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Abstract

Violation of the law by the employer when agreeing the rules of soberity control
with the employer’s trade unions

This article critically assesses the regulation, which entered into force on February 21, 2023, with
regards to the procedure for establishing preventive sobriety control for employers with trade
unions. The new solutions, on one hand, grant the employer the right to control the sobriety of
employees if it is necessary to ensure the protection of employees or other persons’ life and health
or the protection of property, on the other hand it entangles the employer into an imperfect model
of coordinating the rules of this control in the labour regulations. In practice, trade unions have the
opportunity to block the introduction of intra-company sobriety control regulations, and at the
later stage, to change them. Taking into account the purpose of this control the Author points out
arguments in support of the thesis that is permissible to amend the working regulations against the
will of the trade union party, which obstructionism prevents the introduction or modification of
the already existing system of employee sobriety control.
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Wstep

Dnia 1 grudnia 2022 roku uchwalona zostata ustawa o zmianie ustawy — Kodeks pracy i nie-
ktérych innych ustaw (Dz.U. 2023, poz. 240), ktéra wprowadzita do ustawy z dnia 26 czerwea
1974 roku — Kodeks pracy (Dz.U. 2022, poz. 1510 tekst jedn. ze zm., dalej: ,Kodeks pracy’,
»k.p.”) m.in. przepisy przyznajace pracodawcom prawo do kontroli trzezwosci pracownikow
i obecnosci narkotykéw w ich organizmach (art. 22'°-22" k.p.). Weszly one w zycie dnia
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21 lutego 2023 roku i przewiduja mozliwos¢ przeprowadzania kontroli nie tylko w stosunku
do pracownikéw, ale takze 0s6b zatrudnionych na postawie uméw cywilnoprawnych. W mysl
art. 22" k.p. przepisy art. 22'°~22'f oraz przepisy wydane na podstawie art. 228 stosuje si¢
odpowiednio do pracodawcéw organizujacych pracg wykonywana przez osoby fizyczne na
innej podstawie niz stosunek pracy oraz osoby fizyczne prowadzace na wlasny rachunek
dzialalno$¢ gospodarcza, a takze do 0s6b fizycznych wykonujacych pracg na innej podstawie
niz stosunek pracy oraz oséb fizycznych prowadzacych na wlasny rachunek dziatalnos¢
gospodarcza, ktdrych praca jest organizowana przez tych pracodawcow.

Z jednej strony nowe przepisy usuwaja wicloletnia niepewnos¢ dotyczaca mozliwosci,
zakresu i trybu kontroli trzezwoéci pracownikéw, ale z drugiej strony budzg zastrzezenia.
Jedno z nich dotyczy trybu okreslenia zasad kontroli trzezwosci u pracodawcéw, u kedrych
dzialajg organizacje zwigzkowe. Zgodnie z art. 22! § 1 k.p., jezeli jest to niezb¢dne do
zapewnienia ochrony zycia i zdrowia pracownikéw lub innych o0séb lub ochrony mienia,
pracodawca moze wprowadzi¢ kontrolg trzezwosci pracownikéw. Jednoczesnie § 10 tego
przepisu stanowi, ze wprowadzenie kontroli trzezwosci, grupe, lub grupy pracownikéw objetych
kontrola trzezwosci i spos6b przeprowadzania kontroli trzezwosci, w tym rodzaj urzadzenia
wykorzystywanego do kontroli, czas i czgstotliwo$¢ jej przeprowadzenia ustala si¢ w ukladzie
zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest
objety ukladem zbiorowym pracy lub nie jest obowiazany do ustalania regulaminu pracy.

Z powyzszego wynika, ze zasady kontroli trzezwosci ustala si¢ w ukladzie zbiorowym
pracy lub w regulaminie pracy albo w obwieszczeniu. Kazdy z tych sposobdw charakteryzuje
si¢ pewnymi odr¢bnosciami. Szczegdlnie trzeba zwrdci¢ uwage na zmiany w regulaminie
pracy, ktdre moga by¢ przeprowadzane przez pracodawce w dwéch réznych i skompli-
kowanych trybach, w zaleznosci od liczby organizacji zwiazkowych dziatajacych u tego
pracodawcy. Zaréwno wtedy, gdy u pracodawcy dziata jedna albo kilka organizacji, moga
one zablokowa¢ praktycznie kazda zmiang regulaminu pracy, a w rezultacie uniemozliwié
prewencyjna kontrolg trzezwosci pracownikéw. Biorac pod uwage cel kontroli trzezwosci,
ktérym jest m.in. ochrona zycia i zdrowia pracownikéw lub innych oséb, okreslenie zasad
kontroli trzezwosci w regulaminie pracy rodzi watpliwosci, kedrym poswigcone jest niniejsze
opracowanie’.

1. Okreslenie kontroli trzezwosci w uktadzie zbiorowym pracy

Pierwszym w hierarchii aktem wewngtrzzakladowym, w ktérym pracodawca powinien
uregulowac zasady kontroli trzezwosci, jest uklad zbiorowy pracy. Uktad jest zawierany oraz
zmieniany w drodze porozumienia pracodawcy i organizacji zwigzkowych. Che¢ uregulowania
przez pracodawce prewencyjnej kontroli trzezwosci wymaga zatem zgody drugiej strony

! Poglad przeciwny prezentuje Magdalena Kuba (2023), zdaniem ktérej ,z cala pewnoscia zwlaszcza
regulamin pracy to odpowiedni akt prawa zakladowego do ustalania zasad realizacji réznych form kontroli
pracownikéw, nie tylko komentowanej kontroli trzezwosci” (s. 280).
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ukladu, tj. organizacji zwigzkowych. Natomiast brak zgody organizacji zwigzkowej blokuje
mozliwo$¢ wprowadzenia wspomnianych regulacji w ukladzie zbiorowym.

2. Okreslenie kontroli trzezwosci w regulaminie pracy

W drugiej kolejnosci ustawodawca wymienia regulamin pracy jako akt, w ktérym powinna
by¢ okreslona prewencyjna kontrola trzezwosci. W mysl art. 104 k.p. obowiazany do wydania
regulaminu pracy jest pracodawca zatrudniajacy co najmniej 50 pracownikéw, chyba ze w zakresie
porzadku i organizacji pracy obowiazuja u niego postanowienia uktadu zbiorowego pracy.

Regulamin pracy jest podstawowym aktem wewnatrzzaktadowym, poniewaz reguluje
organizacje i porzadek w procesie pracy oraz zwigzane z tym prawa i obowiazki pracodawcy
i pracownikéw (Hajn 2013, s. 179). Procedura zmiany regulaminu pracy, aczkolwick niewy-
nikajaca wprost z przepisow prawa pracy, jest tozsama z procedura wprowadzenia. A taz kolei
determinowana jest dwoma kluczowymi aktami. Z jednej strony przepisami Kodeksu pracy,
az drugiej przepisami ustawy z dnia 23 maja 1991 roku o zwigzkach zawodowych (Dz.U. 2022,
poz. 854 tekst jedn., dalej: ,ustawa o zwiazkach zawodowych’, ,u.z.2”). Z aktéw tych wynika,
ze u pracodawcow, u ktdrych dzialajg zakladowe organizacje zwiazkowe, wydanie regulaminu
powinno poprzedza¢ uzgadnianie jego tresci z partnerami spolecznymi.

Jesli chodzi o Kodeks pracy, wedtug art. 104* § 1 k.p. regulamin pracy ustala pracodawca
w uzgodnieniu z zakladowa organizacja zwigzkowa. W mysl § 2 tego przepisu w razie
nieuzgodnienia tresci regulaminu pracy z zakladows organizacja zwiazkowa w ustalonym
przez strony terminie, a takze w przypadku, gdy u danego pracodawcy nie dziata zakladowa
organizacja zwiazkowa, regulamin pracy ustala pracodawca.

Uzyte przez ustawodawce w art. 104* § 1 k.p. wyrazenie ,w uzgodnieniu z zakltadowa
organizacja zwigzkowa” oznacza uzyskanie zgody organizacji zwiazkowej na postanowienia
zawarte w sporzadzonym przez pracodawce projekcie regulaminu, z uwzglednieniem ewen-
tualnych zmian proponowanych przez t¢ organizacje. Kluczowe jest takze to, ze ustawodawca
postuzyt si¢ liczba pojedyncza na okreslenie organizacji zwiazkowej. Prowadzi to do wniosku,
ze w sytuacji gdy u danego pracodawcy funkcjonuje wigcej niz jedna zakladowa organizacja
zwiazkowa, tryb uzgodnien m.in. regulaminu pracy jest juz inny niz ten okreslony w Kodeksie
pracy. Bedzie to tryb okreslony w ustawie o zwiazkach zawodowych, o czym szerzej w dalszej
czesci niniejszego opracowania.

Z kolei w § 2 art. 104* k.p. wskazano przestanki, ktére pozwalaja pracodawcy ustali¢ regulamin
samodzielnie. Pierwsza sytuacja, tj. gdy u pracodawcy nie dziata zadna organizacji zwigzkowa,
raczej nie budzi watpliwosci. Inaczej jest w odniesieniu do drugiej sytuacji, pozwalajacej na
samodzielnie ustalenie regulaminu. Wskazany przepis stanowi, ze jest to mozliwe w razie
nieuzgodnienia tresci regulaminu pracy z zakladows organizacja zwiazkowa w ustalonym
przez strony terminie. Z tego wynika, ze rokowania dotyczace regulaminu pracy powinny
by¢ poprzedzone okresleniem przez strony terminu trwania tych negocjacji. Oznacza to, ze
mamy dwa nast¢pujace po sobie poziomy uzgodnien: co do terminu prowadzenia uzgodnien
nad regulaminem oraz co do samej tresci regulaminu. Przyjmuje sig, ze pracodawca powinien
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dazy¢ do uzgodnienia terminu prowadzenia negocjacji w celu ustalenia treéci regulaminu,
gdyz w przeciwnym razie nie bedzie mégt skorzystaé z uprawnienia, ktére przyznat mu
ustawodawca w tresci art. 104* § 2 k.p., czyli wprowadzenia regulaminu mimo braku zgody na
oferowang przez pracodawce tres¢ ze strony dzialajacej na jego terenie organizacji zwiazkowe;j.
Mozliwos¢ wprowadzenia regulaminu pracy bez uzgodnienia treéci z dzialajacg na terenie
danego zakladu pracy organizacja zwiazkows istnieje tylko wtedy, gdy strony (pracodawca
i organizacja zwigzkowa) ustalg termin prowadzenia negocjacji, ale do uzgodnienia tresci
w tym terminie iz fine nie dojdzie (Ksiazek 2022, s. 1289). Takie stanowisko prezentowane
jest takze przez Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 21 marca 2001 roku (I PKN 320/00, OSNP
2002, nr 24, poz. 599). W jego ocenie:

mozliwoé¢ ustalenia regulaminu pracy samodzielnie przez pracodawcg (bez uzgodnienia jego tresci
z zakladowa organizacja zwiazkows) na podstawie art. 1042 § 2 k.p. istnieje (poza przypadkiem,
gdy u danego pracodawcy takiej organizacji brak) tylko wtedy, gdy strony ustala termin, w jakim
uzgodniona ma by¢ przez nie tre$¢ regulaminu pracy. Termin ten nie moze by¢ ustalony jednostronnie
przez pracodawcg, musi on uzgodni¢ go z zakladowa organizacja zwiazkowa, w przeciwnym razie nie
moze skorzystaé z mozliwosci przewidzianej w art. 104*§ 2 k.p. i wydaé regulaminu bez uzgodnienia
wymaganego przez art. 104” § 1 k.p. Innymi stowy, pracodawca nie moze samodzielnie ustali¢
regulaminu pracy, jezeli nie uzgodni go z zaktadows organizacja zwigzkowa, jak réwniez nie moze
tego uczyni¢ wtedy, gdy nie uda si¢ mu z nig ustali¢ terminu, do ktérego maja z nig by¢ prowadzone

uzgodnienia jego tresci.

Niestety, zdarza si¢, ze partnerzy spoleczni nie moga doj$¢ do konsensu juz w kwestii okreslenia
maksymalnego czasu trwania negocjacji, poniewaz zwiazek zawodowy na ogét nie chce
okresla¢ ram czasowych rokowan (Pisarczyk 2022, s. 310). Bazujac na literalnej interpretacji
art. 104* k.p., mozna doj$¢ do wniosku, ze brak zgody zwiazku co do terminu uniemozliwi
pracodawcy skorzystanie z mozliwosci samodzielnego ustalenia tresci regulaminu pracy,
aw efekcie — wprowadzenia postanowien dotyczacych prewencyjnej kontroli trzezwosci.
Taka interpretacja nie jest whasciwa. Zaktadowa organizacja zwigzkowa powinna nalezycie
wspdldziata¢ w wydawaniu regulaminu i wyrazi¢ zgod¢ na wyznaczenie odpowiedniego
terminu zakoficzenia rokowarn dotyczacych regulaminu (Maniewska 2023). W tym kontek-
$cie nalezy podzieli¢ stanowisko czesci doktryny, w mysl ktérego, w sytuacji gdy strony nie
uzgodnia wspomnianego terminu prowadzenia negocjacji, zastosowanie znajdzie — poprzez
argumentacj¢ a completudine — 30-dniowy termin z art. 30 ust. 6 u.z.z. zajgcia wspdlnego
stanowiska przez kilka zakladowych organizacji zwiazkowych (Baran 2012, s. 708; Maniewska
2023). Konkludujac, nalezy stwierdzi¢, ze pracodawca sam ustala regulamin pracy wéweczas,
gdy nie ma u niego zakladowej organizacji zwiazkowej, a takze nie dziata organizacja miedzy-
zakladowa, badz tez gdy organizacja zwigzkowa nie uzgodni z pracodawcg tresci regulaminu
w terminie ustalonym przez strony, a gdy termin ten nie zostat okreslony — z uptywem 30 dni
od przedstawienia projektu regulaminu organizacji zwigzkowe;j.

W przypadku gdy u pracodawcy funkcjonuje wigcej niz jedna zakladowa organizacja
zwiazkowa, stosuje si¢ inny tryb uzgadniania — okreslony w ustawie o zwiazkach zawodowych.
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Zgodnie z art. 30 ust. 5 u.z.z. w sprawach wymagajacych zawarcia porozumienia lub uzgod-
nienia stanowiska z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi organizacje te przedstawiaja
wsp6lnie uzgodnione stanowisko. Nastepnie, zgodnie z art. 30 ust. 6 u.z.z., jezeli w sprawach
wymienionych w tym przepisie — w tym ustalenia regulaminu pracy — organizacje zwiazkowe
albo reprezentatywne organizacje zwigzkowe w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2, z ke6rych kazda
zrzesza co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy, nie przedstawia wspélnie
uzgodnionego stanowiska w terminie 30 dni od dnia przekazania im przez pracodawce tego
dokumentu, decyzje w sprawie jego ustalenia podejmuje pracodawca, po rozpatrzeniu odrebnych
stanowisk organizacji zwiazkowych. W $wietle art. 30 ust. 7 u.z.z. powyzsza regulacje stosuje
si¢ odpowiednio, jezeli u pracodawcy dziala jedna reprezentatywna zakladowa organizacja
zwiazkowa zrzeszajaca co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy.

Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z 19 stycznia 2012 roku (I PK 83/11, LEX
nr 1129307) uzyte w art. 30 ust. 5 u.z.z. sformulowanie ,wspdlnie uzgodnionego stanowiska”
oznacza, iz chodzi w nim o zgodne stanowisko ustalone uprzednio przez przedstawicieli
wszystkich zakladowych organizacji zwiazkowych albo przynajmniej organizacji reprezenta-
tywnych, tozsame co do tresci i zawarte w jednym pi$mie adresowanym do pracodawcy, a nie
o stanowiska odrebnie zajete przez poszczegélne organizacje zwigzkowe. Wykladnia jezykowa
(gramatyczna) tego sformulowania jednoznacznie wskazuje, ze chodzi w nim o takie stanowisko,
ktére zostato wspSlnie wypracowane przez wszystkie zakladowe organizacje zwiazkowe lub co
najmniej przez organizacje zwiazkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 u.z.z.,
z ktérych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy — to
znaczy takie, ktére powstato po wezesniejszym uzgodnieniu go przez te organizacje zwigzkowe.
Zgodnie ze Stownikiem jezyka polskiego okredlenie ,wsp6lnie” oznacza ,wraz z kim$ drugim,
razem, tacznie z innymi”, za$ okreslenie ,uzgadnia¢” to nic innego, jak ,czyni¢ zgodnym
z czyms, doprowadza¢ do braku rozbieznosci, obopélnie wyrazaé na cos zgodg, ujednolicag,
koordynowa¢, harmonizowaé (Szymezak 1989, s. 642, 767). Takze uzycie przez ustawodawce
liczby pojedynczej w odniesieniu do ,wspélnie uzgodnionego stanowiska’, w odréznieniu od
wskazanych w koricowej czesci tego samego przepisu ,odrebnych stanowisk”, nalezy zdaniem
Sadu Najwyzszego rozumie¢ w ten sposéb, ze jest ono przedstawione w jednym wspSlnym
pi$mie adresowanym do pracodawcy. Wyktadnia art. 30 ust. 6 u.z.z., przy uwzglednieniu
regulacji zawartej w ust. 5 tego artykulu, powinna prowadzi¢ iz fine do wniosku, ze ustalenie
i przedstawienie wspolnego stanowiska przez dzialajace u danego pracodawcy organizacje
zwiazkowe musi poprzedzaé co najmniej uzgodnienia dokonywane przez przedstawicieli
tych organizacji zwiazkowych, na przyklad ich przewodniczacych (Ksiazek 2022, s. 1291).
Dopiero w razie nieprzedstawienia w terminie 30 dni wspélnie uzgodnionego stanowiska
przez organizacje zwiazkowe pracodawca moze samodzielnie podja¢ decyzje po rozpatrzeniu
odrebnych stanowisk organizacji zwigzkowych. Oznacza to konieczno$¢ uwzglednienia,
w miar¢ mozliwosci, elementéw wspdlnych. W przypadku wspdlnego negatywnego stanowiska
pracodawca nie moze samodzielnie wprowadzi¢ regulaminu (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
21 marca 2001 roku, I PKN 320/00, OSNP 2002, nr 24, poz. 599).

Z powyzszych rozwazan wynika, ze w przypadku wielosci zaktadowych organizacji
zwigzkowych moga one ,zablokowa¢” ustalenia regulaminu pracy przez nieudzielenie zgody
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na proponowang przez pracodawce tre$¢ regulaminu pracy. Nalezy zwréci¢ uwagg, ze to do
organizacji reprezentatywnych nalezy ostatnie zdanie i ze pracodawca jest zwigzany wspélnym
stanowiskiem tych organizacji. Oznacza to, ze organizacje zwiazkowe moga ,zablokowa¢”
wprowadzenie wewnatrzzakladowych regulacji dotyczacych prewencyjnej kontroli trzezwosci.

3. Okreslenie kontroli trzezwosci w obwieszczeniu

Ostatnim trybem wprowadzenia regulacji dotyczacych kontroli trzezwosci jest obwieszezenie.
Z tej mozliwosci pracodawca moze skorzystaé tylko wtedy, gdy nie jest objety ukladem
zbiorowym pracy lub nie jest obowiazany do ustalenia regulaminu pracy. W tym kontekscie
nalezy przypomnieé, ze w mysl art. 104 k.p. obowiazany do wydania regulaminu pracy
jest pracodawca zatrudniajacy co najmniej 50 pracownikdéw, chyba ze w zakresie porzadku
i organizacji pracy obowiazuja postanowienia ukladu zbiorowego pracy. Stad tez wynika, ze
mniejsi pracodawcy moga zrezygnowaé z wydania regulaminu pracy (nie sa zobowiazani do
jego wydania), a zasady kontroli trzezwosci ustali¢ w obwieszczeniu. Jezeli jednak u pracodawcy
obowiazuje regulamin pracy, wéwczas to w nim, a nie w obwieszczeniu, powinna by¢ zawarta
procedura kontroli.

Moze pojawic si¢ watpliwo$¢, czy pracodawca moze skorzystaé z obwieszczenia, jesli
sam dobrowolnie wprowadzit regulamin pracy albo wystapita o to organizacja zwiazkowa.
Przypomnijmy, ze nawet pracodawca zatrudniajacy mniej niz 50 pracownikéw moze
wprowadzi¢ regulamin pracy, chyba ze w zakresie przewidzianym obowiazuja postanowienia
uktadu zbiorowego pracy. Z kolei pracodawca, ktéry zatrudnia co najmniej 20 i mniej
niz 50 pracownikdw, taki regulamin wprowadza, jezeli zakltadowa organizacja zwigzkowa
wystapi z wnioskiem o jego wprowadzenie, chyba ze w okreslonym zakresie obowiazuja
postanowienia uktadu zbiorowego pracy. W powyzszych przypadkach, o ile nie ziszcza
si¢ wskazane warunki, tj. obowiazywanie uktadu zbiorowego lub wniosku organizacji
zwiazkowej, to pracodawca nie jest zobowigzany do wprowadzenia regulaminu pracy, ale
moze taki, na zasadzie dobrowolnosci, wprowadzié.

Zgodnie z literalnym brzmieniem ustawy nalezaloby uzna¢, ze pracodawca méglby uzy¢
obwieszczenia. Jednak biorac pod uwage prymat regulaminu nad obwieszczeniem, chociazby
ze wzgledu na udzial w jego uzgadnianiu w pewnych przypadkach organizacji zwigzkowych
i szerszy zakres, jaki obejmuje, uregulowanie zasad kontroli trzeZzwosci w regulaminie pracy
nie powinno by¢ uznawane za naruszenie prawa.

4. Dwa réine podejscia w jednej nowelizacji

W nowelizacji Kodeksu pracy z dnia 1 grudnia 2022 roku, kt6ra opréez przepiséw dotyczacych
kontroli trzezwosci wprowadzita rozdzial dotyczacy pracy zdalnej, zwraca uwage dualizm
modelu wprowadzania regulacji wewnatrzzakladowych w tych dwdch obszarach. Jak zostato
wskazane wyzej, w przypadku kontroli trzezwosci organizacje zwiazkowe moga zablokowa¢
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wprowadzenie odpowiednich regulacji. Z kolei w przypadku pracy zdalnej, podobnie jak
w przedmiocie telepracy, ustawodawca ,zabezpiecza” pracodawce przed brakiem zgody ze
strony organizacji zwigzkowych. Przewiduje bowiem wydanie regulaminu nawet wtedy, kiedy
istniejace organizacje zwigzkowe nie wyrazaja zgody na zawarcie porozumienia, ktére miatoby
okreslaé zasady pracy zdalnej. Zgodnie z art. 672 § 1 k.p. zasady wykonywania pracy zdalnej
okresla si¢ w porozumieniu zawieranym mi¢dzy pracodawca i zakladowg organizacja zwiazkowa,
aw przypadku gdy u pracodawcy dziata wi¢cej niz jedna zakladowa organizacja zwigzkowa —
w porozumieniu miedzy pracodawca a tymi organizacjami. Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie
tresci porozumienia ze wszystkimi zaktadowymi organizacjami zwiagzkowymi, pracodawca
uzgadnia tre$¢ porozumienia z organizacjami zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu
art. 25° ust. 1 lub 2 u.z.z., z kedrych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych
u pracodawcy (art. 672§ 2 k.p.). Jezeli w terminie 30 dni od dnia przedstawienia projektu
porozumienia przez pracodawce nie dojdzie do zawarcia porozumienia zgodnie z § 1 albo 2,
pracodawca okresla zasady wykonywania pracy zdalnej w regulaminie, uwzgledniajac ustalenia
podjete z zakladowymi organizacjami zwiazkowymi w toku uzgadniania porozumienia
(art. 67§ 1 k.p.).

Nie sposéb wskazaé racjonalnego uzasadnienia dla takiego rozréznienia. W uzasadnieniu
do projektu takze trudno szuka¢ odpowiedzi w tym zakresie. Wydaje si¢, ze ustawodawca
w sposdb niezamierzony uwiklat pracodawcéw, w odniesieniu do regulacji w przedmiocie
kontroli trzezwosci, w niedoskonaly model uzgadniania najwazniejszego aktu wewnatrz-
zaktadowego, jakim jest regulamin pracy.

5. Okreslenie kontroli trzezwosci bez zgody zwigzkéw zawodowych

Z powodu trudnoéci zwiazanych z uzyskaniem zgody od zwiazkéw zawodowych na procedure
kontroli trzezwosci zaproponowana przez pracodawce nie mozna wykluczyé, ze zostanie ona
wdrozona via facti nawet bez zgody organizacji zwiazkowych.

Regulamin pracy, ktéry zostal wprowadzony u pracodawcy z pomini¢ciem zwiazku
zawodowego, obarczony bedzie wadliwoscia procesu uzgodnienia ze skutkiem jego
niecobowiagzywania. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 21 marca 2001 roku (I PKN 320/00,
OSNP 2002, nr 24, poz. 599) stwierdzil, ze regulamin pracy wydany przez pracodawce
bez wymaganego uzgodnienia z zakladows organizacja zwiazkowa nie ma mocy wiazacej
(art. 104* k.p. i art. 30 ust. 5 u.z.z.).

Pracodawca decydujacy si¢ na wprowadzenie kontroli trzezwosci bez zgody zwiazku
zawodowego naraza si¢ na zarzut naruszenia débr osobistych pracownika i przepiséw
RODO. Taka kontrola jest bowiem niezgodna z prawem. Z kolei nieuzasadnione niewyrazanie
zgody przez zwiazek zawodowy na wprowadzenie kontroli trzezwosci takze moze by¢ uznane
za naruszenie prawa. Zgodnie z art. 36 ust. 1 u.z.z. ,Sad rejestrowy w razie stwierdzenia, ze
organ zwiazku zawodowego prowadzi dzialalno$¢ niezgodna z prawem, wyznacza termin
co najmniej 14 dni na dostosowanie dziatalno$ci do obowiazujacego prawa. Postgpowanie
wszczyna si¢ na wniosek wlasciwego prokuratora okregowego”. Niemniej jednak efektywnosé
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tego przepisu jest znikoma. Nie mozna w zaden sposéb wyméc na zwigzkach zawodowych
zgody na tre$¢ regulaminu pracy (podobnie Gladoch 2023, 5. 21).

Kazdy pracodawca, ktéry wprowadzit zmiany w regulaminie pracy bez zgody organizacji
zwiagzkowych, podejmuje duze ryzyko, ale w jakims stopniu stwarza sobie szanse, ze sad pracy
odejdzie od interpretagji literalnej i wezmie pod uwage cel regulacji. A cel przeprowadzania
kontroli trzezwosci jest oczywisty. Jest nim ochrona zycia i zdrowia pracownikéw lub
innych oséb. Dobrym punktem odniesienia moze by¢ tu orzecznictwo Sadu Najwyzszego
dotyczace wazenia wartosci i débr prawem chronionym i przyznania wyzszej wartosci zyciu
i zdrowiu ludzkiemu nad wolnosciami zwigzkowymi. W wyroku z dnia 19 maja 2011 roku
(IPK 221/10, OSNP 2012, nr 17-18, poz. 216), dotyczacym zwolnionego dziatacza
zwiazkowego, ktory dopuscil si¢ w czasie akeji strajkowej wobec innego pracownika fizycznej
agresji, naruszenia godnosci i nietykalnosci cielesnej, Sad Najwyzszy orzekd, ze ocena zadania
dziatacza przywrécenia do pracy w kontekscie art. 8 k.p. wymaga wywazenia wartosci i débr
prawem chronionych i dania pierwszenstwa tym, ktére w wickszym stopniu zastuguja na
ochrone. Spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa do szczegélnej ochrony trwatoéci
stosunku pracy dziataczy zwigzkowych ujetej w art. 32 u.z.z. jest zagwarantowanie im swobody
dziatalnosci zwiazkowej, a przez to zapewnienie pracownikom obrony ich praw. Naruszenie
przez pracodawce tej ochrony moze prowadzi¢ do pogorszenia sytuacji pracownikéw (zatogi).
Z drugiej jednak strony wartoscia nadrzedna jest zdrowie i godno$¢ pracownika. Pracodawca
powinien chroni¢ te dobra i odpowiednio reagowa¢ na ich naruszenia w zakladzie pracy. Sad
Najwyzszy podkreslit takze, ze pracodawca nie powinien tolerowaé agresywnych zachowan
w czasie akgji strajkowej prowadzonej w kopalni, gdyz w razie eskalacji przemocy mogloby
to sprowadzi¢ niebezpieczenstwo na cala zaloge. Podobnie orzekt Sad Najwyzszy w innym
wyroku z dnia 19 maja 2011 roku (I PK 278/10, LEX nr 1043973) w sprawie zwolnionego
dziatacza zwiazkowego, ktéry nie wpuscit w czasie strajku na teren kopalni zewnetrznej
firmy zajmujacej si¢ prewencja przeciwpozarowa i uniemozliwil tym samym wykonanie
odpowiednich prac. Sad Najwyzszy orzekl, ze szczegdlna ochrona trwalosci stosunku pracy
dziatacza zwigzkowego ujeta w art. 32 u.z.z. wyraza istotng warto$¢ w postaci zapewnienia
dziataczom swobody dziatania, co z kolei prowadzi do zapewnienia pracownikom mozliwosci
obrony ich praw. Bezpieczenstwo, zdrowie i zycie pracownikéw musi by¢ jednakze uznane za
warto$¢ nadrzedna. Sad Najwyzszy orzekl, ze dziatacz zwigzkowy swym dziataniem dopuscit
do zagrozenia tych wartoéci i w zwiazku z tym uznal jego roszczenie o przywrécenie do pracy
za nieuzasadnione.

W calg dyskusje dobrze wpisuje si¢ réwniez wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 paz-
dziernika 2017 roku (II PK 269/16, OSNP 2018, nr 7, poz. 92), w ktérym Sad dopuscit
mozliwo$¢ jednostronnego zmodyfikowania lub nawet uchylenia regulaminu wynagradzania
przez pracodawce, gdy dzialajace u niego organizacje zwigzkowe nie wyrazaja na to zgody,
a zarazem istnieja obiektywne przyczyny uzasadniajace takie posunigcia ze strony zakladu
pracy (np. trudna sytuacja ckonomiczna grozaca upadloscia firmy). Sad Najwyzszy nawiazat do
wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 18 listopada 2002 roku (K 37/01, OTK-A 2002,
nr 6, poz. 82), w ktérym uznano jednoznacznie za sprzeczne z ustawa zasadnicza postanowienie
Kodeksu pracy wylaczajace mozliwos¢ jednostronnego rozwiazania ukladu zbiorowego pracy
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przez pracodawcg (art. 2417 § 4 k.p.). Standard konstytucyjny ustalony przywotanym wyrokiem
Trybunatu Konstytucyjnego, cho¢ wprost odnoszacy si¢ tylko do uktadéw zbiorowych,
oddziatuje zdaniem Sadu Najwyzszego na wyktadni¢ przepisdw prawa pracy zawierajacych
uregulowania odnoszace si¢ do podobnych instytucji. Dlatego Sad Najwyzszy stanat na
stanowisku, ze wymdg uzgodnienia ze zwigzkami zawodowymi tre$ci nowego regulaminu,
sprowadzajacy si¢ do uzyskania zgody zwiazkéw zawodowych na zastapienie dotychczasowego
regulaminu nowym (wyrok z dnia 19 stycznia 2012 roku, I PK 83/11, LEX nr 1129307), nie
oznacza zakazu uchylania regulaminu przez pracodawce w sytuacji niemoznosci przekonania
zwiazkowych zawodowych co do obiektywnej koniecznosci wprowadzenia stosownych zmian
w zasadach wynagradzania. Pracodawca znajdujacy si¢ przez diuzszy czas w trudnej sytuacji
ckonomicznej (zwlaszcza wymagajacej wdrozenia programu restrukturyzacji w ramach pomocy
publicznej), ktéry podjat prébe uzgodnienia ze zwiazkami zawodowymi zmiany regulaminu
wynagradzania (wprowadzenia nowego regulaminu w miejsce dotychczasowego) w celu
obnizenia kosztéw przedsigbiorstwa zagrozonego upadloécia, nie naduzywa swego prawa,
gdy uchyla dotychczasowy regulamin po otrzymaniu wspélnego negatywnego stanowiska
dziatajacych u niego organizacji zwiazkowych, niezawierajacego zadnych realnych propozycji
dostosowywania tresci aktu regulujacego polityke ptacowa u tego pracodawcy do zmienionych
realiéw funkcjonowania przedsigbiorstwa. Zmiana regulaminu wynagradzania bez aprobaty
strony zwiazkowej jest zdaniem Sadu Najwyzszego uzasadniona, gdy dalsze obowiazywanie
regulaminu zagraza funkcjonowaniu pracodawcy, a przez to godzi finalnie w interesy pracownikéw.
Analogiczne rozumowanie mozna zastosowaé do zmiany regulaminu pracy wbrew woli
strony zwigzkowej polegajacej na ustanowieniu systemu prewencyjnej kontroli trzezwosci,
jezeli jest niezbedne do zapewnienia ochrony zycia i zdrowia pracownikéw lub innych oséb
lub ochrony mienia. Uwazam, ze wymég uzgodnienia ze zwigzkami zawodowymi tresci
nowego regulaminu pracy (sprowadzajacy si¢ do uzyskania zgody zwiazkéw zawodowych na
zastapienie dotychczasowego regulaminu nowym) nie oznacza zakazu uchylania regulaminu
przez pracodawce w razie niemoznosci przekonania zwigzkéw zawodowych co do obiektywnej
konieczno$ci wprowadzenia prewencyjnej kontroli trzezwosci lub stosowanych zmian w za-
sadach w tym zakresie juz obowiazujacych. Pracodawca, ktory podjat probe uzgodnienia ze
zwiazkami zawodowymi zmiany regulaminu pracy w celu wprowadzenia kontroli trzezwosci
pracownikéw, nie naduzywa swego prawa, gdy uchyla dotychczasowy regulamin po otrzy-
maniu wsp6lnego negatywnego stanowiska dzialajacych u niego organizacji zwiazkowych,
niezawierajacego zadnych sensownych propozycji w zakresie zasad kontroli trzezwosci.
Jednostronna zmiana regulaminu pracy przez wprowadzenie kontroli trzezwosci jest moim
zdaniem uzasadniona, gdy brak takiej kontroli zagraza zyciu i zdrowiu pracownikéw lub innych
0s6b. Stanowisko przeciwne oznaczatoby uznanie wyzszo$ci praw zwigzkowych nad ochrong
zycia i zdrowia cztowieka. Dodatkowym argumentem za jednostronnym okresleniem zasad
kontroli trzezwosci w sytuacji obstrukcjonizmu strony zwiazkowej jest znaczenie kontroli
trzezwosci w realizacji obowiazku pracodawcy w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy
(dalej: ,BHP”). Konieczno$¢ kontroli pracownikéw na obecnoé¢ alkoholu w organizmie jest
bowiem bezpos$rednio zwigzana z dbaloscig o zdrowie i zycie pracownikdw, czyli o zapew-
nienie odpowiedniego stanu BHP w zakladzie pracy. Zgodnie z art. 15 k.p., stanowiagcym
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jednocze$nie zasade prawa pracy, pracodawca jest obowiazany zapewni¢ pracownikom
bezpieczne i higieniczne warunki pracy. Na podstawie art. 207 § 1 k.p. pracodawca ponosi
odpowiedzialno§¢ za stan bezpieczenstwa i higieny pracy w zakltadzie pracy. W kontekscie
tego przepisu przyjmuje si¢, ze odpowiedzialno$¢ pracodawcy za stan BHP w zaktadzie pracy
jest uprzednia, bezwarunkowa, niepodzielna i bezwzgledna (Wyka 2022, s. 1804-1805).
Trafnie wskazuje si¢ w doktrynie, ze:

bez mozliwosci kontroli trzezwosci pracownikéw przy takich rodzajach dzialalnosci, jak np.
transport drogowy, kopalnie, czy budownictwo, pracodawca nie jest czgsto w stanie skutec-
znie organizowa¢ procesu pracy oraz wypetnia¢ prawidlowo swoich obowiazkéw wobec innych
pracownikéw (...) oraz osdb trzecich. Pracodawca ponosi bowiem odpowiedzialnos¢ za stan
bezpieczenistwa i higieny pracy (art. 207 § 1 k.p.). Oznacza to, ze wypelniajac ten obowiazek
pracodawca jest zobowiazany do zapewnienia pracownikom faktycznego bezpieczeristwa (Rycak,
LEX/el. 2019).

W kontekscie powyzszych rozwazan nasuwa si¢ postulat de lege ferenda zmiany prawa w ten
sposob, aby w sytuacji nieuzgodnienia zasad kontroli trzezwosci z organizacjami zwiagzkowymi
w okreslonym przez prawo terminie, na pracodawce przechodzito prawo ustalenia tych
zasad (podobnie Gladoch 2023, s. 21). Wprowadzenie istotnych regulacji w zaktadzie pracy
w zakresie organizacji/bezpieczenistwa pracy nie powinno bowiem wiaza¢ si¢ z ryzykiem
naruszenia prawa przez pracodawce.

Podsumowanie

I. Obstrukcjonizm strony zwigzkowej moze doprowadzi¢ do niemoznosci wprowadzenia
systemu kontroli trzezwosci pracownikéw, a w pdzniejszym okresie zmiany tego systemu.

IL. Pracodawca, ktéry wprowadzi zmiany w regulaminie pracy przez okreslenie zasad kontroli
trzezwosci bez zgody organizacji zwigzkowych, podejmuje duze ryzyko, ale w jakims stopniu
stwarza szansg, ze sad pracy odejdzie od interpretacji tekstualnej i wezmie pod uwage cel
regulacji. Celem kontroli trzezwosci jest m.in. ochrona zycia i zdrowia pracownikéw lub
innych 0séb. Orzecznictwo Sadu Najwyzszego dostarcza przyktadow, gdy Sad ten, dokonujac
wazenia warto$ci i dobr prawem chronionym, uznawal wyzsza warto$¢ zycia i zdrowia ludz-
kiego w stosunku do wolnosci zwigzkowych. Ponadto Sad Najwyzszy dopuscit juz w swym
orzecznictwie zmiany regulaminu wynagrodzenia wbrew woli strony zwiazkowej, gdy istnicja
obicktywne przyczyny uzasadniajace takie posuniecia ze strony zaktadu pracy. Jak zostalo
wskazane w niniejszym opracowaniu, podobny tok rozumowania powinien mie¢ zastosowanie
do regulaminu pracy.

III. Zasadny jest postulat de lege ferenda zmiany prawa w ten sposob, aby w sytuacji nieuzgod-
nienia zasad kontroli trzezwosci z organizacjami zwigzkowymi w okreslonym przez prawo
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terminie na pracodawce przechodzilo prawo ustalenia tych zasad. Wprowadzenie istotnych
regulacji w zakladzie pracy w zakresie organizacji i bezpieczeristwa pracy nie powinno bowiem
wigzaé si¢ z ryzykiem naruszenia prawa przez pracodawcg.
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