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Szanowni Państwo,  

 

w najnowszym wydaniu Perspektyw HR piszemy m.in. o: 

 

a) możliwości prowadzenia badań trzeźwości pracowników bez wprowadzenia stosownej 

procedury w tym zakresie. Brak procedury kontroli trzeźwości nie oznacza bowiem,  

że przeprowadzenie kontroli trzeźwości jest niedopuszczalne; 

  

b) możliwości zawarcia z przedstawicielami organizacji związkowej umów o zachowaniu 

poufności. Zastosowanie takich umów w relacjach ze stroną związkową to przede 

wszystkim realizacja zasad compliance; 

  

c) dyrektywie w sprawie jawności wynagrodzeń i tzw. Gender Pay Gap.  

 

Zwracamy również uwagę, że Sejm uchwalił właśnie ustawę, która daje zwolnionemu 

pracownikowi szczególnie chronionemu prawo do wniesienia wniosku o zabezpieczenie  

w postaci obowiązku zatrudnienia go do czasu prawomocnego wyroku. Co istotne, sąd będzie 

związany tym wnioskiem, jeżeli pracownik uprawdopodobni roszczenie. Więcej na ten temat 

napiszemy w kolejnym wydaniu Perspektyw HR. 

  

Życzymy udanej lektury! 

 

Robert Stępień 

Agnieszka Nicińska-Chudy  
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Badanie trzeźwości pracownika bez stosownej procedury – dopuszczalne, o ile 

wymagają tego względy bezpieczeństwa 

 

Autor: adw. Krzysztof Gąsior, partner, krzysztof.gasior@pcslegal.pl 

 

W lutym br. w końcu weszły w życie długo wyczekiwane przepisy regulujące kwestię 

kontrolowania trzeźwości pracowników. Na ich podstawie w zakładzie pracy można 

wprowadzić wewnętrzną procedurę badania trzeźwości. Jest jednak znaczna grupa 

pracodawców, w przypadku których taka procedura nie została wdrożona – czy to ze względu 

na rodzaj prowadzonej działalności, czy też z uwagi na wynik negocjacji ze stroną związkową.  

Często można spotkać się z opinią, że w takiej sytuacji pracodawca ma związane ręce – tj. nie 

może skontrolować trzeźwości pracownika lub nie może wyciągnąć konsekwencji, nawet jeżeli 

stwierdzi, że ktoś stawił się do pracy pod wpływem alkoholu lub innych działających podobnie 

środków. Takie podejście stałoby jednak w sprzeczności z podstawowymi zasadami 

odpowiedzialności za bezpieczeństwo i organizację pracy.  

Nowe regulacje umożliwiły przede wszystkim przeprowadzanie tzw. kontroli prewencyjnej.  

Nie mają jednak wpływu na uprawnienia wynikające z ogólnego obowiązku dbania  

o bezpieczeństwo. Pracodawca jest zobowiązany nie dopuścić pracownika do pracy, jeżeli 

podejrzewa, że znajduje się on w stanie nietrzeźwości. Takie podejrzenie może być 

uzasadnione stwierdzeniem charakterystycznych objawów spożycia alkoholu – bełkotliwa 

mowa, problemy z równowagą, chwiejny chód, charakterystyczna woń. W takiej sytuacji, 

pracodawca może nie tylko wezwać policję, ale także ma prawo samodzielnie przeprowadzić 

kontrolę trzeźwości, np. alkomatem. Będzie to tzw. kontrola następcza, uzasadniona 

okolicznościami i koniecznością zapewnienia bezpieczeństwa w zakładzie pracy.  

Nie potrzebuje ona umocowania w wewnątrzzakładowej procedurze.  

W takim przypadku pracownik może oczywiście odmówić poddania się badaniu. Taka 

odmowa, wraz z wszelkimi innymi dowodami (np. zeznania świadków potwierdzające 

zachowania charakterystyczne dla stanu nietrzeźwości), powinna zostać jednak odpowiednio 

oceniona, jeżeli sprawa znajdzie swój finał w sądzie. Brak wprowadzenia odpowiedniej 

procedury kontroli trzeźwości na pewno nie może oznaczać bezkarności pracowników na tej 

płaszczyźnie. Decydując się jednak na wyciągnięcie konsekwencji wobec pracownika, który 

odmówi poddania się badaniu w ramach kontroli następczej, pracodawca bierze na siebie 

określone ryzyko – szczególnie dowodowe. Dlatego bez wątpienia nadal najlepszym 

rozwiązaniem pozostaje wprowadzenie w firmie przemyślanej i kompleksowej procedury 

badania trzeźwości. 

 

Umowy o poufności z przedstawicielami związkowymi  

Autor: Michał Bodziony, prawnik, michal.bodziony@pcslegal.pl  

Czy pracodawca może wymagać od przedstawicieli związkowych podpisania umów  

o zachowaniu poufności w zakresie informacji uzyskanych od przedsiębiorstwa w trakcie 

współpracy? W niektórych przypadkach jest to nie tylko możliwe, ale wręcz konieczne  

z perspektywy interesu firmy oraz wewnętrznych zasad compliance. Mowa tu w szczególności 

o informacjach poufnych, których ujawnienie mogłoby narazić pracodawcę na straty oraz  

o sytuacjach, w których związkowcy w przeszłości dopuszczali się już naruszeń w tym 

aspekcie.  

http://www.pcslegal.pl/
mailto:krzysztof.gasior@pcslegal.pl
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Odmowa podpisania takich umów może być równoznaczna z nieprzekazaniem organizacji 

związkowej żądanych przez nią informacji lub dokumentów.  

Kwestią podpisania umów o poufności powinni zainteresować się w szczególności 

pracodawcy, u których działają międzyzakładowe organizacje związkowe. Istnieje bowiem 

ryzyko, że w ich zarządach zasiadają pracownicy spółek konkurencyjnych dla 

przedsiębiorstwa, którzy mając na uwadze interes gospodarczy pracodawcy nie powinni 

uzyskać dostępu do niektórych danych bez odpowiedniego zabezpieczenia. Takie samo 

podejście należy przyjąć w stosunku do przedstawicieli związkowych ze struktur regionalnych 

oraz krajowych, którzy z jakiegoś powodu są angażowani w działalność u danego pracodawcy.  

Podpisanie tego rodzaju umów należy traktować wyłącznie jako potwierdzenie i tak ciążących 

na nich obowiązków. Jeżeli związkowcy nie zamierzają oni podejmować niezgodnych  

z prawem działań wymierzonych w interes pracodawcy, to umowy o poufności nie powinny 

stanowić dla nich problemu. Wbrew temu, co twierdzą związki zawodowe, wymaganie przez 

pracodawcę podpisania takich umów nie jest utrudnianiem działalności związkowej i nie 

stwarza dla związku żadnego zagrożenia. 

 

Gender Pay Gap, a dyrektywa w sprawie jawności wynagrodzeń 

Autorki:  

r. pr. Katarzyna Witkowska-Pertkiewicz, starszy prawnik, Katarzyna.Witkowska-

Pertkiewicz@pcslegal.pl  

apl. radc. Michalina Lewandowska-Alama, prawniczka, Michalina.Lewandowska-

Alama@pcslegal.pl  

Luka płacowa oparta na kryterium płci (tzw. Gender Pay Gap) to kwestia, która od wielu lat 

budzi spore emocje zarówno wśród pracowników, jak i pracodawców. Dyrektywa w sprawie 

jawności wynagrodzeń, której implementacja powinna nastąpić najpóźniej 7 czerwca 2026 

roku, przewiduje szereg mechanizmów mających na celu zapobieganie nierównemu 

wynagradzaniu kobiet i mężczyzn.  

Dla przykładu, pracodawcy będą zobowiązani przekazywać kandydatom do pracy informacje 

o początkowym poziomie wynagrodzenia lub widełkach płacowych w ogłoszeniu o pracę lub 

najpóźniej przed spotkaniem rekrutacyjnym. Również ogłoszenia rekrutacyjne oraz nazwy 

stanowisk będą musiały pozostać neutralne pod względem płci. Co więcej, w myśl dyrektywy, 

na pracodawcach będzie spoczywał ciężar tworzenia i publikowania sprawozdań dot. polityki 

wynagradzania. Jeżeli wykażą one co najmniej 5-procentową lukę płacową między kobietami 

a mężczyznami, pracodawca będzie musiał przeprowadzić ocenę zarobków współpracując 

przy tym z przedstawicielami pracowników.  

W przypadku wielu pracodawców może okazać się, że wejście w życie wspomnianych 

regulacji nie będzie rewolucją. Już teraz bowiem wspieramy wiele firm we wprowadzaniu 

praktycznych rozwiązań oraz mechanizmów mających na celu zapewnienie najwyższych 

standardów w zakresie postępowania w zgodzie z zasadą równego wynagradzania kobiet  

i mężczyzn. Dla tych z Państwa, którzy zainteresują się tym tematem już dziś, nowe przepisy 

nie będą zaskoczeniem. 

 

http://www.pcslegal.pl/
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Poniżej informujemy Państwa o wydarzeniach, które organizujemy w najbliższych 

tygodniach. 

 

 

 

 

 
Konferencja: Wellbeing w miejscu pracy. Gdy jedyną pewną rzeczą jest zmiana, 
pracownik staje się najważniejszy 
 
Termin: 28 czerwca br., godz. 9:30-13:20, stacjonarne. 

Organizator: Brytyjsko-Polska Izba Handlowa. 

Prelekcja: Najczęstsze problemy w stosowaniu nowych regulacji dotyczących work-life 
balance oraz przejrzystych i przewidywalnych warunków pracy – wnioski po pierwszym 
miesiącu obowiązywania zmian. 
Prelegenci: r. pr. Karolina Kanclerz oraz r. pr. Marcin Sanetra. 

Rejestracja oraz szczegółowa agenda: tutaj. 

 

Webinar: Różnorodność płciowa w miejscu pracy 
 
Termin: 28 czerwca br., godz. 11:00-11:30, online. 

Prelegenci: adw. Krzysztof Gąsior, r. pr. Katarzyna Witkowska-Pertkiewicz. 

Zgłoszenia przez formularz: tutaj. 

 

Webinar: Workation z perspektywy HR – jak skutecznie tym zarządzić? 

 

Termin: 5 lipca br., godz. 11:00-11:45, online. 

Prelegenci: r. pr. Sławomir Paruch, r. pr. Robert Stępień. 

Zgłoszenia przez formularz: tutaj. 

 

Porozmawiajmy o pieniądzach: Ups, wyciekła lista płac. Co należy zrobić? Kogo 

zawiadomić? Komu i jakie informacje dot. wynagrodzeń należy przekazywać i ile czasu 

przechowywać dokumentację płacową 

 

Termin: 6 lipca br., godz. 11:00-11:45, online. 

Prelegenci: r. pr. Sandra Szybak-Bizacka, r. pr. Paweł Sych. 

Zgłoszenia przez formularz: tutaj. 

 

O związkach ze związkami: Weryfikacja liczebności organizacji związkowych – 

obowiązek z perspektywy compliance  

Termin: 11 lipca br., godz. 11:00-11:45, online. 

Prelegenci: r. pr. Sławomir Paruch, r. pr. Robert Stępień, Michał Bodziony, apl. radc. Kinga 

Krzysztofik. 

Zgłoszenia przez formularz: tutaj. 

 

  

http://www.pcslegal.pl/
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Raport: Praca zdalna 

 

Zapraszamy do zapoznania się z raportem „Praca zdalna”, 

wydanym wspólnie ze Związkiem Przedsiębiorców i Pracodawców 

w ramach projektu „Potrzeby i wyzwania związane z wdrażaniem 

w przedsiębiorstwach prywatnych modelu pracy zdalnej”. 

 

W raporcie omówione zostały m. in. następujące zagadnienia: 

 

• Jak przygotować się na pracę zdalną? 

• Jak rozpocząć pracę zdalną? Jak zakończyć pracę zdalną? 

• Obowiązki pracodawcy związane z pracą zdalną; 

• Kontrola pracy zdalnej; 

• Praca zdalna a ochrona danych osobowych; 

• Okazjonalna praca zdalna; 

• Prawo do bycia offline; 

• Rekomendacje w zakresie zmian w przepisach 

dotyczących pracy zdalnej. 

 

Autorzy: r. pr. Sławomir Paruch, r. pr. Paweł Sych, r. pr. Marcin 

Szlasa-Rokicki, apl. radc. Kinga Rozbicka, Julita Kołodziejska. 

 

Raport jest dostępny: tutaj. 

 

 

 

 

 

http://www.pcslegal.pl/
https://zpp.net.pl/wp-content/uploads/2023/06/Raport-ZPP_Praca-zdalna-po-pandemii.pdf

