Syen. akt IV P 49/19

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 10 wrze$nia 2019r.

Sad Rejonowy w Gizycku IV Wydzial Pracy

w skladzie nastepujacym:

Przewodniczqcy SSR Bozena Makowczenko
Lawnicy Grazyna Pelc, Elzbieta Ziniewicz
Protokolant st. sekr. sadowy Barbara Matecka

po rozpoznaniu w dniu 10 wrze$nia 2019r. w Gizycku
na rozprawie

sprawy z powbdztwa R. G.

przeciwko (...) sp. z 0.0. w P.

o przywrocenie do pracy

1. Przywraca powoda R. G. do pracy w pozwanym (...) Sp. z 0.0. w P. na poprzednich warunkach pracy i placy.

2. Pod warunkiem podjecia pracy zasadza od pozwanego na rzecz powoda kwote 3 124,00 (trzy tysiace sto dwadzie$cia
cztery zlote) tytulem wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy.

3. Nakazuje pobraé od pozwanego na rzecz Skarbu Panstwa kwote 1 874,00 (jeden tysiac osiemset siedemdziesiat
cztery zlote) tytulem oplaty sadowej od uiszczenia ktérej powod byt zwolniony.

Grazyna Pelc Bozena Makowczenko Elzbieta Ziniewicz

Sygn. akt IVP 49/19

UZASADNIENIE

W pozwie z dnia 14 lutego 2019r. powod R. G. domagal sie uznania za bezskuteczne wypowiedzenia umowy o prace
i przywrocenia go do pracy u pozwanego pracodawcy na poprzednich warunkach pracy i placy.

Wskazywal, ze od 27 lat pozostaje w zatrudnieniu u pozwanego na podstawie umowy na czas nieokreslony. W dniu 21
stycznia 2019r. wychodzac z pracy okolo godziny 14.05 odbijajac swoja karte magnetyczna zostal poproszony przez
pracownika ochrony do pomieszczenia obok gdzie mial sie poddaé badaniu na trzezwo$c¢. Spytal wéwcezas o podstawe
prawng badania, ale nie uslyszal zadnej odpowiedzi. Spytal powod o swojego kierownika a gdy uslyszal, ze go nie ma
zapytal o kadrowa. Pracownik ochrony wykonat telefon w tej sprawie, ale zaraz po tym kazano powodowi udac sie do
domu. Tego dnia w trakcie pracy powdd mial kontakt ze swoim przelozonym i kierownikiem dzialu. Nie bylo z ich
strony zadnych podejrzen wobec powoda , Ze jest on w stanie po uzyciu alkoholu.

Podal dalej powdd, iz jednym z jego zadan jest obsluga wozka widlowego. Przy jego obsludze potrzebna jest
koncentracja i wzmozona uwaga, poniewaz przewozi powod palety ze sklejka i ustawia je jedna na drugiej, w stosach.
Wozkiem laduje tez obrzyny ze sklejki na kontener samochodowy, ktory znajduje sie na zewnatrz hali. Porusza sie



wiec powod na drodze, po ktorej jezdza inne pojazdy. W minionych latach zdarzaly sie sytuacje, ze kadrowa chodzila
po hali i sprawdzala pracownikéw pod katem alkoholu. Nie zdarzylo sie jednak nigdy aby wobec powoda byly w tym
zakresie jakiekolwiek podejrzenia. Pracowal powod na r6znych stanowiskach i przez 27 lat jego pracy nie zdarzylo sie
aby ktokolwiek podejrzewal go o znajdowanie sie w stanie po uzyciu alkoholu.

Powoda mocna zdziwit fakt, ze chciano go poddaé badaniom na zawarto$é alkoholu. Zdziwiony tez byl dokonanym
wypowiedzeniem umowy o prace. Nikt zjego przelozonych czy z kadr nie wzywat go by zlozyl na ten temat wyjasnienia.
Nie przypuszczal powod by pracodawca z tego powodu mogl utracil wobec niego zaufanie.

Przytoczyl nastepnie powod tresé § 49 Regulaminu Pracy pozwanego, zgodnie z ktorym powinien by¢ poinformowany
o okolicznoSciach stanowiacych podstawe do badania. Jego bezposredni przelozony nigdy nie podejrzewat powoda o
znajdowanie sie w stanie wskazujacym na spozycie alkoholu.

Powod dalej wskazal, iz pracownik ochrony dokonywal badan trzezwosci w trybie losowym, bez zadnych wskazain co
do tego postepowania, czyli nie bylo podejrzen wobec powoda ani co do zachowania ani co do wygladu czy zapachu,
co uzasadnialoby poddawanie powoda badaniu alkomatem.

W ocenie powoda jego odmowa poddania sie badaniu alkomatem ktére to mialoby sie odby¢ niezgodnie z
regulaminem pracy (nie bylo okoliczno$ci stanowiagcych podstawe takiej decyzji oraz brak obecno$ci osoby trzeciej)
nie moze by¢ powodem utraty zaufania pracodawcy wobec jego osoby a tym bardziej rozwigzania umowy o prace.

W odpowiedzi na pozew pozwany pracodawca - (...) Sp. z 0.0. w P. — pow6dztwa nie uznal i wniost o jego oddalenie
w caltoéci oraz o zasadzenie od powoda na rzecz pozwanego kosztow procesu wedlug norm przepisanych.

W uzasadnieniu wskazywal pozwany, ze znaczacym problemem zwigzanym z prowadzona dzialalno$cia gospodarcza
jest skala zjawiska nietrzeZzwo$ci w miejscu pracy. Problem ten dotyczy zaré6wno przychodzenia do pracy w
stanie nietrzezwoSci, jak i potwierdzonych przypadkéw spozywania alkoholu w miejscu pracy i w godzinach
pracy przeznaczonych na prace. Truizmem jest stwierdzenie — wywodzil pozwany — ze skutki przebywania w
stanie po uzyciu alkoholu na terenie zakladu pracy w czasie pracy moga by¢ negatywne tak dla pracodawcy jak
i dla nieodpowiedzialnego pracownika. Ruch technologiczny w zakladzie pracy w znacznej czeSci opiera sie na
wykonywaniu pracy przy liniach produkcyjnych oraz ruchu pojazdéw, nietrudno w takich realiach o wypadek przy
pracy na zyciu lub zdrowiu. Warto tez wspomnieé¢ o mozliwych wymiernych szkodach w mieniu pracodawcy oraz
negatywnych reperkusjach dla pracownika na gruncie ubezpieczen spolecznych .

Podal dalej pozwany, ze w roku 2017 stluzba ochrony w pozwanym zakladzie ujawnila 28 przypadkéw nietrzezwych
pracownikow probujacych wejsc na teren zakladu pracy, w kolejnym roku takich nieodpowiedzialnych os6b bylo 22.
Do$wiadczenie zyciowe uczy, ze w tego typu statystykach zawsze istnieje ciemna liczba nieujawnionych przypadkéw,
rzeczywista skala problemu musi by¢ zatem wieksza niz oficjalne statystyki prowadzone przez pracodawce. Punktem
kulminacyjnym problemu alkoholowego bylo za$ odkrycie na poczatku 2019 roku wielu pustych puszek po piwie w
szatni jednego z wydzialdbw produkcyjnych. Pracodawca zdecydowal sie wowczas na bardziej radykalne rozwigzanie
w tej materii. Na portierni (gldownym wejéciu do Spoélki), przez ktéry odbywa sie ruch pieszy, zamontowano
urzadzenie do lodowego wskazywania os6b wchodzacych i wychodzacych na teren zakladu pracy do badania pod
katem stanu trzezwosci. Opisane dzialania, podaje pozwany, spotkaly sie w ogromnej wiekszosci ze zrozumieniem
i wyrozumialoécia wsrdéd pracownikdéw. Niemal wszyscy pracownicy zgodzili sie ze jest to skuteczne narzedzie
do eliminacji problemu alkoholowego wér6d pracownikoéw, jest takze przejawem troski o dobro wspodlne jakim
jest miejsce pracy i bezpieczne warunki jej $wiadczenia. Jedynym udokumentowanym incydentem odmowy
prewencyjnemu poddania sie badaniu byl przypadek powoda w dniu 21 stycznia 2019r. W ocenie pozwanego
pracodawca mial prawo oczekiwaé od pracownika z 27 letnim stazem pracy postawy, ktéra w wiekszym stopniu
przejawia jego troske o ochrone dobra zaktadu pracy. Fabryka w P. funkcjonuje w obecnym ksztalcie od ponad 70
lat, zar6wno pracodawca jak i pracownicy powinni dolozy¢ wszelkich staran aby jej funkcjonowanie odbywalo sie
w mozliwie najmniej kolizyjny sposob. Obecnie w pozwanej spolce pracuje relatywnie duzo osoéb o krotkim stazu
pracy, takze cudzoziemcow (nie zawsze prezentujacych odpowiednia postawe pracownicza) , wlasciwa spoleczno



— obywatelska postawa do$wiadczonych pracownikéw jest jednym z elementéw wplywajacych na kulture pracy
i eliminacje z zakladu pracy zjawiska spozywania alkoholu lub przychodzenia do pracy w stanie nietrzezwosci.
Pracodawca liczyl, ze pracownicy pokroju powoda swoja postawa wskaza mlodszym, niedo$wiadczonym kolegom
wlasciwe, odpowiedzialne podejscie do Swiadczenia pracy, innych wspolpracownikéw, czy wreszcie zakladu pracy.
Osoba nietrzezwa moze spowodowaé wypadek, w ktorym ucierpia wspoétpracownicy, spowodowaé szkody w mieniu
pracodawcy chociazby przez niewlaSciwa obsluge maszyny. Bez pomocy pracownikéw i ich odpowiedzialnego
podejécia wszelkie proby pracodawcy walki z przedmiotowym zjawiskiem skazane sa na niepowodzenie. Pozwany
poréwnal sytuacje z dnia 21 stycznia z badaniem trzezwo$ci przeprowadzanym przez funkcjonariuszy Policji i zadal
pytanie czy takiemu badaniu powo6d poddalby sie czy tez nie. Zachowanie powoda, odmowa poddania sie badaniu po
wskazaniu przez losomat, sprawilo, ze pozwany utracit do niego zaufanie.

Jedynym celem przeprowadzanych badan, podal pozwany, byla che¢ wyeliminowania problemu alkoholowego z
terenu zakladu pracy, $lepy los sprawil, ze badaniu miat by¢ poddany powdd. Badanie trwa kilkadziesigt sekund,
w specjalnie dedykowanym pomieszczeniu, pracownicy ochrony posiadajg stosowne licencje i szkolenia a alkomat
jest kalibrowany zgodnie z wymogami prawa. Szczegdlny nacisk pracodawca kladzie na konieczno$é poszanowania
godnoSci pracowniczej oraz dyskrecji. Odmowa poddania sie badaniu, w $wietle przytoczonych okoliczno$ci, jest
dla pracodawcy zachowaniem niezrozumialym i nieakceptowalnym. Dalsze zatrudnienie powoda stoi w sprzeczno$ci
z prezentowanymi warto$ciami oraz oczekiwaniami wobec pracownikéw. Utrata zaufania jest zatem normalnym
nastepstwem zaistnialego zdarzenia. Zaznaczyl nadto pozwany, iz powdd nie po raz pierwszy podwazyl wobec siebie
zaufanie pracodawcy, albowiem niemal identyczne zdarzenie mialo miejsce juz raz w dniu 11 maja 2015r. Owczesny
prezes zarzadu podjal decyzje o wypowiedzeniu wobec powoda umowy o prace lecz ostatecznie do tego nie doszlo.

Sad ustalil nastepujacy stan faktyczny;

Powdd R. G. zatrudniony byl u pozwanego od dnia 11 czerwca 1992r. Zajmowal w trakcie lat pracy r6zne stanowiska
— ostatnio pracowal jako brakarz.

Pozwana spolka jest duzym zakladem pracy — zatrudnia okolo 1600 os6b. Od lat boryka sie jednak z problemem
nie zachowywania przez pracownikoéw stanu trzezwos$ci czy to w trakcie wykonywania pracy czy to jesli chodzi o
przychodzenie do pracy w stanie po spozyciu alkoholu.

Na potrzeby walki z tym problemem w Regulaminie Pracy — w treéci obowiazujacej w dniu 21 stycznia 2019r. —
zawarto rozdzial pt. ,Procedury zwigzane z podejrzeniem uzywania przez pracownika alkoholu, narkotykow, lekow
psychotropowych lub innych §rodkéw odurzajacych” .

Wpisano w nich w szczegélnosci, iz kazdy pracownik obowigzany jest do przestrzegania obowigzku trzezwosci.
Nadto, pracownicy, w stosunku do ktérych zachodzi uzasadnione podejrzenie, ze stawili sie do pracy w stanie po
uzyciu alkoholu lub spozywali alkohol w czasie pracy, nie moga by¢ dopuszczeni do pracy. Pracownik za§ ma prawo
zazadaé przeprowadzenia badania swojego stanu trzezwosci jezeli wymaga tego jego interes prawny. Wystarczajaca
za$ podstawa do podjecia decyzji o niedopuszczeniu pracownika do pracy jest uzasadnione podejrzenie powziete
przez osoby pehiace nadzor nad pracownikami w obecno$ci pracownika ochrony, ze z zachowania pracownika, jego
wygladu, zapachu, wynika, Ze jest w stanie po uzyciu alkoholu albo tez uzasadniaja to inne okolicznosci. OkolicznoS$ci
stanowigce podstawe takiej decyzji powinny by¢ podane pracownikowi do wiadomoSci.

Odmowa poddania sie sprawdzeniu stanu trzezZwoéci traktowana miala by¢ jako udokumentowane naruszenie
Regulaminu Pracy. Oceny trzeZwoSci dokonujg pracownicy firmy ochrony w wyznaczonym do tego celu miejscu (8§48
i 49 Regulaminu Pracy).

/dowdd: Procedury k. 6/

Bezpos$rednim przelozonym powoda byl G. P. — kierownik obrdébki koncowej. Powoda ocenial jako dobrego
pracownika, ktérego wykonywanie obowiazkéw bylo na wysokim poziomie. Nie mial do powoda jako pracownika



zadnych zastrzezen i nigdy nie widzial by byl on w pracy w stanie po spozyciu alkoholu i takich podejrzen wobec
powoda nigdy nie mial.

W dniu 21 stycznia 2019r. powdd, wychodzac z pracy okolo godziny 14.05 odbijajac swoja karte magnetyczna, zostal
poproszony przez pracownika ochrony do pomieszczenia obok gdzie mial sie podda¢ badaniu na trzezwo$é. Spytal
wowczas o podstawe prawna badania, ale nie uslyszal zadnej odpowiedzi. Spytal powdd o swojego kierownika a gdy
uslyszal, ze go nie ma zapytal o kadrowa. Pracownik ochrony wykonat telefon w tej sprawie, ale zaraz po tym kazano
powodowi uda¢ sie do domu. Tego dnia w trakcie pracy powod mial kontakt ze swoim przelozonym i kierownikiem
dzialu. Nie bylo zich strony zadnych podejrzen wobec powoda, Ze jest on w stanie po uzyciu alkoholu. Po tym zdarzeniu
nikt z przelozonych nie rozmawial na ten temat z powodem a on sam w kolejnych dniach pracowal bez zadnych zmian.

Pismem z dnia 9 lutego 2019r. pracodawca dokonal wobec powoda wypowiedzenia umowy o prace z zachowaniem
3 — miesiecznego okresu wypowiedzenia, w ktorym jako przyczyne decyzji podano: utrata zaufania pracodawcy
spowodowana odmowa poddania sie sprawdzeniu stanu trzezwo$ci w dniu 21 stycznia 2019r.

/dowdd; pismo k. 4/

Kierownik powoda G. P., gdy dowiedzial sie o zwolnieniu powoda, probowal interweniowaé w tej sprawie w kadrach.
Nie chcial by powod zostal zwolniony, lecz bezskutecznie.

Juz po tych wydarzeniach, uchwalg nr 1/03/2019 z dnia 4 marca 2019r. — podjeta w uzgodnieniu z funkcjonujacymi
w zakladzie zwigzkami zawodowymi - Zarzad pozwanej spotki dokonal zmian w Regulaminie Pracy poprzez dodanie
zalacznika nr 13 o tytule ,Procedura badania trzezwo$ci pracownikéw w ,,” (...) Sp. z 0.0. ” . Wpisano w nim w
szczego6lnosci, ze majac na uwadze konieczno$¢ zapewnienia wszystkim pracownikom bezpiecznych i higienicznych

’

warunkow pracy, przeprowadzanie badan trzezwoS$ci pracownikow w sposéb gwarantujacy dyskrecje, poszanowanie
godnoéci oraz uzycie srodkow adekwatnych do zaistnialej sytuacji, wprowadza sie procedure badania stanu trzezwosci
pracownikéw. Przeprowadzone ono moze by¢ w nastepujacych sytuacjach:

- wskazania do badania przez losomat umieszczony przy wejsSciu na teren zakladu pracy,

- podejrzenia przebywania na terenie zakladu pracy pod wplywem alkoholu,

- spozywania alkoholu w miejscu pracy lub podejrzenia spozywania lub posiadania wyrobéw alkoholowych,
-spowodowania wypadku na terenie zakladu pracy lub bycia jego uczestnikiem.

Badanie przeprowadza firma ochroniarska lub inne osoby wskazane przez pracodawce, w sposéb uregulowany w
pkt XI Regulaminu oraz w Instrukeji Ochrony O.. Dopuszcza sie badanie zar6wno przy wejsciu jak i przy wyjsciu
pracownika z pracy.

W dalszej cze$ci Procedur wskazano tok postepowania w razie pozytywnego wyniku badania i podano, ze
odmowa podania sie badaniu przez pracownika moze by¢ uznana za ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkow
pracownika. W Procedurze przewidziano tez prawo pracownika do dobrowolnego kontrolnego badania trzezwosci.
Procedura ta weszla w zycie po dwoch tygodniach od jej przekazania do wiadomosci pracownikom.

/dowdd: Regulamin Pracy/
Sad zwazyl, co nastepuje:

Na wstepie Sad pragnie zaznaczy¢, iz kazdy pracodawca ma prawo doboru swoich pracownikéw i jest rzecza oczywista,
ze musi mie¢ do nich zaufanie. To bowiem pracodawca decyduje o tym jaka polityke kadrowg prowadzi i jakie osoby
zatrudnia oraz zwalnia. Decyduje tez o tym jakie kierunki rozwoju przyjmie zaktad pracy, z kim bedzie wspolpracowat



itp. Pracodawca przeciez ponosi ryzyko gospodarcze, ktére nierozerwalnie zwigzane jest z dzialalnoScia kazdego
zakladu pracy.

Powyzsze nie oznacza jednak, ze w kazdej z wymienionych wyzej dziedzin pracodawca moze postepowa¢é catkowicie
swobodnie i dowolnie. Kazda decyzja o zwolnieniu pracownika z pracy podlega ocenie i analizie Sadu Pracy.

Kodeks pracy bowiem w przepisie art.45kp dopuscil aby to Sad Pracy — w przypadku odwolania sie pracownika od
wreczonego mu wypowiedzenia — ocenil czy jest ono uzasadnione bo wymaga aby kazde wypowiedzenie umowy o
prace w przypadku umowy zawartej na czas nie okres$lony, bylo uzasadnione.

Analiza za$ takiego wypowiedzenia musi laczy¢ w sobie i uwzgledniaé podniesione wyzej dwie kwestie — owa swobode
doboru pracownikoéw ale tez merytoryczne uzasadnienie decyzji o zwolnieniu. Jednym slowem uwzglednione musza
by¢ zaréwno interesy zakladu pracy jak i walory czy wady danego pracownika.

Aby ocena tak mogla by¢ dokonana, w owym wypowiedzeniu pracodawca winien wskazaé przyczyne, z powodu ktorej
zwalnia danego pracownika. Ta bowiem przyczyna lub przyczyny podlegaja analizie i ocenie Sadu.

W ocenianym w niniejszej sprawie wypowiedzeniu pozwany podal — jako przyczyne wypowiedzenia — utrate
zaufania wobec powoda. Co do zasady, utrata zaufania moze stanowi¢ uzasadniona przyczyne wypowiedzenia
umowy o prace je$li poparta jest konkretnymi okolicznoSciami i zarzutami a nie wynika z arbitralnych ocen i
subiektywnej blednej oceny.

Pracodawca moze utraci¢ zaufanie nie tylko wowczas, gdy zasadnie przypisuje pracownikowi wine w niedopelnieniu
obowiazkow, lecz takze gdy jego zachowanie jest obiektywnie nieprawidtowe, budzace watpliwos$ci co do rzetelnos$ci
postepowania, nawet gdy nie dochodzi do naruszenia obowiazkéw pracowniczych (por. wyroki Sadu Najwyzszego z
dnia 25 listopada 1997 r., I PKN 385/97, OSNAPiUS 1998 nr 18, poz. 538, z dnia 10 sierpnia 2000 r., I PKN 1/00,
OSNAPiUS 2002 nr 5, poz. 112, z dnia 31 maja 2001r1., I PKN 441/00, OSNP 2003 nr 7, poz. 176 i z dnia 5 marca 1999 r.,
I PKN 623/98, OSNAPiUS 2000 nr 9, poz. 353). Co wiecej, utrata zaufania do pracownika uzasadnia wypowiedzenie
umowy o prace, jezeli w konkretnych okoliczno$ciach nie mozna wymaga¢ od pracodawcy, by nadal darzyl pracownika
zaufaniem (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 7 wrze$nia 1999 r., I PKN 257/99, OSNAPiUS 2001 nr 1, poz. 14).

W wyroku z dnia 14 paZzdziernika 2004 r. Sad Najwyzszy w sprawie I PK 697/03 stwierdzil: "U. zaufania uzasadnia
wypowiedzenie umowy o prace na czas nieokreslony, jezeli pracownikowi mozna postawi¢ zarzut naduzycia zaufania
pracodawcy, choéby w spos6b nie stanowigcy naruszenia obowiazkéw pracowniczych. Jednakze naduzycie zaufania

musi wigzadé sie z takim zachowaniem pracownika, ktére moze by¢ obiektywnie ocenione jako naganne, takze wtedy,
gdy jest niezawinione(OSNP 2005/11/159, M.P.Pr.-wkt. 2005/10/10).

W przedmiotowej sprawie pozwany w piSmie wypowiadajacym umowe wskazal utrate zaufania jako jedyna przyczyne
wypowiedzenia. Podat tez, iz to w oparciu o jedno konkretne zdarzenie z udzialem powoda owo zaufanie utracit. Sad
zatem w zakresie tej konkretnej podanej przyczyny dokonat analizy zasadno$ci wypowiedzenia i doszedl do wniosku,
iz nie moze zosta¢ ono ocenione jako uzasadnione.

Sad w pelni podziela i akceptuje zapatrywanie pozwanego pracodawcy, iz niezmiernie istotnym i waznym z punktu
widzenia bezpieczenstwa wykonywania pracy i intereséw pracodawcy jest obowigzek pracownika zachowywania
trzezwoSci w procesie pracy. Nie sposob kwestionowac shuszno$ci takiego pogladu i w niniejszej sprawie Sad tego nie
czyni. Dostrzegl jednak Sad, iz pozwany respektowanie owego obowigzku staral sie sprawdzaé¢ w sposob, ktory nie
moze by¢ zaakceptowany. Ot6z, zaznaczy¢ tu nalezy, ze pracodawca w kazdej sferze swojej dzialalnoSci musi dziataé
w granicach prawa. Dotyczy to takze kwestii czuwania nad trzezwos$cig pracownikéw w procesie pracy. Wszelkie
dzialania w tym zakresie musza by¢ dla pracownika jasne a uprawnienie pracodawcy do konkretnych czynnosci co do
zasady winno znajdowacé swoje zrodlo w przepisach prawa. Pracodawca zatem moze postepowaé w sposob wskazany
w odpowiednich regulacjach ustawowych, w przepisach wykonawczych czy w koncu — w Regulaminie Pracy tj. akcie
ustanawianym w porozumieniu z zaloga lub z ich przedstawicielami w postaci zwiazkdéw zawodowych. W kazdym



jednak wypadku treéc tego aktu prawnego winna by¢ przekazana pracownikom do wiadomosci. Dopiero bowiem
wtedy — kiedy pracownik ma wiedze czego oczekuje od niego pracodawca i do czego go zobowiazuje — powstaje po
stronie pracownika obowigzek stosowania sie do owych regul a w przypadku ich lamania pracodawca ma prawo do
wyciagniecia wobec pracownika konsekwencji.

Sad wspomina o powyzszych zasadach z tego powodu, ze w omawianej sprawie takiej jasno$ci regul i wzajemnych
zobowigzan stron stosunku pracy brak. Rzecz jasna odnosi sie to do kwestii mozliwo$ci sprawdzania przez pracodawce
stanu trzezwo$ci pracownika na zasadzie tzw. losowania. Jest to zatem inna sytuacja anizeli przewidziana i opisana
w Regulaminie Pracy obowiazujacym na dzien 21 stycznia 2019r. , w ktdorym to mowa jest o mozliwoSci poddania
takiemu badaniu pracownika wobec ktérego zachodzi podejrzenie, iz znajduje sie w stanie po spozyciu alkoholu.

Zaznaczy¢ w tym miejscu nalezy, iz kwestia tzw. losowego badania stanu trzezwos$ci pracownika od lat jest kwestia
dyskusyjna.

Podejmujac probe odniesienia sie do tego tematu Sad pragnie wskazacé, iz

pracodawca ma prawo do egzekwowania od pracownikoéw respektowania zakazu spozywania alkoholu w miejscu
pracy i nakazu stawiania sie do zakladu wylacznie w stanie trzezwosci. Weryfikacja tego moze nastepowac poprzez
wykonanie badania alkomatem, na ktére pracownik powinien wyrazi¢ zgode. W przypadku braku zgody badanie
powinni wykona¢ wezwani do zakladu pracy funkcjonariusze policji. Uprawnienie to wynika z tresci ustawy z dnia
26 pazdziernika 1982r. o wychowaniu w tzreZwosci i pzreciwdzialaniu alkoholizmowi, w ktérej to w art.17 mowa jest
o tym, ze kierownik zakladu pracy lub osoba przez niego upowazniona maja obowiazek niedopuszczenia do pracy
pracownika, jezeli zachodzi uzasadnione podejrzenie, ze stawil sie on do pracy w stanie po uzyciu alkoholu albo
spozywal alkohol w czasie pracy. OkolicznoSci stanowigce podstawe decyzji powinny by¢ podane pracownikowi do
wiadomoSci. Na zadanie kierownika zakladu pracy, osoby przez niego upowaznionej, a takze na zagdanie pracownika,
o ktérym mowa w ust. 1, badanie stanu trzezwoéci pracownika przeprowadza uprawniony organ powolany do ochrony
porzadku publicznego.

Warunkiem przeprowadzenia zatem badania stanu trzezwosci pracownika jestjednak podejrzenie
0 jego nietrzezwosci. Podejrzenie takie musi by¢ uzasadnione, co oznacza, ze zachowanie pracownika musi
nasuwac¢ watpliwosci co do jego trzezwosci. Przestanka do weryfikacji stanu trzeZwos$ci osoby wykonujacej prace
na terenie zakladu moze by¢ won alkoholu, odmienne zachowanie wskazujace na spozycie substancji odurzajacej,
belkotliwa mowa i inne wskazujace na nietrzezwos¢.

Zrozumialym dla Sadu jest, iz w taki wlasnie sposéb temat kontroli stanu trzezwoSci uregulowany byt w Regulaminie
Pracy pozwanego obowigzujacym na dzien 21 stycznia 2019r.

Natomiast stosowanie praktyki zwigzanej z przeprowadzeniem badania trzezwoSci wobec losowo wybranych
pracownikow co do zasady nalezy zakwestionowac albowiem brak jest ku temu przestanki legalizujacej. Wspomniec
nalezy w tym miejscu na kolejne zagadnienie, mianowicie na zagadnienie zwiazane z przetwarzaniem danych
wrazliwych, do ktorych moze by¢ zaliczona zawartos$¢ alkoholu w organizmie. Zdaniem Sadu oznacza to, iz tylko za
zgoda pracownika lub z jego inicjatywy badanie takie pracodawca moze przeprowadzi¢. Sam pracodawca nie moze
narzuci¢ pracownikowi konieczno$ci poddania sie kontroli trzezwo$ci alkomatem przed przystapieniem do pracy.

Przywola¢ nalezy w tym miejscu poglad prezentowany w tym temacie przez (...) D. O. zamieszczony na stronie (...), w
ktérym jednoznacznie zostaly rozwiane watpliwoS$ci zwigzane z uprawnieniami pracodawcéw do wykonywania badan
trzezwosci swoich pracownikow przy uzyciu alkomatow.

Przedstawione przez Prezesa stanowisko wskazuje na to, ze pracodawcy — w obowigzujacym stanie prawnym — nie
maja podstaw do samodzielnego przeprowadzania kontroli trzeZwos$ci pracownikow. Przesadza o tym brzmienie art.
17 ustawy o wychowaniu w trzeZwosSci i przeciwdzialaniu alkoholizmowi, ktéry wskazuje na przestanki weryfikacji
stanu trzezwo$ci pracownika. Brzmienie ww. ustawy — w ocenie Prezesa — kategorycznie wyklucza wyrywkowe i



prewencyjne badania pracownikéw alkomatem oraz mozliwo$¢ stosowania rozwigzania wprowadzonego przepisem

art. 22'° Kodeksu pracy. Co wiecej, nie mozna traktowaé badania stanu trzeZwo$ci pracownika m. in. jako:

a. formy monitorowania pracy pracownikéw, o ktérej jest mowa w art. 223 § 4 kp,
b. dzialania niezbednego dla zapewnienia ogolowi pracownikéw bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy,
c. przejawu dzialania w prawnie uzasadnionym interesie pracodawcy.

Zdaniem Prezesa Urzedu, jezeli w okre§lonych branzach lub zawodach (m. in. kierowcy lub branza budowlana)
istnieje potrzeba przeprowadzania systematycznych, a zarazem wyrywkowych kontroli stanu trzeZwosci pracownikow
— Srodowiska takie powinny zainicjowaé rozpoczecie procedury legislacyjnej dazacej do zmian w tym kierunku.

&#160;

Stanowisko opisane wyzej zwigzane jest z nowym brzmieniem kodeksu pracy jaki obowigzuje od dnia 4 maja 2019
roku. Z ta datg zaczely obowigzywaé zmiany Kodeksu Pracy wprowadzone ustawg z dnia 21 lutego 2019 roku o zmianie
niektorych ustaw w zwiazku z zapewnieniem stosowania rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) (...)
z dnia 277 kwietnia 2016 roku w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w
sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE.

Zgodnie z nowym brzmieniem art. 20 kp zgoda pracownika moze stanowi¢ podstawe przetwarzania tzw. danych
szczegoblnej kategorii wylacznie, gdy ich przekazanie nastepuje z inicjatywy pracownika. Co za tym idzie, ustawodawca
wylacza stosowanie zgody w sytuacji, gdy pracownik nie jest inicjatorem przekazania informacji o stanie jego
trzezwoSci.

Analizujac problem dopuszczalnoéci prowadzenia kontroli pracownikéw, nalez wzia¢ pod uwage takze tresé¢ art. 11'
kp, zgodnie z ktérym pracodawca ma obowigzek szanowaé godno$¢ i inne dobra osobiste pracownika. Bezpodstawne
prowadzenie badan trzezwoSci pracownikow moze zostaé uznane za naruszajgce dobra osobiste pracownika. Kontrole
takie, zdaniem Sadu, moga by¢ wprowadzone wylacznie w sytaucji gdy w umowie z konkretnym pracownikiem lub
w uzgodnieniu z zaloga lub ich reprezentatami w postaci zwiazkow zawodowych — ustalona zostanie mozliwo$é
przeprowadzenia takich losowych badan i warunki ich przeprowadzania. W omawianej sprawie stalo sie tak dopiero
W marcu 2019r. a zatem juz po zdarzeniu z udzialem powoda.

W Swietle powyzszych ustalen Sad doszed}! do wniosku, ze pozwany praocdawca nie mial podstaw by utraci¢ wobec
powoda zaufanie gdyz jego zachowanie w dniu 21 stycznia 2019r. — stanowigce powod owej utraty zaufania — nie nosito
cech naruszenia obowigzkéw pracowniczych ani tez w zaden inny sposéb nie moglo spowodowac usprawiedliwionej
okoliczno$ciami utraty takiego zaufania. Tym samym wypowiedzenie oceni¢ nalezalo jako nieuzasadnione i stad
rozstrzygnieto

o przywroceniu powoda do pracy i o zasadzeniu, w my$l art. 47kp, wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy.

O kosztach za$ procesu orzeczono zgodnie z zasada odpowiedzialno$ci za wynik procesu o jakiej mowa w art.9881kpc.



