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Przeciwdzialanie narkomanii w miejscu pracy

Kariera pod kreska

Zjawisko narkomanii wsrod pracownikow stanowi obecnie jeden
z istotnych probleméw zwiazanych z procesem i organizacja
pracy. Z uwagi na fakt, ze zjawisko uzywania s$rodkow
odurzajacych jest czynnikiem stosunkowo nowym, zaréwno
ustawodawca, jak i praktyka nie wypracowaly jeszcze nie
budzacych watpliwosci regul zwigzanych z postepowaniem w
sytuacji zazywania przez pracownikow srodkow odurzajacych, a
takze zasad prewencji zmierzajacych do eliminacji
(maksymalnego ograniczenia) stosowania przez pracownikow
narkotykow.

Jedng z przyczyn uzywania przez pracownikow narkotykéw w miejscu pracy jest cheé poprawienia
(podniesienia) wydajnosci pracy (co ma miejsce zwtaszcza w przypadku pracownikow $wiadczacych
prace w porze nocnej). Jednak owa droga na skroty niejednokrotnie niesie zgubne konsekwencje i
dla pracownika (mozliwo$¢ zakonczenia stosunku pracy w przypadku wykrycia przez pracodawce
uzywania narkotykéw), i dla pracodawcy (zagrozenie wypadkami przy pracy, czy zwiekszone ryzyko
wyrzadzenia szkdd osobom trzecim w trakcie $wiadczenia przez pracownika pracy).

W mysli definicji zawartej w art. 4 pkt 11 ustawy z 29 lipca 2005 r. o przeciwdziataniu narkomanii
(dalej: UPN), narkomania to state lub okresowe uzywanie w celach innych niz medyczne $rodkéw
odurzajacych lub substancji psychotropowych albo $rodkéw zastepczych, w wyniku czego moze
powstac¢ lub powstato uzaleznienie od nich. Definicje $rodka odurzajacego zawiera art. 4 pkt 26
UPN, a substancji psychotropowej — art. 4 pkt 25 UPN.

Srodki jakimi dysponuje pracodawca w celu zwalczania zjawiska narkomani w miejscu pracy mozna
podzieli¢ na:

1) $rodki wynikajace z przepiséw prawa powszechnie obowigzujacego,
2) $rodki ustanawiane przez samego pracodawce.

Do pierwszej grupy nalezg przepisy ustawy o przeciwdziataniu narkomanii. Zgodnie z zapisami
ustawy, posiadanie $rodkdéw odurzajacych lub substancji psychotropowych jest zagrozone karg
pozbawienia wolnosci do trzech lat. Natomiast w przypadku gdy przedmiotem czynu jest znaczna
ilos¢ $rodkdw odurzajacych lub substancji psychotropowych, sprawca podlega karze pozbawienia
wolnosci od roku do dziesieciu lat. W wypadkach mniejszej wagi sprawca podlega grzywnie, karze
ograniczeni wolnosci albo pozbawienia wolnosci do roku. Zabronione pod grozba kary jest zaréwno
posiadanie srodkéw odurzajacych lub substancji psychotropowych przez osoby rozprowadzajace
srodki odurzajace, jak rowniez posiadanie przez konsumentow tych srodkéw - nieznacznej ilosci na
wlasny uzytek (art. 62 UPN). Przestepstwem jest takze udostepnienie narkotykéw innej osobie,
utatwianie albo umozliwianie uzycia tych srodkéw albo nakfanianie do uzycia takiego srodka lub
substancji (art. 58 UPN).

Z przytoczonych przepisow wynika, ze skoro zabronione jest posiadanie narkotykéw w ogole, to
rowniez niedopuszczalne i sankcjonowane jest posiadanie (wnoszenie) tych substancji
psychoaktywnych na teren zakfadu pracy.

Problematyczne dla pracodawcy jest jednak rzeczywiste ustalenie, czy dany pracownik jest pod



wptywem narkotykéw (stawit sie w zaktadzie pracy pod wptywem tych s$rodkéw) lub uzywat
narkotykéw w miejscu pracy. Obowigzujgce przepisy nie przyznajg pracodawcy wyraznego prawa do
przeprowadzenia badan na obecnos¢ narkotykdw (w przeciwienstwie do uprawnienia do kontroli
stanu trzezwosci pracownikow, na podstawie przepisow ustawy z o wychowaniu w trzezwosci i
przeciwdziataniu alkoholizmowi).

Nalezy takze pamietaé, ze narkotesty wykrywajgq obecno$¢ danego narkotyku (czy bedac bardziej
precyzyjnym - substancji psychoaktywnej wchodzacej w skiad takiego specyfiku) w organizmie
nawet do kilku tygodni po uzyciu narkotyku. Moze to rodzi¢ watpliwosci, czy rzeczywiscie pracownik
wykonywat prace pod wpltywem narkotykow, czy tez wykryta substancja zostata wprowadzona do
organizmu wczesniej (w skrajnych przypadkach nawet duzo wczesniej). Pracodawca moze takze
napotka¢ trudnosci dowodowe w wykazaniu, ze pracownik rzeczywiscie sSwiadczyt prace pod
wptywem narkotykow (uzywat narkotykdéw w miejscu pracy).

Z tego wtasnie wzgledu pracodawca powinien wprowadzi¢ odpowiednie zapisy do regulaminu pracy
(a pracodawca nie majacy obowigzku wprowadzenia regulaminu pracy powinien zawrzeé takie
postanowienia w umowach o prace). Przede wszystkim pracodawca powinien zadba¢ o
jednoznaczne zapisy wskazujagce na kategoryczny zakaz wykonywania pracy pod wptywem
narkotykdéw, zazywania narkotykow w czasie pracy (czy szerzej - na terenie zaktadu pracy);
udzielania narkotykow innych pracownikom, jak rowniez utatwiania lub umozliwiania uzycia tych
érodkow, albo tez naktaniania do uzywania narkotykéw. Ponadto pracodawca powinien wskazaé, ze
powyzsze dziatania sg naruszeniem regut dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy oraz stanowig
ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracownika.

Co wiecej, regulamin pracy lub umowy o prace powinny zawiera¢ zapisy przyznajgce pracodawcy
uprawnienie do dokonywania kontroli pracownikow na okoliczno$¢ stosowania narkotykow (tzw.
narkotestami) i okresla¢ procedure takich kontroli. Pozadane bytoby tez uzyskanie od kazdego
pracownika pisemnego o$wiadczenia o wyrazeniu zgody na dokonanie badan narkotestem.

Uprawnienie pracodawcy do wprowadzenia opisanych postanowien do regulaminu pracy lub umoéw o
prace wynika z obowigzujacego wszystkich pracodawcéow obowigzku dbatosci o higiene i
bezpieczenstwo pracy. Przede wszystkim pracodawca ma obowigzek sprawdzenia psychofizycznej
zdolnosci pracownika do wykonywania pracy. Jesli zatem pracownik zachowuje sie w sposéb, ktéry
zagraza zdrowiu lub zyciu innych oséb, nie moze by¢ dopuszczony do wykonywania pracy, a takze
powinien by¢ odsuniety od jej $wiadczenia. Zatem ,podejrzane” zachowanie pracownika aktualizuje
uprawnienie pracodawcy do skorzystania z ustanowionej procedury kontroli narkotestami.

Oczywiscie najlepsza dla pracodawcy jest sytuacja, w ktorej uprzednio wprowadzit przepisy o
mozliwosci dokonywania kontroli na obecnos$¢ narkotykéw do regulaminu pracy lub umoéw o prace
(uzyskujac aprioryczng zgode pracownikdéw na badania tego rodzaju). W takiej sytuacji pracodawca
istotnie zmniejsza ryzyko narazenia sie na zarzut dziatania bezprawnego czy naruszenia débr
osobistych pracownika.

Jednak nawet w sytuacji, kiedy pracodawca nie wprowadzit z wyprzedzeniem odpowiednich
postanowien do obowigzujacych w jego zaktadzie pracy wewnetrznych zrédet prawa pracy, nie jest
na pozycji przegranej - woéwczas uprawnienie do takiego badania moze wywodzi¢ wiasnie ze
wspomnianego obowigzku dbatosci o higiene i bezpieczenstwo pracy. Ponadto uzywanie niektérych
narkotykéw (np. palenie marihuany) moze by¢é w okolicznosciach danego przypadku uznane za
naruszenie przepiséw przeciwpozarowych (stworzenie ryzyka pozaru w miejscu pracy).

Powstanie jednak pytanie o ewentualne skutki zobowigzania pracownikéw do poddania sie kontroli.
Czy w przypadku negatywnego wyniku narkotestu pracodawca nie zostanie pociggniety do
odpowiedzialnosci cywilnoprawnej z tytutlu naruszenia débr osobistych pracownika? W tym
przypadku nalezy odwotaé¢ sie do regut obowigzujacych w zwigzku z kontrolg trzezwosci
pracownikow. W mysl wyroku Sadu Najwyzszego z 15 pazdziernika 1999 r., uzasadnione
okolicznosciami polecenie udania sie na komisariat policji w celu zbadania stanu trzezwosci
pracownika nie narusza jego godnosci(1). SN wyjasnit, ze o naruszeniu godnosci i débr osobistych
mozna by méwi¢ wdwczas, gdyby zadne okolicznosci obiektywne nie uzasadniaty tego rodzaju
podejrzen. Zatem w przypadkach, w ktorych pracodawca stosuje obiektywne, niedyskryminujace
kryteria (przestanki) do wytypowania danego pracownika w celu przeprowadzenia narkotestu nie
powinien spotka¢ sie z wuzasadnionym zarzutem naruszenia dobr osobistych pracownika.
Przyktadami stosowania takich obiektywnych kryteriéw beda:



zbadanie narkotestami catej brygady $wiadczacej pracg na danej zmianie,

wyrywkowe badanie pracownikéw, przy czym typowanie do takiego badania powinno nastepowac
przy zastosowaniu kryteriéw obiektywnych (np. w drodze losowania); niestandardowe, ,podejrzane”
zachowanie pracownika, wskazujgce na mozliwo$¢ uzycia narkotykéw, np. nadpobudliwo$é, czy
przeciwnie - zbytnie rozkojarzenie. Przy czym w ostatnim z opisywanych przypadkéw nalezy
zachowac szczegdlng ostroznos¢ (zwiaszcza wobec pracownikéw Swiadczacych prace w porze
nocnej) - ,podejrzane” zachowanie moze by¢ bowiem wynikiem zwyktego zmeczenia.

W razie wykrycia, iz pracownik $wiadczy prace pod wptywem narkotykéw albo uzywa narkotykdéw w
miejscu pracy, pracodawca moze - w zaleznosci od okolicznosci danego przypadku - rozwigzac¢ z
pracownikiem umowe o prace za wypowiedzeniem, a nawet w trybie natychmiastowym
(,dyscyplinarnym”), powotujac sie na ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych
(art. 52 § 1 pkt 1 kp). Niezaleznie od tego, wniesienie przez pracownika narkotyku na teren zaktadu
pracy lub udzielenie go wspodtpracownikom moze stanowi¢ podstawe rozwigzania z nim stosunku
pracy na podstawie art. 52 § 1 pkt 2 kp, to znaczy na skutek popetnienia przez pracownika
przestepstwa, ktére uniemozliwia dalsze zatrudnienie na zajmowanych stanowisku. W orzecznictwie
sadowym jednoznacznie przyjmuje sie, ze stan nietrzezwosci pracownika jest dostateczng
przestanka rozwigzania z nim stosunku pracy, bez wypowiedzenia z winy pracownika(2). Uwazam,
ze nie ma przeszkod, aby zasade te stosowacé per analogiam do pracownikéw zazywajacych
narkotyki.

Kolejnym srodkiem przeciwdziatania przez pracodawce narkomanii w miejscu pracy jest uprawnienie
do ukarania pracownika karg porzadkowg za nieprzestrzeganie przepisow bezpieczenstwa i higieny
pracy. Od pracodawcy (i okolicznosci danego przypadku) zalezy zastosowanie konkretnego z
dostepnych s$rodkéw, tj. ukaranie karg porzadkowg Ilub wypowiedzenie umowy o prace lub
rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika.

Reasumujac, nalezy krytycznie oceni¢ brak jasnych i jednoznacznych uregulowan prawnych
okreslajacych uprawnienia pracodawcy w zwigzku z podejrzeniem stosowania przez pracownikdw
narkotykdw oraz procedury postepowania w razie podejrzenia stosowania tych S$rodkéw.
Ustawodawca powinien podja¢ niezbedne kroki do wypetnienia istniejacej luki w prawie, tym
bardziej, ze zjawisko narkomanii w miejscu pracy na pewno nie zaniknie, a wrecz moze przybierac
na sile.
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