakie ujęcie przemocy
wprowadzić do polskiego porządku prawnego. Wyrażam
jednak przekonanie, że zmiana obowiązującego stanu
prawnego jest potrzebna i społecznie uzasadniona. Nawet
jeśli powyższa Konwencja nie zostałaby przez Polskę ra-
tyfikowana, należałoby oczekiwać ustanowienia w Kodek-
sie pracy szczególnych środków ochrony dóbr osobistych
pracownika, bez konieczności sięgania do przepisów Ko-
deksu cywilnego w przypadku innych niż mobbing czy mo-
lestowanie form przemocy. Nie ma bowiem uzasadnienia
dla występującego obecnie różnicowania zakresu ochrony
prawnej pracownika, w zależności od tego, z jaką postacią
naruszenia dóbr osobistych mamy do czynienia. 

Modyfikacja aktualnych unormowań prawnych jest
szczególnie istotna z uwagi na charakter prawny więzi łą-
czącej pracownika z pracodawcą. Kierownictwo praco-
dawcy stanowi ważny atrybut podmiotu zatrudniającego
umożliwiający efektywne zarządzanie ludźmi, ale jedno-
cześnie to okoliczność, która może sprzyjać występowa-
niu, a nawet utrwalaniu działań o charakterze przemoco-
wym, których odbiorcami są pracownicy. Uprawnienia
kontrolne pracodawcy będące elementem owego kierow-
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nictwa mają w tym kontekście zasadnicze znaczenie, bo-
wiem nieprawidłowo realizowany proces kontroli staje się
dla kontrolowanego pracownika szczególnie dotkliwy.
Ustanowienie prawnego zakazu przemocy w świecie pra-

cy i konsekwencji prawnych jego naruszenia przyczyni się
zatem także do zapewnienia bardziej skutecznej ochrony
pracownika przed nadużywaniem uprawnień kontrolnych
pracodawcy.        
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Przypisy/Notes
1 Przepisy art. 222 i 223 k.p. przyjęto na mocy art. 111 ustawy z 10 maja 2018 r. o ochronie danych osobowych (Dz.U. poz. 1000). Zaczęły one

obowiązywać z dniem 25 maja 2018 r.  
2 Przepis art. 221b k.p. przyjęto na mocy art. 4 pkt 2 ustawy z 21 lutego 2019 r. o zmianie niektórych ustaw w związku z zapewnieniem stosowania

rozporządzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osób fizycznych w związku z przetwarzaniem

danych osobowych i w sprawie swobodnego przepływu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogólne rozporządzenie o ochronie danych

(Dz.U. poz. 730). Zaczął on obowiązywać z dniem 4 maja 2019 r.  
3 Przepisy art. 221c–221g k.p. przyjęto na mocy art. 1 pkt 1 ustawy z 1 grudnia 2022 r. o zmianie ustawy – Kodeks pracy oraz niektórych innych ustaw

(Dz.U. z 2023 r. poz. 240). Zaczęły one obowiązywać z dniem 21 lutego 2023 r.
4 Zaznaczyć jednak trzeba, że w tym przypadku obowiązek ustalenia reguł kontroli w akcie prawa zakładowego nie ma charakteru bezwzględnego.

W art. 6720 § 5 k.p. dopuszcza się bowiem możliwość uwzględnienia powyższej kwestii w poleceniu wykonywania pracy zdalnej albo porozumieniu

zawartym z pracownikiem.
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