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Wyrok Sadu Najwyzszego z 13 kwietnia 1972 r. stanowi wcigz aktualne
zrodlo wskazowek istotnych dla okreslenia dopuszczalnos$ci 1 sposobu kontroli
osobistej pracownikow. Sad nakreslit w nim ramy legalnosci jej przeprowadza-
nia 1 uznal, ze ,,stosowane szeroko w ramach przepiséw regulamindéw pracy lub
ustalonych zwyczajow przeszukiwanie czionkow zatogi w celu zapobiegania
wynoszeniu mienia z zakladow pracy jest zgodne z prawem i nie narusza dobr
osobistych pracownikéw wowczas, gdy pracownicy zostali uprzedzeni o mozno-
$ci stosowania tego rodzaju kontroli 1 gdy kontrola ta jest wykonywana w poro-
zumieniu z przedstawicielstwem zatogi w sposob niepozostajacy w sprzecznosci
ze swym spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem lub zasadami wspodlzycia
spotecznego™’.

Omawiany wyrok wydany zostal na tle poprzedniego stanu prawnego
1 wspolczesnie zauwazyé mozna pewne watpliwosci zwigzane z interpretacja
pojecia ,,w porozumieniu” dotyczacego sposobu uzgadniania procedury kontroli
osobistej pracownikow z przedstawicielami zalogi. Z ww. orzeczenia Sadu Naj-
wyzszego wywodzony jest obecnie wniosek, ze porozumienie, o ktorym w nim
mowa, ma wylacznie charakter konsultacji, a nie wyrazenia zgody”. Poglad taki
uwazam za btedny. Przenoszenie w aktualnie obowigzujgce ramy prawne kon-
strukcji wyplywajacych z ww. orzeczenia bez uprzedniej analizy porownawczej
stanu prawnego obowigzujacego w chwili wydania wyroku z terazniejszymi
strukturami prawnymi jest niewlasciwe. Prowadzi¢ moze to w efekcie do myl-
nych wnioskéw 1 interpretacji. Dla niniejszych rozwazan istotne jest ponadto
umiejscowienie wsrdd poprzednio obowigzujgcych wewnatrzzaktadowych aktow
prawnych procedury kontroli osobistej pracownikOw oraz przypisanie uprawnien

' Wyrok SN z 13 kwietnia 1972 r., sygn. I PR 153/72, OSNC 1972/10/184.

2 M. Chakowski, P. Ciszek, Monitorowanie pracownikow, ,,Gazeta Prawna” 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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do jej uchwalania przystugujacych wowczas samorzadowi pracowniczemu
1 zwigzkom zawodowym. Tak zdiagnozowany stan prawny pozwala na wychwy-
cenie rdznic pomigdzy Owczesnymi a obecnymi regulacjami prawnymi oraz
utatwia prawidlowe zlokalizowanie kontroli osobistej pracownikow wsrod pro-
cedur wewnatrzzaktadowych.

Analiza uzasadnienia ww. wyroku prowadzi do wniosku, ze Sad Najwyz-
szy wyraznie wskazat regulamin pracy jako odpowiednie miejsce do umiesz-
czenia regulacji dotyczacych przeszukania pracownikdéw. Zaznaczyl, ze jest to
wlasciwy akt wewnatrzzakladowy, w ktorym ewentualnie zawarte moze byc¢
rowniez upowaznienie dla kierujacego zaktadem pracy do wydania zarzadzenia
zezwalajacego na taka kontrole. Sad Najwyzszy podkreslit, ze ,,wykonanie
kontroli wchodzi w zasieg przestrzegania porzadku i dyscypliny pracy”, czyli
jest rozumiane jako uprawnienie kierownictwa zaktadu pracy przystugujace mu
W procesie zapewnienia przestrzegania porzadku i dyscypliny pracy. Takie
zdefiniowanie uprawnien pracodawcy dodatkowo skutkowato tym, ze materia
kontroli osobistej pracownikow nie mogta by¢ wowczas uregulowana w zad-
nym innym akcie wewnatrzzaktadowym, lecz musiata znalez¢ si¢ w regulami-
nie pracy. W doktrynie prawa pracy dominowat 1 utrwalit si¢ poglad, wedtug
ktorego uprawnienie pracodawcy do kontroli i nadzoru nad pracownikami
w granicach przyjetego przez nich zobowigzania do §wiadczenia umoéwionego
rodzaju pracy pod kierownictwem pracodawcy jest czes$cig sktadowag upraw-
nief kierowniczych pracodawcy”.

Wykonywanie czynnos$ci kontroli osobistej Sad Najwyzszy wywodzit
wprost z praktyki istniejgcej juz w zaktadach pracy, a polegajacej na poddawaniu
cztonkow zatogi kontroli, co stanowilo wowczas element prewencji majacy na
celu zapobieganie ,,wynoszeniu mienia spolecznego objetego dzialalnoscig ta-
kich zaktadow pracy, w ktorych ze wzgledu na szczegdlne cechy tej dziatalno$ci
mienie spoleczne wymaga szczegodlnej ochrony”. Sad przywotat przyktadowo
»gotowe” rozwigzania normujace tryb dokonywania kontroli w ramach prze-
strzegania porzadku 1 dyscypliny pracy, wynikajace wprost z ramowych regula-
minéw pracy zaktadow spotecznej stuzby zdrowia®. Jak zauwazyt sktad orzeka-
jacy, w innych zaktadach pracy zagadnienie to podlegato unormowaniu w regu-
laminie pracy zgodnie z wytycznymi wypltywajacymi z wydanej przez Rade

3 H. Lewandowski, Mozliwosci kontrolowania pracownika w ramach uprawnieri kierowni-
czych pracodawcy — zagadnienia ogolne [w:] Kontrola pracownika. Mozliwosci techniczne i dyle-
maty prawne, red. Z. Goéral, Warszawa 2010, s. 29 i n.; idem, Uprawnienia kierownicze w umow-
nym 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 regulamindéw pracy zakladoéw spolecznej stuzby zdrowia,
Dz.Urz. Ministerstwa Zdrowia i Opieki Spotecznej z 1969 r., nr 8, poz. 26.
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Ministrow 16 sierpnia 1957 r. uchwaty nr 327°. W rozdziale I § 1 ust. 1 ww.
uchwaty zalecano wprowadzenie w przedsigbiorstwach uspotecznionych regu-
lamindéw pracy okreslajacych prawa 1 obowigzki pracownikéw zgodnie z wy-
tycznymi stanowigcymi zatgcznik do uchwaty.

W zalgczniku (Wytyczne do opracowania regulaminéw pracy w uspolecz-
nionych przedsigbiorstwach) w punkcie I umieszczono zasade mdwiaca, ze
wytyczne do opracowania regulaminéw pracy odnosza si¢ do wszystkich uspo-
tecznionych przedsigbiorstw bez wzgledu na liczbe zatrudnionych pracowni-
koéw, a w punkcie Il zalacznika zawarto procedurg ustalania 1 uzgadniania tre-
$ci regulaminu.

Dodac¢ nalezy, ze w tamtym okresie doktryna prawa pracy nie negowata po-
prawnos$ci umieszczania procedury kontroli osobistej pracownika w regulaminie
pracy’. Wskazywano, ze jest ona elementem sktadowym czesci obligatoryjne;
regulaminu pracy powiazanym z obowiazkami pracownika’. Podkreslano jedno-
czesnie, ze pracodawca poprzez przepisy uchwaty nr 327 uzyskat najszerszy
stopien samodzielno$ci wtasnie w zakresie konkretyzacji obowigzkow pracow-
nika®. Uwypuklano szeroka i swobodna inicjatywe zaréwno kierownictwa zakta-
du pracy, jak i samorzadu robotniczego w decydowaniu o tresci i zakresie spraw
umieszczanych w regulaminie pracy’. Swiadczy to o tym, ze regulamin pracy
uznawano za najwlasciwsze miejsce do unormowania m.in. zagadnienia kontroli
osobistej pracownikow.

Dla dalszych rozwazan istotne jest przypomnienie trybu, jaki prowadzit
wowczas do uzgodnienia regulaminu pracy. W czasie wydania omawianego wy-
roku kompetencje do jego zawarcia przyshugiwaly zwigzkom zawodowym oraz
przedstawicielom samorzadu pracowniczego. Podzieli¢ je mozna byto na odno-
szace si¢ do wspdldecydowania lub wspotdziatania z pracodawca, z kolei niekto-
re uprawnienia mogly mie¢ charakter stanowczy, a inne opiniodawczy. Analiza
punktu II zalgcznika prowadzi do wniosku, ze tryb wydawania regulaminu ina-
czej ksztattowat sie¢ w przypadku istnienia rady zaktadowej (zarzad zakladowe;j
organizacji zwigzkowej — dekret o zmianie dekretu z 6 lutego 1945 r. o utworze-

> Tekst jednolity uchwaty Rady Ministrow z 16 sierpnia 1957 r., nr 327, MP z 1968, nr 3,
poz. 22, w: T. Jackowski, J. Kruszewska, Dyscyplina pracy. Przepisy i komentarz, Warszawa
1970,s.23 in.

% Na pewne dwcze$nie pojawiajace sie problemy zwiazane z umiejscowieniem regulacji kon-
troli pracownikow przy opuszczaniu zaktadu pracy zwracat uwage H. Lewandowski, Uprawnienia
kierownicze. .., s. 24.

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

S Ibidem, s. 116.

? 7. Salwa, Regulamin pracy [w:] Podstawowe problemy prawa pracy, red. Z. Salwa,
W. Szubert, M. Swiecicki, Warszawa 1957, s. 119.
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niu rad zakladowych'’), a odmiennie, gdy funkcjonowata rada robotnicza (samo-
rzad robotniczy — ustawa o samorzadzie robotniczym z 20 grudnia 1958 r.'").
W pierwszym wypadku projekt regulaminu opracowywatl kierownik zaktadu
pracy, a akceptowala go przed przedstawieniem do ostatecznego zatwierdzenia
przez zarzad okregowego zwiazku zawodowego rada zaktadowa (delegat)'”.
Uksztattowanie pozycji rady zaktadowej (delegata) nadawato jej prawo wypo-
wiadania si¢ co do wszystkich postanowien proponowanego projektu, zgtaszania
poprawek 1 zastrzezen, ktore musza by¢ uwzgledniane przez kierownika zakta-
du”. W tym trybie radzie zaktadowej przyznawano glos stanowczy w procesie
ustalania regulaminu pracy. Z kolei w przypadku, gdy w przedsigbiorstwie pracy
funkcjonowata rada robotnicza, w zakladach tych ustalenie regulaminu pracy
nalezato do wylacznej kompetencji konferencji samorzadu robotniczego'* (na-
czelny organ samorzadu robotniczego). Ostateczny tekst regulaminu (w obu
przypadkach) byt nastepnie przedstawiany do zatwierdzenia — pod katem widze-
nia zgodnosci jego tresci z przepisami prawa — zarzagdowi okregowemu wtasci-
wego zwiazku zawodowego'’. Charakterystyczne dla ww. rozwiazan byto to, ze
zardbwno zwigzki zawodowe, jak 1 samorzad pracowniczy posiadaly glos stanow-
czy w procesie uzgadniania regulaminu pracy, a procedura jego zatwierdzania
byla dwuinstancyjna.

Wejscie w zycie Kodeksu pracy'® z 26 czerwca 1974 r. zmienito podstawe
prawng wydawania regulaminu pracy. W oparciu o art. 104 § 2 1 3 k.p. Rada
Ministrow wydata rozporzadzenie w sprawie regulamindw pracy oraz zasad
usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy 1 udzielania zwolnien od pracy z 20
grudnia 1974 r."7, ktérego § 3 ust. 1 stanowit: , Regulamin pracy ustala kierownik
zakladu pracy po porozumieniu z rada zakltadowg”. W przedsigbiorstwach,
w ktorych funkcjonowat samorzad robotniczy, uprawnienie do wydawania regu-
laminu pracy pozostalo w jego dyspozycji, a przepisy ustawy o samorzadzie
robotniczym staly si¢ lex specialis wobec ww. rozporzadzenia'®. W tamtym
okresie nowa podstawa prawna wydawania regulaminu pracy nie spowodowata

10 Dekret z 6 lutego 1945 r. o zmianie dekretu o utworzeniu rad zaktadowych (DzU z 1947 r.,
nr 24, poz. 92).

"' Ustawa z 20 grudnia 1958 r. 0 samorzadzie robotniczym (DzU z 1958 r., nr 77, poz. 397).

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

B Ibidem.

4 Ibidem.

15 Ibidem, s. 65.

16 Ustawa z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (DzU z 1998 r., nr 21, poz. 95 ze zm.).

17 Rozporzadzenie z 20 grudnia 1974 r. w sprawie regulaminéw pracy oraz zasad usprawie-
dliwiania nieobecnosci w pracy i udzielania zwolnief od pracy (DzU z 1974, nr 49, poz. 299).

'8 W. Szubert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1980, s. 75. Na pewne pojawiajace si¢ w dok-
trynie watpliwosci dotyczace oceny formy udzialu rady zaktadowej przy ustalaniu regulaminu
pracy zwracatl uwage K. Kolasinski, Podstawy prawa pracy, Torun 1979, s. 61-62.
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zmiany podejscia doktryny prawa pracy do zagadnienia umiejscowienia procedur
kontrolnych. Zwréci¢ uwage nalezy, ze katalog razacych naruszen ustalonego
porzadku i dyscypliny pracy ujety w § 5 rozporzadzenia powinien byl by¢ przejety
przez regulaminy pracy. Obowigzki wymienione w § 5 ust. 1 rozporzadzenia mo-
gly by¢ zgodnie z pogladami doktryny konkretyzowane i rozwijane w regulaminie
pracy z dostosowaniem do warunkéw danego zakladu pracy. Rozporzadzenie
wskazywato jedynie na typowe, generalnie wystepujace elementy nalezytej orga-
nizacji pracy, ktore winny by¢ ustalone w regulaminie pracy, nie zamykato nato-
miast mozliwo$ci uregulowania w nim takze i innych waznych dla danego zaktadu
pracy elementéw porzadku pracy'. Dopuszczano uszczegdtawianie pojecia po-
rzadku i dyscypliny pracy ze wskazaniem, na czym ma to polega¢ oraz jakie
w tym zakresie obowigzuja reguly postepowania®’. Akcentowano, ze regulamin
pracy powinien ustala¢ tryb zatatwiania spraw porzadkowych [niewatpliwie pro-
cedura kontrolna zapewnia jej utrzymanie — przyp. M.S.] oraz wskazywa¢ zacho-
wanie si¢ pracownika, ktore jest szczegodlnie razacym naruszeniem ustalonego
w zaktadzie pracy porzadku i dyscypliny pracy, jak np. spozywanie alkoholu®'.

Na tym tle charakterystyczna jest uchwata Sadu Najwyzszego z 14 grudnia
1978 r. majaca moc zasady prawnej*’, w uzasadnieniu ktorej sad stwierdzit, ze
zaklad pracy mogl stosowaé wszelkie srodki dowodowe mogace by¢ zrodiem
informacji o fakcie nietrzezwos$ci pracownika, jak np. wyniki zastosowania pro-
bierza trzezwos$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 wytknatl jako razace naru-
szenie ustalonego porzadku i dyscypliny pracy, przez co zgodnie z § 6 ust. 3
cytowanego rozporzadzenia w sprawie regulaminéw pracy pracodawca miat
obowigzek niedopuszczenia pracownikéw znajdujacych si¢ w stanie nietrzezwo-
sci do wykonywania pracy.

Pozwala to posrednio na wyprowadzenie wniosku, ze Sad Najwyzszy do-
puszczal mozliwos¢ dokonywania kontroli pracownikoéw jako takiej, skoro ak-
ceptowano jej przeprowadzanie w celu okre$lenia, czy stawili si¢ do pracy
w stanie nietrzezwos$ci, a przez to zasady jej przeprowadzania mogly byc¢
umieszczane w regulaminie pracy”. W doktrynie wskazywano na koniecznosé

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

20 1. Pacho, Stosowanie prawa pracy [w:] J. Brol, J. Pacho, Prawo pracy w praktyce komisji
rozjemczych i odwotawczych do spraw pracy, Warszawa 1979, s. 157.

2! Idem, Zrédla prawa pracy [w:] Nowe prawo pracy, red. R. Korolec, J. Pacho, Warszawa
1975, s. 3940.

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

» W doktrynie prawa pracy na tle ww. uchwaty podkreslano, ze ,,stwierdzenie stanu nie-
trzezwosci nalezy do kompetencji zaktadu pracy”. Szerzej: J. Pacho, Wypetnianie obowigzkow
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lokalizowania procedur np. dotyczacych zabezpieczenia zaktadu przed kradzieza
czy postepowania wyjasniajacego w przypadku zglaszanych kradziezy wilasnie
w regulaminie pracy*’. Podkre$lano, ze regulamin pracy stanowit forme realiza-
cji uprawnien kierowniczych, stad dokonywanie kontroli przy wyjsciu z zaktadu
pracy zaliczano do uprawnien dyrektywnych kierownictwa znajdujacych swoj
wyraz w czeéci organizacyjno-porzadkowej regulaminu pracy™. Wyrazano jed-
noznaczny poglad, ze w regulaminie moga znalez¢ si¢ normy przewidujace ob-
owigzek poddawania si¢ przez pracownikow osobistej kontroli przed opuszcze-
niem zaktadu pracy™.

Reasumujac, przeprowadzona analiza upowaznia do twierdzenia, ze sformu-
towanie ,,w porozumieniu z przedstawicielami zatogi” uzyte w omawianym wy-
roku odnosito si¢ do procesu zawierania z uprawnionymi podmiotami porozu-
mienia rozumianego jako regulamin pracy. Zaloga zaktadu pracy poprzez samo-
rzad pracowniczy 1 zwigzki zawodowe posiadata w tym przypadku glos wigzacy,
decydujacy o jego tresci. Moglo to si¢ przektada¢ na decyzje o umieszczeniu
w nim ewentualnych przepiséw regulujacych zasady kontroli osobistej pracow-
nikow. Bledne jest wigc obecnie wywodzenie z wyroku Sadu Najwyzszego
z 1972 r. twierdzenia o konsultacyjnych, a nie, jak to mialo miejsce, stanow-
czych kompetencjach reprezentantow zalogi w procesie uzgadniania porozumie-
nia dotyczgcego przeprowadzania kontroli osobistej pracownikow.

Obecnie, pod rzagdami Kodeksu pracy w aktualnym brzmieniu, zgodnie
z art. 1042 k.p. regulamin pracy podlega obowigzkowemu uzgodnieniu (konsul-
tacji) jedynie ze zwigzkami zawodowymi jako przedstawicielami calej zatogi.
W sytuacji, gdy strony nie uzgodnily regulaminu pracy w ustalonym terminie
(art. 104> § 2 k.p.) lub gdy w przedsigbiorstwie nie dziata organizacja zwigzko-
wa, pracodawca wydaje regulamin pracy samodzielnie i jest to jego wytaczne
uprawnienie’’. Dla niniejszych rozwazan istotne jest, ze ustanowienie regulami-
nu pomimo kontrowersyjnego orzeczenia Sadu Najwyzszego z 21 marca 2001 r.*®
nalezy do uprawnien dyspozycyjnych pracodawcy, a kompetencje zaktadowych

przez pracownikow a trwatos¢ stosunku pracy [w:] J. Brol, J. Pacho, Prawo pracy w praktyce
komisji rozjemczych i odwotawczych do spraw pracy, Warszawa 1979, s. 288-289. Tym samym
wigzaé si¢ to musialo z opracowaniem procedury kontrolnej pozwalajgcej na weryfikacje pra-
cownika w sytuacji pozwalajacej przypuszczacé, ze stawil si¢ on w miejscu pracy w stanie nie-
trzezwosci.

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

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

6 T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu. Czesé II. Prawo stosunku pracy, Warszawa—
Krakow 1986, s. 186.

27 Szerzej: G. Gozdziewicz, Uklady zbiorowe pracy, regulamin wynagradzania, regulamin
pracy po nowelizacji Kodeksu Pracy, Bydgoszcz 1996, s. 215.

2 Wyrok Sadu Najwyzszego z 21 marca 2001 r., sygn. I PKN 320/00, OSNP 2002/24/599.

159



organizacji zwigzkowych w procesie stanowienia regulaminu majg charakter
opiniodawczy™, tj. nie sa wiazace dla pracodawcy. Stanowisko doktryny w kwe-
stii samodzielnego wydawania przez pracodawce regulaminu pracy jest obecnie
przewazajace. To pracodawca decyduje o ksztalcie regulaminu pracy i1 tym sa-
mym o potencjalnej mozliwosci zamieszczenia w nim zasad przeprowadzania
kontroli osobistej pracownikéw. Podkresli¢ nalezy, ze w dzisiejszym Kodeksie
pracy nie istniejg przepisy pozwalajace reprezentacji zatogi innej niz zaktadowa
organizacja zwigzkowa poprzez obowigzkowe konsultacje wplywaé na tres¢
regulaminu pracy. Przeprowadzanie konsultacji z przedstawicielami pracowni-
kow przewidziane jest w wyraznie skonkretyzowanych przypadkach, np. art. 9!
k.p. (porozumienie o zwieszeniu stosowania zaktadowych przepiséw prawa pra-
cy), art. 67°k.p. (telepraca) czy art. 237" k.p. (konsultacje bhp).

Niewatpliwie istotng wskazoéwka ptynaca z ww. wyroku jest koniecznos¢
uregulowania postgpowania dotyczacego kontroli osobistej pracownikow wsrod
regulacji wewnatrzzaktadowych. Wspolczesnie przepisy prawa pracy, podobnie
jak normy poprzednio obowigzujace, nie wskazujg wprost aktu, w ktérym regu-
lacja ta powinna zosta¢ umieszczona. Moim zdaniem nic nie stoi na przeszko-
dzie, aby byl nim regulamin pracy.

Zaproponowane rozwigzanie skutkowatoby tym, ze to pracodawca decydo-
walby o ostatecznym ksztaltcie regulaminu pracy wraz z ewentualnym ulokowa-
niem zasad dotyczacych kontroli osobistej] pracownikow. Proces, podczas ktore-
go dochodzitoby do osiggnigcia tak zdefiniowanego porozumienia, nalezatoby
rozumie¢ jako konsultacje, ktore do swojej skutecznosci nie wymagaja uzyska-
nia bezwzglednej akceptacji 1 zgody reprezentanta strony pracowniczej.

Na uwadze nalezy mie¢ ponadto fakt, ze wyrok Sadu Najwyzszego z 13
kwietnia 1972 r. jest orzeczeniem kompleksowo dotykajacym jedynie zagadnie-
nia dopuszczalnosci przeprowadzania przez pracodawce kontroli osobistej pra-
cownikoéw. W mojej ocenie ptynace z analizowanego wyroku wskazoéwki powin-
ny by¢ dzisiaj interpretowane jak najszerzej. Pozwalaja one na wyznaczenie
legalnych ram szeroko rozumianej kontroli pracownika, a nie tylko zawe¢zania
ich do kontroli osobistej. Jednoczesnie trzeba pamigtac, ze kontrola osobista
niezaleznie od probleméw niejako ,.technicznego” uregulowania wsrod procedur
wewnatrzzakladowych dotyka bezposrednio zagadnienia zwigzanego z ochrong
godnosci 1 dobr osobistych pracownikéw. Stanowi to dodatkowy argument skta-
niajacy do twierdzenia, ze omawiana materia powinna znalez¢ swoje miejsce we
wlasciwej rangg regulacji wewngetrznej. Taka wydaje si¢ obecnie regulamin pra-
cy bedacy jednym z najwazniejszych aktéw prawa wewnatrzzakladowego. To
w nim moglyby zosta¢ jasno uregulowane zasady precyzujace tryb i1 zakres do-

2 M. Nalecz [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. W. Muszalski, Warszawa 2005, art. 104
Nb 1.
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konywania kontroli pracownikdw sensu largo, co jednocze$nie dawatoby gwa-
rancj¢ zabezpieczenia i przestrzegania praw pracowniczych.

Pamigta¢ nalezy, ze pomimo swojej aktualno$ci na ptaszczyznie szeroko ro-
zumianej kontroli pracownikow analizowany wyrok Sadu Najwyzszego rozpa-
trywac trzeba ostroznie, rdwnolegle badajac regulacje prawne obowigzujace
w chwili jego wydania. Z przywotanego orzeczenia nie mozna wywodzi¢ twier-
dzenia, w ktorym porozumienie dotyczace kontroli osobistej pracownikéw ro-
zumiane moze by¢ jako konsultacje, a nie wyrazenie zgody. Omawiany wyrok
zostal wydany podczas obowigzywania odmiennego stanu prawnego, w ktérym
szeroko pojeta partycypacja 1 uprawnienia samorzgdu pracowniczego oraz
zwigzkéw zawodowych w opracowywaniu regulacji wewnatrzzakladowych byly
zdecydowanie szersze niz obecnie.

Korzystanie z wczesniejszych rozwigzan 1 umieszczanie ich na gruncie obec-
nie obowigzujacego prawa nie moze odbywaé si¢ automatycznie, ale powinno
nastgpowac ostroznie 1 kazdorazowo poprzedzane by¢ poréwnaniem wczesniej-
szych 1 obecnych rozwigzan prawnych. W takiej jak powyzsza sytuacji konieczna
jest rowniez refleksja nad historycznym rozwojem instytucji porozumienia rozu-
mianego jako proces dochodzenia do uzgodnienia 1 zatwierdzenia regulaminu
pracy. W efekcie analiza taka pozwala na prawidlowe odniesienie poprzednich
rozwigzan prawnych do wspoiczesnych konstrukeji legislacyjnych. Ponadto,
wspotczesnie regulacji kontroli pracownikow ze wzgledu na ztozonos¢ problema-
tyki nie mozna moim zdaniem dowolnie umieszcza¢ posrdd istniejgcych regulacji
wewnatrzzakladowych. Powinny one zosta¢ uregulowane w akcie o randze samo-
istnego zrodta zaktadowego prawa pracy, jakim jest regulamin pracy.

Streszczenie

W artykule autor poddaje analizie wyrok Sadu Najwyzszego z 13 marca 1972 r., ktéry row-
niez wspotczesnie stanowi zrodto wskazowek przeprowadzania kontroli osobistej pracownikow.
Jako warunek legalnosci jej przeprowadzania Sad Najwyzszy wskazal m.in., ze jej wykonywanie
powinno nastgpowaé w porozumieniu z przedstawicielstwem zatogi. Autor zwraca uwage na po-
jawiajace si¢ wspoOlczesnie poglady interpretujace uzyte w ww. orzeczeniu sformutowanie
,,W porozumieniu” jako proces wytacznie konsultacyjny.

Autor polemizuje z takim zapatrywaniem. Zwraca uwage na konieczno$¢ przeprowadzenia
analizy stanu prawnego, na ktorym Sad Najwyzszy si¢ oparl, wydajac wowczas orzeczenie. Zau-
waza, ze Sad Najwyzszy wskazal regulamin pracy jako odpowiednig procedurg wewnatrzzaktado-
wa, w ktorej umieszczane byly regulacje dotyczace kontroli osobistej pracownikoéw. Podkresla, ze
inny tryb jego uchwalania obowigzywal w chwili wydawania ww. orzeczenia, a inny obowigzuje
wspotczesnie, co jest istotne dla zrozumienia rdznic znaczeniowych pojecia ,,w porozumieniu”.
Autor analizuje stan prawny obowigzujacy w chwili wydania omawianego wyroku, przytacza
uwagi doktryny prawa pracy z tego okresu, wyjasnia 6wczesne znaczenie pojecia ,,w porozumie-
niu”, wskazuje tryb zawierania regulaminu pracy oraz podmioty w tym procesie uczestniczace.
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Autor podkresla, ze uzyte przez Sad Najwyzszy sformutowanie ,,w porozumieniu” nie mogto
by¢ rozumiane jedynie w charakterze konsultacji, gdyz faktycznie miato charakter stanowczy,
a glos wigzacy nalezat do szeroko rozumianego przedstawicielstwa pracowniczego. Podkresla, ze
wspotczesnie uzycie terminu ,,w porozumieniu” rozumie¢ mozna jako konsultacje przy zatozeniu,
ze procedura kontroli pracownikoéw umieszczona zostanie wiasnie w regulaminie pracy oraz
w zakladzie pracy istniejg zwiazki zawodowe, z ktorymi uzgadniany jest regulamin (w innym
przypadku regulamin pracy ma charakter jednostronnego aktu wewnatrzzaktadowego wydawanego
przez pracodawce).

Stowa kluczowe: kontrola osobista, tryb zawierania regulaminu pracy, procedury kontrolne, regu-
lamin pracy, w porozumieniu, wyrok Sadu Najwyzszego, zwigzki zawodowe.

THE ADMISSIBILITY OF PERSONAL CHECKS AGAIN
Summary

In this article the author examines the judgment of the Supreme Court of 13.04.1972 r., which
also today is a source of guidance personal inspection staff. As a condition of the legality of its con-
duct, the Supreme Court pointed out, inter alia, that the execution should take place in consultation
with the representative of the crew. The author pays attention to emerging contemporary views of
interpreting used in the above judgment the phrase “in consultation” as a process of consultation only.

Author polemicizes of such standpoint. Draws attention to the need to analyze the legal status
which the Supreme Court relied on issuing the ruling. It notes that the Supreme Court pointed out
the rules of procedure as the appropriate procedure in-house, in which were placed regulations on
personal checks of employees. Emphasizes that another mode of its adoption in force at the time of
issuance of the above judgments, and other contemporary spaces, which is important for under-
standing the differences in meaning of the concept “in concert”. The author analyzes the state of
the law at the time of the judgment in question, cited the comments of the doctrine of labor law in
this period, the then explains the meaning of ”in concert”, indicates the mode of the conclusion of
the working rules and entities involved in this process.

The author concludes that by placing the control of employees working in the rules of used by
the Supreme Court of the phrase “in consultation” could not be understood in the purely consulta-
tion, as indeed was the nature of a firm and binding voice belonged to the wider workers’ represen-
tation. Emphasizes that the contemporary use of the term “in agreement” can be understood as
consultation with the assumption that the procedure checks will be placed precisely in the rules of
work and in the workplace, there are trade unions which is agreed rules (otherwise the rules of
procedure is a unilateral act in-house issued by the employer).

Keywords: personal checks, the mode of the conclusion of the working rules, the control proce-
dures, the rules of procedure, in consultation, the judgment of the Supreme Court, the trade unions.



