s

mepmis
—/

Education and Culture DG

Lifelong Learning Programme

Informator dla zakltadéw pracy na temat problemow uzywania
substancji psychoaktywnych przez pracownikow

opracowany w ramach projektu
”Maximasing employee performance
by minimising the impact of substances in the workplace”*

\VWORK 2{s|#a\lls

BAARTRAAIJMAKERS

WI'C

WORK RESEARCH CENTRE

NOFER INSTITUTE OF OCCUPATIONAL MEDICINE

! Adaptacji treéci podrecznika do polskich warunkéw dokonali: Eliza Goszczyriska, Elzbieta

Korzeniowska, Kamila Knol, Piotr Pankonin, Piotr Plichta, Jacek Pyzalski, Krzysztof Puchalski, Patrycja
Wojtaszczyk.



Spis tresci

Modut 1

AV T XY= Yo A= o 11PN 4

Modut 2

Substancje psychoaktywne i ich wptyw na zdrowie i jako$¢ pracy.........ccuuue.... 12
a. Substancje odurzajgce oraz psychotropowe, ich zazywanie i konsekwencje
[Tz 1LY = T PP PPR PP R PPPPOPRRPPN 13
b. Zrozumienie przyczyn zazywania narkotykéw i naduzywania alkoholu..... 24
c. Charakterystyka zazywania narkotykOW ...........ccceeeeeeeeieiieveviiiiiiieeeeeeeeeee, 26

Modut 3

Rekomendacje dla firmy. ... 27
a. Polityka antyalkoholowa i antynarkotykowa — gtéwne zasady .................. 28
b. Polityka antyalkoholowa i antynarkotykowa w firmie — najwazniejsze
[T 4=T o113V AU PPTRPTP 31
c. Polityka antyalkoholowa i antynarkotykowa — rekomendowane przepisy. 33

Modut 4

ROZWIQZaNia PraWne. ...ttt e e e e e e e e e e e s 36
a. Prawo a alkohol W miejSCu Pracy ......cccceeevieviiiee i 37
b. Prawo a narkotyki W miejSCu pracy. ....cccceeerirviiieiieeeeiee e 48

Modut 5

Wiedza, umiejetnosci i kompetencje menadzerdw .........cccceceeeeeeeeeeeeeeeeeeennnnnnn. 50
a. Rozpoznawanie sygnatow oraz symptomow problematycznego
i niewtasciwego picia alkoholu/zazywania narkotykOw...........ccccvveeeeeeeennnnnns 50
b. Pomiedzy wsparciem a dziataniami dyscyplinujgcymi.......cccccvvviinnennnnin. 57
. Leczenie i rehabilitacja .......ccoovveviiiiiii e 64

Modut 6

Badad czy nie badac pracownikéw na obecnos¢ substancji psychoaktywnych

VAo == [ 0174 0 L= SR 71
A. Wady i Zalety tESTOW ....ceee et e e e e e eee 72
b. Badanie pracownika na obecnos¢ alkoholu organizmie — podstawy prawne
...................................................................................................................... 73
c. Badanie pracownika na obecno$¢ narkotykdw w organizmie — podstawy
[Tz 111V = TP 76
d. W jaki sposOb testy sg przeprowadzan@?.......ccccceeeeeeeeeeeieveevvvnniiiieeeeeeeneenn, 77
€. Kwestie dO rOZWazZenia.........cooevviiiiiiiiiee e e 78



Modut 7

Przetozenie teorii Na praktyke ..o 80
a. Stawianie Czota WYZWaNiomM .........uceiiiiiiiiiie e e e e e e eeees 81
b. Bycie liderem zmian w zaktadzie pracy ......cccccoieeeeeiiiiiereee e 85
c. Kolejne kroki i planowanie dziatan ..........ccoooviiiiiieeiice e 86

Aneks 1

Struktura przyktadowej polityki w zakresie alkoholu, lekdow oraz narkotykow

VT 0 1= T ol Ul o] - Lox Y PP PPPR 87

Aneks 2

R =] = L (U] - [PPSR 91



Modut |
Wprowadzenie

Cel gtowny informatora

Umozliwienie menedzerom matych i srednich przedsiebiorstw lub firm zajecia

odpowiedniego stanowiska wobec problemu spozywania alkoholu i zazywania

narkotykéw oraz uswiadomienie wptywu tychze substancji psychoaktywnych

na jakos¢ i wydajnos$¢ pracy podlegtych im pracownikow.

Cel ten moze byc¢ osiggniety poprzez wypracowanie proaktywnego podejscia,

ktdre polega¢ ma na przeszkoleniu menedzerdéw i kierownikdw, tak aby byli oni

w stanie podejmowac odpowiednie dziatania w sytuacji, kiedy personel ich

firmy wykonuje swoje obowigzki stuzbowe po spozyciu alkoholu lub zazyciu

narkotykéw.

Informator daje podstawy do:

Zwiekszenia wiedzy na temat poszczegdlnych substancji
psychoaktywnych, sposobu ich dziatania oraz wptywu na funkcjonowanie
cztowieka.

Podniesienia swiadomosci w zakresie istniejgcych rozwigzan prawnych,
ktore mozina wigczyé w antyalkoholowg i antynarkotykowa polityke
firmy.

Lepszego zrozumienia i pogtebienia wiedzy na temat modelowej polityki
antyalkoholowej i antynarkotykowej w zaktadzie pracy.

Uswiadomienia jaki wptyw ma posiadanie takiej polityki w firmie na
stosowane tam procedury i podejmowane praktyki.

Zrozumienia jaki wptyw na produktywnosé i wydajnos¢ pracy
ma spozywanie alkoholu i zazywanie narkotykéw przez pracownikéw.
Ksztattowania umiejetnosci kreatywnego podejscia do radzenia sobie
z problemem picia alkoholu i zazywania narkotykéw w miejscu pracy.



Uzasadnienie skutecznosci proaktywnego podejscia w firmie

Rosngcy problem spozywania alkoholu i zazywania narkotykéw skutkuje
ogromnymi kosztami spotecznymi, wzrostem przestepczosci, czy tzw. biernym
piciem, czyli ponoszeniem konsekwencji, ktére pojawiajg sie u 0séb niepijgcych
na skutek spozywania alkoholu przez inne osoby (np. zespdt FAS wystepujacy
u dzieci kobiet, ktdre w czasie cigzy pity alkohol, wypadki drogowe, przemoc
domowa itd.). Problem ten jest obecny w rdznych srodowiskach - réwniez
w miejscach pracy.

Wielu ludzi uwaza, ze osoby, ktére niewtasciwie czy juz problemowo uzywajg
substancji psychoaktywnych to zwykle ,niechlujni alkoholicy czy narkomani”,
ktdrych mozna z tatwoscig rozpoznad. Jednak jest to btedny poglad, poniewaz
zyjemy w spoteczenstwie, w ktérym rekreacyjne picie alkoholu czy zazywanie
narkotykéw jest spotecznie akceptowane, upijanie sie na imprezach nie dziwi,
a dostep do réinego rodzaju srodkow psychoaktywnych jest dzis niemal
nieograniczony.

Pracodawcy, ktérzy spotykaja sie z problemami wynikajgcymi z uzywania
substancji psychoaktywnych przez personel w przewazajacej ilosci przypadkow
nie majg do czynienia ze stereotypowym alkoholikiem czy narkomanem, lecz
z pracownikiem, ktdry jest niezdolny do pracy lub ,zZle sie prowadzi”, ale obok
ktérego tak naprawde modgtby przejs¢ nie podejrzewajgc go o uzywanie
jakichkolwiek substancji psychoaktywnych, biorgc go za typowego pracownika,
u ktorego po prostu chwilowo zmalata wydajno$é pracy. Odpowiednio
przygotowany menedzer rozpoznatby prawidtowo tg sytuacje i zareagowat we
wiasciwy sposdb.

Mozna spotkac réwniez sytuacje, w ktorych efektywnosé i wydajnosé¢ pracy jest
nizsza z powodu spozywania alkoholu czy zazywania narkotykéw poza
godzinami pracy. Przyktadem takim moze by¢ sytuacja, w ktdérej dany
pracownik, ktory dzien wczesniej wieczorem pit alkohol ze znajomymi na
imprezie, nastepnego dnia stawia sie w pracy rano. Wiadomym jest, ze osoba
taka nie jest do konca wolna od dziatania alkoholu w swoim organizmie.
Dlatego tez, pracodawcy muszg rozwazy¢ w jakich sytuacjach niewtasciwe

5



uzywanie substancji psychoaktywnych staje sie kwestig wazng dla wydajnosci
pracy catej firmy, a zatem problemem odpowiedniego zarzadzania
pracownikami.

Obecny sposdb myslenia dotyczacy kwestii wtgczania spotecznego prowadzi do
idei ponownej integracji w miejscu pracy osoby, ktdora zostata objeta réznego
rodzaju dziataniami z powodu zazywania przez nig substancji psychoaktywnych.
Zakres podejmowanych dziatan jest réiny, ale jego wptyw oraz znaczenie
udzielanego wsparcia w powrotach do pracy tym, ktorzy podlegali np. leczeniu
powinny by¢ rozpoznane i uwzglednione przez pracodawcow.

SprawdZ swojg wiedze na temat substancji psychoaktywnych oraz ich
sposobow oddziatywania na organizm cztowieka:

1. |lle dni pracy rocznie jest marnowanych w Wielkiej Brytanii z powodu
nadmiernego picia alkoholu przez pracownikéw?

2. | llu nietrzezwych kierowcow w 2008 r. uczestniczylo w wypadkach
drogowych w Polsce?

3. |Jak myslisz, jaki odsetek firm w Polsce zatrudniajacych powyzej 50
pracownikdw pomaga osobom naduzywajgcym alkohol?

4. |lle os6b zgineto na polskich drogach w 2008 r. w wyniku wypadkéw
spowodowanych przez nietrzezwych kierowcoéw?

5. | lle litréw piwa wypit przecietny Polak w 2009 r.?

6. | Jak myslisz ile miliondw ztotych Polacy wydali na piwo i wédke w 2006 r.?

7. | Tomek i Joanna wybrali sie z przyjaciétmi na drinka. Joanna wypita trzy
kieliszki czerwonego wina, ostatni o 23.30. Tomek, natomiast, wypit trzy
duze mocne piwa, ostatnie o podtnocy. Jak myslisz, o ktorej
w przyblizeniu obydwoje bedg wolni od wptywu dziatania alkoholu w ich
organizmie?

8. |Jak myslisz ile litrow stuprocentowego alkoholu wypit srednio jeden
mieszkaniec Polski w 2009 r.?

9. | lle razy czesciej osoby bedace pod wptywem alkoholu byty zaangazowane
w wypadki przy pracy?

10. | Jak dtugo po wypaleniu marihuany lub zazyciu pochodnych konopii

6




indyjskich ich obecnos¢ w organizmie cztowieka moze by¢ wykryta
podczas badania?

a. 3-7dni
b. 10-14 dni
c. 28-30dni
Jakie sg fakty?
1. Szacuje sie, ze w Wielkiej Brytanii rocznie od 8 do 17 milionéw dni pracy

jest marnowanych z powodu nadmiernego picia alkoholu przez
pracownikow. Stanowi to ok. 3-5% przyczyn nieobecnosci w pracy.

W 2008 r. nietrzezwi uzytkownicy drég uczestniczyli w 6 373 wypadkach
drogowych, z czego w 4 979 wypadkach byli zarazem ich sprawcami
(Policyjne statystyki).

W badaniach Krajowego Centrum Promocji Zdrowia w Miejscu Pracy
Instytutu Medycyny Pracy w todzi realizowanych na reprezentatywnej
probie zaktaddéw pracy w Polsce zatrudniajgcych pow. 50 pracownikow
co ok. dziesiaty z nich deklaruje pomoc osobom naduzywajgcym alkohol.
Odsetek ten zasadniczo nie zmienia sie od 2000 .

W wyniku wypadkéw spowodowanych przez nietrzezwych kierowcéw
zginety w 2008 r. 603 osoby, a 6 319 osdb zostato rannych.

Najliczniejszg grupe nietrzezwych sprawcow wypadkéw stanowili
kierujgcy pojazdami. Spowodowali oni 3529 wypadkéw, co
w odniesieniu do ogodlnej liczby wypadkéw spowodowanych przez
kierujgcych pojazdami, stanowi 9,2%. W wypadkach tych 427 oséb
zgineto (11,6%), a 4 976 o0sob zostato rannych (9,6%) (Policyjne
statystyki).

Przecietny Polak wypit w 2009 r. 91,2 litréw piwa o zawartosci alkoholu
5,5% (Parnstwowa Agencja Rozwigzywania Probleméw Alkoholowych).

Z badan firmy Nielsen w 2006 r. Polacy wydali na piwo 10,2 mid zt,
natomiast na wédke - 7 mld zit, tj. tyle co na chleb (7,5 mlid z)
(Kin-Dittmann 1., 2007).

Tomek bedzie catkowicie pozbawiony alkoholu w swym organizmie
okoto godziny 10.00, natomiast Joanna okoto 7.00.

Srednio jeden mieszkaniec Polski wypit w 2009 r. 9,06 litra




stuprocentowego alkoholu (Panstwowa Agencja Rozwigzywania
Probleméw Alkoholowych).

9. Przypuszcza sie, ze pracownicy, ktdrzy naduzywaja alkoholu sg 2-3 razy
czesciej zaangazowani w wypadki przy pracy. Oznacza to, ze srednio
1 na 5 wypadkdw oraz potowa wypadkdw smiertelnych w miejscu pracy
jest efektem spozywania alkoholu przez pracownikéw.

10. Marihuana oraz pochodne konopii indyjskich sg wykrywane w moczu
nawet przez 30 dni od czasu ostatniego ich zazycia.

Istnieje kilka powoddw, dla ktérych pracodawcy powinni opracowacé rézine
sposoby radzenia sobie z problemem spozywania alkoholu oraz zazywania
narkotykdw w miejscu pracy, a sg to:

= Zdrowie i bezpieczenstwo pracownikéw.

= Prawodawstwo.

= Kwestie finansowe.

=  Wizerunek firmy.

Zdrowie i bezpieczenstwo pracownikow

Na pracodawcéow natozona jest odpowiedzialnos¢ za zdrowie i zycie
pracownikdow w postaci przepisdw z zakresu bezpiczenstwa i higieny pracy.
Podlegajg oni réwniez kontroli Panstwowej Inspekcji Pracy. Ich zadaniem jest
nie tylko zapewnienie pracownikom bezpieczenstwa i ochrony zdrowia, ale
rowniez zapewnienie, ze ewentualne ryzyko zwigzane z pracg bedzie
wymierzone i zminimalizowane. Kwestie odpowiedzialnosci pracodawcy s3
szczegbtowe opisywane w module 4 pt. ,,Rozwigzania prawne”.

Pracownicy réwniez ponoszg odpowiedzialno$¢ zaréwno za zdrowie
i bezpieczenstwo swoje, jak i kolegdw. Koniecznos¢ wtasciwej oceny sytuacji
jest niezbedna zwtaszcza wsrod tych, ktérzy pracujg przy maszynach, wykonujg
prace manualne, czy dzwigajg. Sg oni jednak zwykle nieswiadomi istnienia
szczegblnego zagrozenia wynikajgcego z picia alkoholu, czy zazywania
narkotykéw w pracy lub przed jej rozpoczeciem. Tymczasem:




= Wypicie 3 czy 4 duzych piw w czasie wieczornego spotkania ze
znajomymi moze spowodowac, ze nastepnego dnia zawartos¢ alkoholu
we krwi pracownika bedzie przewyzszac¢ dopuszczalng norme.

= Alkohol, nielegalne substancje psychoaktywne, rozpuszczalniki, czy
nawet leki wydawane tylko na recepte mogg wptywaé na zdolnos$é
bezpiecznego wykonywania pracy. Dodatkowo istnieje rowniez ryzyko
popetnienia btedu czy spowodowania wypadku na stanowisku pracy.

Pracodawca, ktory wypracuje polityke dla swojej firmy dotyczgcg uzywania
substancji psychoaktywnych przed i w trakcie pracy istotnie zwieksza
prawdopodobienstwo, ze pracownicy bedg swiadomi konsekwencji jakie moga
ponie$¢ w sytuacji spozywania substancji psychoaktywnych. Dowodzi tez, ze
powaznie traktuje ten problem i podejmuje wszelkie dziatania, ktére maja
zminimalizowaé ryzyko spowodowania wypadku czy popetnienia btedu
W miejscu pracy.

Prawodawstwo

Istnieje kilka zbiorow przepiséw regulujgcych kwestie spozywania alkoholu czy
zazywania narkotykdw w miejscu pracy (jak juz wspomniano szczegétowe
informacje na ten temat znajdujg sie w module 4 niniejszego podrecznika
zatytutowanym ,, Rozwigzania prawne”).

Korzysci dla firmy

Istnieje szereg dowoddéw potwierdzajgcych, ze biernos¢ zarzadu lub
nieefektywne radzenie sobie z problemem alkoholu i narkotykéw w miejscu
pracy jest bardzo kosztowne dla firmy. Koszty te zwigzane sg z szeregiem
sytuacji przedstawionych ponize;j.
= Wzrost absencji (dtugo- i krétkoterminowe zwolnienia chorobowe).
= QOgraniczenie sie pracownika jedynie do fizycznej obecnosci na
stanowisku pracy (osoba jest w pracy, jednak nie czuje sie dobrze i nie
jest zdolna pracowac efektywnie).
= QObnizenie produktywnosci.
= Zwiekszenie ilosci popetnianych btedow.



= (Czestsze wypadki przy pracy.
= Koszty zwigzane z niestosowaniem sie do przepiséw prawa.
= Pogorszenie wizerunku firmy oraz spadek zaufania klientéw.

Wypracowanie kompleksowego podejscia do problemu alkoholu i narkotykow
W miejscu pracy moze zminimalizowaé ryzyko ponoszenia przez firme kosztéw
z tego tytutu.

Ryzyko jakie ponosi firma w zwigzku ze swa biernoscig

Kiedy nieobecnosé lub dtugoterminowe zwolnienia chorobowe pracownikdéw sa
efektem problemdéw wynikajacych ze spozywania przez nich alkoholu lub
zazywania narkotykdw, firma zmuszona jest ponies¢ koszty zwigzane
z rekrutacjg, zastepstwem czy szkoleniem nowego personelu.

Zatem skumulowane koszty finansowe zwigzane z brakiem wczesnych dziatan
podejmowanych w celu radzenia sobie z tym problemem mogga byc¢ dla firmy
ogromne.

Kluczowe jest ustalenie, najszybciej jak to mozliwe, ktdry z pracownikéw ma
problem z uzywaniem substancji psychoaktywnych w celu unikniecia zjawiska
okrycia” ktopotow kolegi przez jego wspodtpracownikéw, a nawet
zwierzchnikéw. Klejny krok to zapewnienie spdjnosci dziatan, zapewniajgcych
mu wtasciwe wsparcie w rozwigzywaniu problemu.

Ryzyko jakie ponosza pracownicy w zwigzku ze swa biernoscig

W praktyce, pracownicy majgcy problem z alkoholem czy narkotykami czesto
nie doswiadczajg probleméw finansowych jesli chodzi o wysokos¢ ich
wynagrodzenia (w przeciwienstwie do firm, w ktdrych spada wydajnos$¢ pracy,
ponoszone sg koszty z tytutu absencji pracownikow itp.). Jednak koszty
zwigzane ze stosowaniem przez nich substancji psychoaktywnych caty czas sie
kumulujg w odniesieniu do wydatkéw z budzetu domowego, poniewaz znaczna
cze$¢ Srodkéw pienieznych jest przeznaczana na zakup alkoholu czy
narkotykow. Moze to by¢ dodatkowy czynnik stresujacy, ktory wptywac bedzie
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negatywnie na wydajnos¢ pracownikdw. Zagrozone moze by¢ rowniez zdrowie
pracownikow oraz ich wzajemne relacje.
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Modut 2
Substancje psychoaktywne i ich wptyw na zdrowie i jakos¢ pracy

Cel gtowny

Umozliwienie menadzerom zapoznania sie ze specyfikg rdéinych typow
dostepnych lekéw oraz narkotykow - zardwno dostepnych legalnie, jak
i nielegalnych oraz dostarczenie wiedzy na temat mozliwych powodéw,
dlaczego ludzie ich uzywaja.

Cele szczegotowe

= Zidetyfikowanie najpowszechniej uzywanych lekdw oraz narkotykow —
legalnych i nielegalnych.

= Zrozumienie, jakie efekty moze ze sobg nie$¢ zazywanie lekdéw
i narkotykow.

= Uswiadomienie powoddéw lezgcych u podstaw zazywania lekéw oraz
narkotykéw.

= Uswiadomienie, jakie skutki zazywanie takich substancji moze miec na
jako$¢ wykonywanej pracy.
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a. Substancje odurzajgce oraz psychotropowe, ich zazywanie
i konsekwencje prawne

Podstawowym aktem prawnym regulujgcym w Polsce kwestie substancji
odurzajacych i psychotropowych jest Ustawa o przeciwdziataniu narkomanii
z 29 lipca 2005 r. (Dz. U. 2005 nr 179 poz. 1485 z pdzn. zm.). Ustawa ta reguluje
kwestie zwigzane z produkcjg, wprowadzaniem do obrotu, posiadaniem
i zazywaniem narkotykdéw i odurzajgcych substancji chemicznych, a takze
kwestie kar grozgcych za niestosowane przepisow. Petny i aktualny katalog
obowigzujgcych przepisow w tym zakresie dostepny jest na stronach
Internetowego Systemu Aktdw Prawnych (www.isap.gov.pl) pod hastem
,harkomania”.

Ustawa o przeciwdziataniu narkomanii wskazuje na liste substancji
dopuszczonych do obrotu pod szczegdlnymi warunkami (np. z przepisu lekarza).
Substancje w ustawie dzielone sg na 2 kategorie: srodki odurzajgce (N) i Srodki
psychotropowe (P). W obu kategoriach dzieli sie je dodatkowo na 4 grupy
w zaleznosci od stopnia ryzyka powstania uzaleznienia w przypadku uzywania
ich w celach innych niz medyczne oraz zakresu ich stosowania w celach
medycznych (zatagcznik nr 1 do ustawy). Tylko preparaty zawierajgce Srodki
zawarte w grupie llI-N mogg by¢ wydawane z apteki bez recepty (sq to np.
preparaty zawierajgce kodeine). Pozostate $rodki mogg by¢ stosowane
wytgcznie w celach medycznych, przemystowych lub prowadzenia badan,
a niektére takze w lecznictwie zwierzat.

Najpowszechniej stosowane substancje i ich sposob oddziatywania na
cztowieka

Nazwa Jak wyglada? Pozadany efekt Mozliwe dziatanie
handlowa/ Jak jest szkodliwe

uliczna zazywana?

KOKAINA Sprzedawana Uczucie Uzaleznienie,
(koka, koks, jako biaty dobrostanu, niewydolnos¢
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gram, porcja,
$nieg, charlie,
biata dama,
witamina C)

proszek.

Wociggana przez
nos,
wstrzykiwana,
zazywana
doustnie.

podniecenie,
pobudzenie oraz
pewnosé siebie .

oddechowa lub
krazeniowa,
uszkodzenie membran
nosowych, mogg takze
wystgpié krotkotrwate
zaburzenia psychiczne
w tym paranoja.

KRAK - odmiana
kokainy

Mate krysztatki.

Palone w

Dziata jak kokaina,
ale znacznie

Efekty takie same jak
przy kokainie, przy

(kisielek, specjalnej fajce. | intensywniej. czym moga wystapic
galaretka) takze ktopoty

z oddychaniem.
ECSTASY Zwykle w formie | Pobudzenie Mozliwe sg mdtosci
(eska, bleta, tabletki. i poczucie sity przy | oraz napady paniki;
piguta, Przyjmowana jednoczesnym przegrzanie oraz
Nazwy doustnie. spokoju odwodnienie podczas
handlowe: UFO, i poczuciu tanca, co moze
Adam, Eva, dobrostanu prowadzi¢ nawet do
Love, Superman, i dobrym zgonu. Uzywanie
Batman, nastawieniu do powigzane jest
Aligator, innych. z problamami z
Mitsubishi, Podwyzszona watrobg oraz nerkami.

Vogel, Snowhball,
Drops, Herz,

wrazliwosé¢ na
dzwieki
i kolory. Przyrost

Efekty dtugotrwate nie

Sonne, VW) ' ] sg dokfadnie znane ale
poczucia energii moga dotyczyé
oraz powstawania chordéb
wytrzymatosci. psychicznych oraz
depresji.
HEROINA Zwykle brgzowy | Sennos¢, uczucie Uzaleznienie fizyczne,
(hera, hercia, proszek ciepta podniesienie poziomu
helena, pozyskiwany i dobrostanu; tolerancji,
proszek); z roslin maku, zazywajacy czuje przedawkowanie

moze by¢

sie odprezony,

moze prowadzi¢ do
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KOMPOT — tzw.
polska heroina

stosowana jako
silny Srodek
przeciwbdlowy.
Moze by¢
wstrzykiwana,
wdychana przez
nos lub palona
(podgrzewana na
kawatku folii
aluminiowej

i wdychana, gdy
zaczyna
parowac).
Dostepna jest na
recepte jako
diamorfina
(Srodek

przeciwbdlowy).

wolny od wszelkich
zmartwien oraz
bdlu.

$pigczki, a nawet
Smierci.

Wspdlne uzywanie
strzykawek zwieksza
ryzyko zarazenia
wirusem HIV oraz
wirusowym
zapaleniem watroby.

Heroina moze miec
domieszki innych
substancji takich jak
paracetamol. Bardzo
trudno jest rozpoznac
na ile czysty oraz silny
w dziataniu rodzaj
heroiny zostat
zakupiony, co zwieksza
ryzyko
przedawkowania.

LSD

(kwas, kwach,
kwasik,
papierek,
krysztatek,
kamyczek, trip,
ejsid, tejbs,
listek, nazwy od
rysunkow np.
Asterix)

Nadrukowany na
papier.
Przyjmowany
doustnie; efekt
pojawia sie 30 do
60 minut po
spozyciu i moze
trwac przez 8 do
12 godzin.

Halucynacje,
wigczajgc w to
zaktécone lub
pomieszane
odczuwanie
bodzcéw
wzrokowych,
stuchowych oraz
uptywu czasu.
Efekt zalezy

W pewnym stopniu
od nastroju osoby
zazywajacej

Nie mozna zatrzyma¢
,ztego” odlotu, ktdry
moze byc¢ bardzo
przerazajgcym
przezyciem.
Zwiekszone ryzyko
wypadkéw ze wzgledu
na zmienione
postrzeganie
rzeczywistosci. Moze
takze uaktywnic
uspione problemy
psychologiczne -
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substancje

i W zwigzku z tym
moze decydowac
o tym czy mieli
»,dobry” czy ,zty”
odlot.

omamy, paranoje czy
stany schizofreniczne.

GRZYBY
HALUCYNO-
GENNE

(grzybki,

psylocyby,
psylki, baluny)

Grzyby rosnace
w stanie dzikim.
Jedzone na
surowo lub
suszone

i mieszane

z jedzeniem lub
zaparzane

w herbacie.

Silne dziatanie
halucynogenne,
spozycie od 20 do
50 grzybéw
spowoduje , odlot”
trwajacy

od 4 do 12 godzin.
Mate ilosci moga
dac poczucie
oderwania sie od
rzeczywistosci

i rados¢.

Efekty takie jak przy
zazywaniu LSD oraz
dodatkowo ryzyko
nudnosci i zatrucia
pokarmowego. Nie
wystepuje
uzaleznienie
psychologiczne ani
fizyczne,

a najwiekszym
ryzykiem jest
prawdopodobnie
pomylenie grzybow
halucynogennych

z odmianami silnie
trujgcymi.lch
posiadanie czy
sprzedawanie jest
w Polsce zabronione.

METADON

Zielonkawy lub
z6ttawy ptyn
dostepny takze

w formie
gotowych
zastrzykow lub
tabletek na
recepte, uzywany
jako substytut

Nasladuje
dziatanie heroiny
oraz innych
opiatow, efekty
metadonu
utrzymujg sie
dtuzej powodujac
podobne odczucia,
ale czesto o

Efekty uboczne to
m.in. zatwardzenia,
pocenie sie, swigd
skéry, moze takze
pojawic sie
uzaleznienie od
metadonu.

W przypadku taczenia
z heroing lub innymi
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heroiny

w programach
czesciowego
odwyku.

mniejszej
intensywnosci.

substancjami
mogacymi wywotywac
przygnebienie, takimi
jak alkohol, znacznie
zwieksza sie ryzyko
przedawkowania.

BARBITURANY | Tabletki, kapsutki, | Stan uspokojenia Uzaleznienie
uspokajacze, amputki. lub relaksaciji. i podniesienie
usypiacze Przyjmowane Wieksze dawki tolerancji.
doustnie lub powodujg stan Przedawkowanie moze
w formie podobny do prowadzi¢ do $pigczki
zastrzykow upojenia lub nawet smierci,
alkoholowego. ciezkie symptomy
abstynenckie przy
odstawieniu.
AMFETAMINA | Proszek Stymuluje uktad Utrata apetytu,
(RPorot, proszek, formowany nerwowy dajac bezsennosé, wahania

proch, amfa,
feta, setka,

W roznorodne
tabletki lub

poczucie energii
i czujnosci

nastrojow, tatwe
popadanie w irytacje

witamina A) czgsciej dostepny | (obudzenia). oraz panike. Zlot (kac)
w formie sypkiej. moze mie¢ ostra
Rozpuszczany forme. Regularne
w napojach, zazywanie duzych
wstrzykiwany lub iloéci moze prowadzié
wdychany przez do czasowych
nos. problemoéw
psychologicznych.
KONOPIE Najczesciej Powoduje Zaburzenia
INDYJSKIE uzywany w zrelaksowanie i koordynacji
(marihuana: formie rozmownosc, i zwiekszone ryzyko
dzoint, skret, bragzowego wyostrzone wypadkdéw, zaburzenia
blant, ziele, kawatka zywicy odbieranie koncentracji, niepokdj,
zielsko, zioto, (kulki, kostki) bodzcow depresja, zwiekszone
Florot, BFlorotka, | zwanej haszem stuchowych ryzyko choréb uktadu
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trawa, huana,
skun, gandzia,
Rlorotkal@ka,
afgan,
kolumbijska;

haszysz: hasz,

lub haszyszem —
sprzedawany
najczesciej na
wage. Liscie
todygi i nasiona
tej rosliny
nazywane s3
trawg. Zazwyczaj

i kolorow,
zwiekszony apetyt.

oddechowego, w tym
raka ptuc.

grudka, gruda, ' '
czekoladka, mieszany jest
afgan, kloc, z tytoniem i
plastelina, zwij.any w
kostka) Papieros
nazywany
dzojntem,
blantem lub
skretem.
Moze takze by¢
palony w fajce,
zaparzany
w napoju lub
spozywany
(jedzony).
LEKI Przyjmowane Ustgpienie Uzaleznienie
USPOKAJAJACE | doustniew niepokoju, i tolerancja.
| NASENNE formie kapsutek | probleméw Zwiekszone ryzyko

(Porotka, efka,
erki, pestki,
piguty, rolki,
ziomki)

Rdzne nazwy
handlowe.

Leki na recepte.

Ich posiadanie
nie jest

lub tabletek, a
takze
wstrzykiwane.

z bezsennoscig lub
problemow
psychicznych.

wypadkow,
przedawkowanie
moze by¢ Smiertelne,
ciezkie objawy
odstawienia.
Odstawienie powinno
by¢ prowadzone pod
nadzorem lekarza.
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nielegalne
(nawet bez

recepty) ale karg

zagrozony jest
obrot takimi
substancjami
bez
odpowiednich

uprawnien.
STERYDY Moga by¢ Przy treningu U mezczyzn: problemy
ANABOLICZNE przyjmowane fizycznym moga z erekcjg, ryzyko

Rdzne nazwy
handlowe

doustnie jako
tabletki lub
wstrzykiwane

przyspieszaé

budowanie masy

miesniowej

obnizonego popedu
ptciowego,
zmniejszenie ilosci
plemnikdw w nasieniu,
zmniejszenie wielkosci
jader i rozrost piersi.

U kobiet: pojawienie
sie cech meskich:
owtfosienia na ciele,
obnizenia barwy gtosu.

U dzieci i mtodziezy:
mogg negatywnie
wptyngé na wzrost
oraz uszkodzi¢
watrobe.

Przy zazywaniu

w formie zastrzykow
wystepuje wzrost
ryzyka zarazenia
wirusem HIV oraz
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wirusowym
zapaleniem watroby

AMYLE, ALKILE,
BUTYLE

Opary, ktére sg
wdychane przez

Krotki
i intensywny

Nudnosci i bole gtowy,
spadek cisnienia krwi

(pukawki, usta i nos. zawrot glowy moze spowodowac
ptynne ztoto) spowodowany omdlenie i utrate
przez nagty naptyw | rGwnowagi.
Posiadanie nie krwi do mdzgu. Szczegdlnie
jest nielegalne Tetno przyspiesza, | niebezpieczne dla
ale obrét mose cisnienie krwi 0s6b z chorobami
by¢ zagrozony spada. serca, zaburzeniami
kara. cisnienia krwi lub
jaskra. Potkniecie
moze prowadzi¢ do
utraty przytomnosci.
SRODKI Wachane lub Podobne do Nudnosci, utrata
WZIEWNE wdychane. efektow spozycia | przytomnosci,
(solwent, alkoholu. wzmozone ryzyko
rozpuchol, Krotkotrwate wypadkéw,
budzio) skutki, w tym niewydolnos¢ serca

Rozpuszczalniki,
gaz do
zapalniczek,
aerozole, klej,
benzyna, ptyn
do korektorow.
Posiadanie

i obrét nie sg
nielegalne.

odurzenie, zawroty
glowy

i mozliwe
halucynacje.

i fizyczne wyczerpanie
po inhalacji sg
najczestszymi
czynnikami
powodujgcymi smierc.
Rozpylanie aerozoli
bezposrednio do ust
moze spowodowacd
zamrozenie gardta

i uduszenie.
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Uwagal!

Prawo dotyczgce substancji psychoaktywnych jest dosy¢ czesto aktualizowane

(w szczegdlnosci jesli idzie o liste substancji, ktérymi obrét podlega

ograniczeniom) i warto zawsze by¢ na biezgco z wprowadzanymi zmianami.
Powyzsza lista zawiera jedynie najpowszechniej stosowane substancje i terminy
popularne w momencie przygotowania tego materiatu do druku. Petny katalog
substancji  psychoaktywnych wraz z nazwami  miedzynarodowymi
i oznaczeniami chemicznymi dostepny jest jako zatgcznik do wspomnianej

wczesniej ustawy.

Podstawowe informacje o alkoholu

Nazwa Jak wyglada Pozadany efekt | Mozliwe dziatanie

handlowa/ | Jak jest szkodliwe

uliczna zazywany?

ALKOHOL Postac ptynna. | zmienia Krotkoterminowe:

wiele nazw | Przyimowny koordynacje zwiekszone ryzyko

handlowych doustnie ruchowa, wypadkow i podejmowania
spowalnia dziatan majgcych charakter

reakcje, daje przemocy.
poczucie Upijanie sie moze
dobrego prowadzi¢ do utraty

samopoczucia i
relaksu. Wptyw
alkoholu moze
trwac kilka
godzin. Efekt
zalezy od sity
alkoholu, tempa,
w jakim jest
spozywany, tego
czy dana osoba
spozywata
wczeshej

przytomnosci, a nawet
smierci.

Dtugoterminowe:
Nadmierne spozywanie
alkoholu moze zwiekszaé
ryzyko choréb serca,
nadci$nienia tetniczego,
udaru mdzgu, raka,
problemoéw zotgdkowych
i choréb watroby. Alkohol
jest rowniez zwigzany ze
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positek, wzrostem stresu, leku

istniejgcych i depres;ji.

wczesniej

schorzen, takich | Nastepstwem uzywania
jak cukrzyca, alkoholu moze by¢

oraz zwyczajow | njeplanowana cigza.
danej osoby, Jednakze umiarkowane
jesliidzie o spozycie alkoholu moze
Spozywanie prowadzi¢ do zmniejszenia
alkoholu (np.: ryzyka choréb sercowo
czgstotliwos¢ naczyniowych u mezczyzn
konsumpcji). powyzej 40 roku zycia

i kobiet po menopauzie.

Alkohol - informacje dodatkowe:

Nie ma znaczacego ryzyka dla zdrowia na poziomie konsumpcji do 4 jednostek
dziennie dla mezczyzn i do 3 jednostek dla kobiet - ale zaleca sie, by jeden lub
dwa dni w ciggu tygodnia byty wolne od alkoholu.

Jednostka alkoholu rozumiana jest jako poét litra/kufel piwa o sredniej mocy,
lub cydru (wina jabtkowego) (okoto 4% czystego alk. objetosci), 1 barowa
porcja wina, 1 porcja mocniejszego alkoholu, np. wédka, whisky, gin, brandy
lub jedna porcja portu, martini lub sherry. Wazne jest, aby pamietaé, ze
,domowe" porcje s3 zwykle wieksze niz porcje serwowane
w pubie lub barze oraz, ze mocniejsze piwo czy cydr mozie zawierac
dwukrotnie, a nawet kilka razy wiecej czystego alkoholu niz przecietne napoje
alkoholowe.

Leki na recepte — informacje dodatkowe:

Jezeli pracownik przyjmuje leki przepisane przez lekarza, ktére mogg mieé
wpltyw na wydajnosc¢ pracy, np. powodujgc sennosé, wptywajac na zdolnosé do
prowadzenia pojazdéw itp., osoba taka musi poinformowaé odpowiednie
osoby w pracy. W pierwszym rzedzie bedzie to przetozony, a nastepnie moze
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poinformowac lekarza medycyny pracy w swojej organizacji (jezeli ustuga jest
dostepna na terenie firmy), przedstawicieli ciat odpowiedzialnych za zdrowie,
bezpieczenstwo i higiene pracy, dziat personalny itp.

Specjalista bedzie musiat zdecydowaé, na wykonywanie jakich obowigzkow
moze mie¢ wpltyw uzywanie okreslonych lekéw oraz dokonanie jakich zmian
(np. w sposobie organizacji pracy) moze by¢ konieczne przez okres zazywania
przepisanych pracownikowi lekow .
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b. Zrozumienie przyczyn zazywania narkotykow i naduzywania
alkoholu

Nie ma jednego, uniwersalnego powodu, dla ktérego ludzie siegajg po
narkotyki. W artykule opisujgcym problemy alkoholu i narkotykédw w miejscu
pracy, dyrektor Promis - centrum doradztwa i terapii dla oséb uzaleznionych
wrazit opinie, ze istniejg trzy gtdwne przyczyny uzaleznien:

= Predyspozycja, ktoéra jest dziedziczna, choc inni eksperci uwazajg, ze jest

zachowaniem wyuczonym.
= Narazenie na sytuacje stresowe.
= QOkazja.

Te trzy czynniki mogg zaréwno indywidualnie, jak i zbiorowo stworzy¢ sytuacje,
w ktorej rozwigzaniem, do ktérego uciekajg sie niektdre osoby, bedzie
zastosowanie narkotykdw.

Mozna tez spotka¢ opinie, ze niektérzy ludzie s3 predysponowani do
uzaleznienia. Robert Lefever moéwi, ze charakter podatny na uzaleznienia jest
rozpoznawalny juz w dziecinstwie oraz, ze izolacja, zmiany nastroju,
zachowania manipulacyjne, duza wrazliwos¢ i frustracja to wszystkie cechy
osobowosci podatnej na uzaleznienia.

Istnieje szereg okolicznosci, ktére mozna znalez¢ w miejscach pracy, mogace
miec bezposredni wptyw na to, czy ktos siegnie po narkotyki, bedzie naduzywat
alkoholu. S3 one okre$lone w Przewodniku Cronera w nastepujacy sposoéb:

= Presja przyjaciot i znajomych.

= Ciekawosc.

= Zbyt duzo lub zbyt mato pracy.

= Brak wytycznych oraz nadzoru kadry zarzadzajace;.

= Problemy w kontaktach spotecznych.

= Nieregularne godziny pracy.

= Monotonia pracy.

= Stres, depresja lub stany lekowe.
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Nalezy pamietaé, ze nie kazdy, kto doswiadcza powyzej opisanych okolicznosci,
ucieknie sie do brania narkotykdw lub naduzycia alkoholu. Menedzerowie
muszg by¢ swiadomi, ze stresujgce warunki i sytuacje w miejscu pracy moga
prowadzi¢ do zwiekszonego spozycia alkoholu i zazywania narkotykow.

Dobre zarzadzanie polega takze na tym, by zauwazy¢, ze takie sytuacje powinny
by¢ monitorowane, a odpowiednie dziatania podjete w celu zapobiegania ich
wptywowi na jednostke w takim stopniu, ktdry sprawia, iz praca staje sie
szkodliwa dla zdrowia lub naraza pracownika na ryzyko.
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c¢. Charakterystyka zazywania narkotykow

Stosowanie narkotykédw moze mie¢ rdéiny charakter - poczawszy od
eksperymentdw na jednym koncu skali poprzez zazywanie ich w celach
rekreacyjnych, az po uzaleznienie fizyczne i psychiczne na drugim.

Eksperymentowanie to proces, ktory polega na ,wyprébowaniu" konkretnej
substancji. Moze to wydarzy¢ sie tylko okazjonalnie lub moze by¢ powtarzane.
Jego zrédtem bywa pragnienie doswiadczania nieznanych rzeczy.

Przypadkowi lub rekreacyjni uzytkownicy narkotykdw czesto biorg je dla
zabawy, by uciec od nudy lub doswiadczy¢ innego stanu swiadomosci. Czesto sg
wsréod nich tez tacy, ktérzy majga w swoim otoczeniu osoby zazywajgce
narkotyki i nasladujg je, by uzyska¢ poczucie przynaleznosci czy uznanie
w oczach kolegdéw, znajomych. Zwykli uzytkownicy czesto postrzegajg tez
zazywanie narkotykow jako przyjemnosé samg w sobie, polegajacg np. na
zwiekszone] wrazliwosci na bodzice, jakiej mozna dozna¢ na skutek palenia
marihuany.

Kompulsywne uzywanie - uzytkownicy natogowi stanowig jedynie niewielka
czes¢ ogblnej populacji, ale sg oni nieproporcjonalnie duzym elementem
ogolnego problemu narkotykowego. Uzytkownicy natogowi sg uzaleznieni
fizycznie lub psychicznie od swojego natogu.

Przypadkowe/rekreacyjne | Uzaleznienie psychiczne | Uzaleznienie fizyczne
Nie ma przymusu Przymus zazywania Przymus zazywania
narkotyku narkotyku
Przyjmowanie narkotykéw | Dla stymulacji oraz Dla unikania
w celach spotecznych, by przyjemnosci fizycznego
staé sie jednym ,,z grupy” dyskomfortu lub
By poczuc sie lepiej, By zagtuszyc ObJaWO-W -
zwawiej lub bardziej rzeczywistosé odstawienia
zrelaksowanym By poradzi¢ sobie z
zyciem
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Modut 3
Rekomendacje dla firmy

Cel gtowny

Umozliwienie menadzerom zrozumienia kwestii dotyczgcych formalnej polityki
firmy w zakresie spozywania alkoholu czy zazywania narkotykdw w miejscu

pracy.
Cele szczegotowe

= Zidentyfikowanie generalnych zasad, ktére bedg zamieszczone
w przyjetej polityce firmy, dotyczacych stosowania substancji
psychoaktywnych.

= Zrozumienie powoddéw, dla ktérych istotne jest opracowanie
i wprowadzenie w firmie polityki dotyczacej picia alkoholu i zazywania
narkotykéw.

» Umozliwienie menadzerom zdobycia doswiadczenia w zakresie
sposobow wdrazania przyjetej polityki oraz pokazanie, jak dziatanie to
przektada sie na funkcjonowanie firmy.
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a. Polityka antyalkoholowa i antynarkotykowa - gtdowne zasady

Firmy powinny wypracowacd wfasna polityke antyalkoholowa
i antynarkotykowa, ktéra dostosowana bedzie do ich indywidualnych potrzeb,
mozliwosci i specyfiki, poniewaz w rzeczywistosci nie istnieje uniwersalna jej
tresc, ktdérg da sie zastosowac w kazdym zaktadzie pracy. Jej elementy powinny
opierac sie gtdwnie na typie pracodawcy i samej firmy, jak réwniez na jej
naturze, rozmiarze, strukturze i kulturze. Tre$é polityki, o ktérej mowa
determinuje tez specyfika potrzeb, ktére legly u podstaw jej wypracowania.
Istniejg jednak pewne szczegdlne zasady, ktére powinny byé uwzgledniane
w antyalkoholowych i antynarkotykowych politykach firm. A oto ich lista:

= Przedstawienie polityki w postaci formalnego dokumentu
Wszystkie organizacje powinny posiada¢ pisemng wersje przyjetej polityki.

= Oswiadczenie woli
Polityka ta powinna szczegdétowo okresla¢ zasady i procedury, ktére beda
obowigzywa¢ w firmie w celu poradzenia sobie z problemem zazywania
substancji psychoaktywnych.

= Spojnos¢ i zgodno$¢ z innymi obowigzujgcymi w firmie politykami
(przepisami)
Powinna pozostawa¢ w zgodzie z innymi politykami i procedurami
obowigzujgcymi w danej firmie np. procedurami zwigzanymi ze zwolnieniami
chorobowymi, politykg rownosci, postepowaniem dyscyplinarnym czy
przepisami z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy.

= Wsparcie i zaangazowanie kierownictwa wyzszego szczebla
Istnieje wiele dowéddéw médwigcych o tym, ze otwarte i jawne wsparcie oraz
zaangazowanie kierownictwa sg istotnym warunkiem zapewniajacym sukces
we wdrozeniu opracowanej polityki firmy. Polityka dotyczgca zdrowia nie
stanowi wyjatku w przypadku tej zasady.
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= \Wskazanie osob odpowiedzialnych
By zapewni¢ wypracowanie, ustanowienie i realizacje polityki firmy wazne jest
jasne okreslenie osoby lub oséb odpowiedzialnych za przebieg tego procesu.
Moze by¢ to osiggniete poprzez wtgczenie procesu wdrozenia, monitorowania
i rewizji przyjetej polityki w zespdt celdw, jakie muszg osiggngc kierownicy
wyzszego szczebla w  ramach swoich  obowigzkéw. Ewentualnie
odpowiedzialnos¢ za to zadanie moze wzig€ na siebie grupa pracownikow.

= Komunikatywnos¢ i zrozumienie
Przyjeta polityka powinna byé zrozumiata dla wszystkich cztonkéw firmy
niezaleznie od szczebla zatrudnienia, doswiadczenia czy petnionej roli. Ponadto
w zaden sposdb nie powinna nikogo dyskryminowac.

= Komunikacja miedzy kadrg zarzadzajgcg a personelem

Szczegdty proponowanej polityki firmy powinny by¢ rozpowszechnione wsrod
wszystkich pracownikow, ktérzy z kolei powinni mie¢ mozliwos¢ zadawania
pytan, przedstawiania swoich obaw i uwag oraz poszukiwania dodatkowych
informacji zanim polityka firmy zostanie ustanowiona. Wazne jest réwniez, aby
proces komunikacji byt prowadzony na biezgco po to, by faza wdrozenia byta
tatwa do zrealizowania. Rozbudowana, dokfadna i biezgca dyskusja nad
proponowang politykg jest kluczowa dla odniesienia sukcesu przy jej
wdrazaniu.

= Poufnosc
W sytuacji koniecznosci radzenia sobie z problemem alkoholu i narkotykow
W miejscu pracy poufnosc¢ jest najwazniejsza i stanowi podstawowg zasade
ustanawianej polityki.

= Konsultacje z pracownikami oraz uzyskanie ich powszechnej zgody
Konsultacje i/lub wspdlne negocjacje sg bardzo waznym elementem procesu
wypracowywania polityki firmy. Badania jasno pokazujg, ze tam gdzie proces
ten jest zaniedbany lub pominiety akceptacja i wykonalnosc sg znacznie nizsze.
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= Jasne okreslenie celéw wypracowywane;j polityki
Cele antyalkoholowej i antynarkotykowej polityki odnoszg sie do pieciu
obszarow:
» Profilaktyka.
» Zdrowie, bezpieczenstwo i dobrostan pracownikow.
» Sprawiedliwe i konsekwentne procedury.
» Wsparcie udzielane pracownikom.
» Zaangazowanie w edukacje, szkolenia i monitoring.

=  Wypetnianie zobowigzan dotyczacych zdrowia i bezpieczenstwa
Polityka firmy powinna by¢ zgodna z prawodawstwem Polski i Uni Europejskiej
w zakresie zdrowia i bezpieczeristwa w miejscu pracy (wiecej informacji na ten
temat znajduje sie w module 4 pt. ,,Rozwigzania prawne”).

= Edukacja i szkolenia jako integralne elementy polityki firmy
Aby osiggna¢ sukces w zakresie wdrozenia wszyscy pracownicy powinni byc¢
wyedukowani i przeszkoleni w zakresie wigczanych w polityke firmy przepisow.
Komunikacja i petne zrozumienie tego zagdanienia jest kluczowe dla
odniesienia sukcesu.

= Regulacje dotyczace ochrony danych
Warunkiem koniecznym procedury zbierania i zapisywania wszelkich danych
i informacji dotyczgcych pracownika jest zgodno$¢ z wymogami ustalonych
regulacji prawnych dotyczgcych ochrony danych osobowych.

= State monitorowanie i rewidowanie zapiséGw wypracowanej polityki
firmy
Proces ten pomaga zapewnié stabilno$é i aktualnosé przyjetych postanowien
zawartych w polityce firmy. Modelowym rozwigzaniem bytoby rewidowanie
przyjetych postanowien co roku lub nawet dwa razy w roku.

= Plan wdrozenia
Wazne jest, by pracownicy firmy byli swiadomi, ze musi uptyna¢ pewien okres
czasu miedzy ogtoszeniem, ze wprowadzona zostanie wypracowana polityka
firmy a jej wdrozeniem. Minimalny czas to 90 dni.
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b. Polityka antyalkoholowa i antynarkotykowa w firmie - najwazniejsze
przepisy

Racjonalne uzasadnienie koniecznosci wypracowania i wdrozenia polityki
antyalkoholowej i antynarkotykowej w firmie powinno zawiera¢ nastepujace
elementy:

= Charakter obowigzkéw pracownikéw
Obowigzkiem kazdego pracownika powinno byé¢ branie odpowiedzialnosci za
zdrowie i bezpieczenstwo swoje i innych pracownikow.

= Dbanie o dobrostan pracownikow

Polityka antyalkoholowa i antynarkotykowa powinna obejmowaé¢ dwa
zasadnicze elementy — w zaleznosci od potrzeb nalezy uwzgledniaé¢ dobrostan
pracownikow oraz sprawiedliwe procedury dyscyplinarne. Dobrostan
pracownikéw powinien byé jednak gtéwnym celem polityki firmy. Swiadomi
tego pracodawcy, powinni zatem zachecajgc swoich pracownikéw majacych
problem z alkoholem czy narkotykami do przyznania sie do tego oferowac im
w zamian konieczne wsparcie oraz doradztwo. Wielu pracodawcow, by
osiggnac ten cel przedstawia antyalkoholowg i antynarkotykowg polityke jako
proaktywny i zintegrowany program (lub element programu) promoc;ji zdrowia
W miejscu pracy.

* Procedury odsytania do organizacji swiadczagcyh pomoc i wsparcie
osobom majacym problem z zazywaniem substancji psycoaktywnych

W celu zapewnienia spdjnosci wdrozenia przyjetej polityki w catej firmie w jej

zapisach mogg pojawi¢ sie okreslone procedury dotyczace odsytania

pracownikdow do stuzb medycyny pracy, instytucji udzielajgcych wsparcia
i poradnictwa w tym zakresie, czy zaktadéw podstawowe] opieki zdrowotnej.

= Charakterystyka i rola dyscypliny
W pewnych okolicznosciach, kiedy wystepuje w firmie podejrzenie, ze doszto
do powaznego wykroczenia moze by¢ konieczne odwotanie sie do procedur
dyscyplinarnych. Kazdy pracodawca powinien posiada¢ ustanowione
protokotem postepowanie dyscyplinarne w razie wystgpienia sytuacji, w ktorej
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przyjete zasady czy procedury zostang naruszone. Niezwykle wazne,
w przypadkach zwigzanych z piciem alkoholu czy zazywaniem narkotykodw, jest
rozwazenie w pierwszej kolejnosci, jakie rozwigzanie bedzie najlepsze dla
pracownika, zanim podjete zostang dziatania dyscyplinarne.

= Efektywne i proaktywne procedury dziatu HR
Polityka antyalkoholowa i antynarkotykowa dostarcza zarzadowi firmy
sprawiedliwych, spdjnych i konsekwentnych metod radzenia sobie
z narastajgcym problemem dotyczacym niewtasciwego stosowania substancji
psychoaktywnych. Jako element efektywnej i proaktywnej strategii dziatu HR
istotne jest doktadne rozwazenie wprowadzenia takiej polityki
w firmie.
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¢. Polityka antyalkoholowa i antynarkotykowa - rekomendowane
przepisy

Aby zapewnic¢ jak najlepsze efekty wdrazanej polityki zaleca sie by czes¢, jesli
nie wszystkie, z nastepujgcych przepiséw zostaty rozwazone i wigczone do
wypracowywane] polityki antyalkoholowej i antynarkotykowej. Decyzja o tym,
ktdre przepisy zostang witgczone zalezy od wielkosci, charakterystyki oraz
warunkéw dziatalnosci firmy.

Najwazniejsze pojecia:

= Zakazy
Polityka firmy powinna jasno okreslaé, co jest zabronione np. zakaz spozywania
alkoholu czy zazywania narkotykdw (innych niz te, ktére wydawane s3g
z przepisu lekarza) w czasie pracy, zakaz wykonywania pracy pod wptywem
alkoholu czy innych substancji psychoaktywnych, zakaz posiadania substancji
psychoaktywnych w miejscu pracy (np. do niedawna legalnych w Polsce
dopalaczy).

= Urlop wynikajacy z podjetego leczenia, poradnictwa czy wsparcia
W przyjmowanej polityce mogg by¢ zamieszczone jasne wskazéwki dotyczgce
mozliwosci brania przez pracownika urlopu w celu podjecia leczenia,
poradnictwa czy wsparcia. Jest to gwarancjg spojnosci realizacji procesu
wdrozenia polityki antyalkoholowej i antynarkotykowej w catej firmie.

= Obecnosc i wspotpraca w podjetym leczeniu, poradnictwie i wsparciu
Wazne jest, by polityka firmy zawierata zalecenia oraz dostarczata szeregu
wskazowek w celu uzyskania zobowigzania pracownikéw do zaangazowania sie
i wspotpracy w sytuacji, kiedy mozliwe jest podjecie leczenia, poradnictwo czy
wsparcie.

= Powrot do pracy w czasie odbywania leczenia
Polityka firmy powinna zawieraé przepisy majace na celu zapewnienie wsparcia
tym pracownikom, ktdrzy podjeli decyzje o powrocie do pracy w czasie leczenia
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lub poradnictwa dotyczagcego uzywania substancji psychoaktywnych. Obecny
sposdb myslenia zacheca do wifgczania osdb, ktore podjety leczenie w Swiat
pracy. Jednak tu pojawia sie kolejny problem, ktéry moze wymagac
uwzglednienia w polityce firmy, a mianowicie testy na obecnos$¢ substancji
psychoaktywnych w organizmie — wyniki testow osdb, ktére przyjmujg leki
w trakcie leczenia mogg by¢ w takiej sytuacji pozytywne.

(Wiecej informacji na ten temat znajdziesz w module 4 pt. ,Rozwigzania
prawne” oraz 6 pt. ,,Badac¢ czy nie badaé pracownikdw na obecnos¢ substancji
psychoaktywnych w organizmie?”)

= Akceptacja faktu, ze niemozliwa jest petna wymiana informacji miedzy
instytucjami wspierajacymi a pracodawcg

Aby zapewnié poufnosé i uzyskac petne zaangazowanie osdb, ktére decydujg sie
na walke z natogiem sugeruje sie, ze w wypracowywanej polityce firmy
powinny by¢ ustanowione kryteria dotyczace wymiany informacji pomiedzy
instytucjami wspierajgcymi a pracodawcag. Np. w sytuacji, kiedy wysytane sg
faktury za leczenie nie powinny na nich widnie¢ zadne nazwiska pracownikéw
biorgcych w nim udziat— potwierdzenie powinno by¢ wystarczajgcym dowodem
na ich zaangazowanie w to dziatanie. Ponadto jesli pracodawca wymaga
sporzadzenia raportu i opinii jedynie niektére informacje powinny by¢ tam
zamieszczone. Co wiecej pracownik powinien wczes$niej wyrazi¢ zgode na to, by
pracodawca otrzymywat informacje na temat jego obecnosci w zajeciach czy
czynionych postepach.

= Zaakceptowanie nowych celéw w pracy
W sytuacji kiedy pracownik podejmuje leczenie zwigzane z piciem alkoholu czy
zazywaniem narkotykow, zaleca sie, by za zgodg przetozonego, cele pracy byty
dostosowane do jego indywidualnych potrzeb i mozliwosci.

= Ochrona pracy i perspektywa awansu
Pracownicy, ktdrzy podejmujg leczenie powinni mie¢ zagwarantowana
mozliwosc powrotu do pracy, jak rowniez otrzymania awansu wtedy, kiedy na
to zastuguja. Jest to kluczowe dla zapewnienia wykonania regulacji prawnych
mowigcych o rownym traktowaniu wszystkich pracownikéw.
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* Moizliwos¢ zawieszenia przyjetej procedury dyscyplinarnej
W niektdrych przypadkach zaleca sie zawieszenie lub odroczenie wykonania
czynnosci dyscyplinarnych w oczekiwaniu na ocene i rezultaty podjetego
leczenia. Kazdy przypadek powinien byé¢ jednak rozpatrywany indywidualnie,
z uwzgledniem wszelkich aspektéw tego dziatania.

= Protokét dla nawrotu
Jako ze niezwykle czeste sg nawroty do natogu w przypadku picia alkoholu czy
zazywnia narkotykdéw, pracodawca powinien ograniczy¢ ilo$¢ tych mozliwosci.
Zaleca sie, by dysponowat on réwniez juz opracowanym dokumentem na taka
ewentualnosc.

= Opieka firmy
Firma powinna zapewni¢ odpowiednig opieke oraz interesujgce zajecia, ktore
beda spdjne z przygotowywang polityka. Jest to wazne, poniewaz dzieki temu
mozliwe jest zastosowanie jej wsréd pracownikow wszystkich szczebli
organizacyjnych w firmie.
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Modut 4
Rozwiazania prawne

Cel gtowny

Zapewnienie menadzerom wgladu w catg game rozwigzan prawnych w polskiej
legislacji, ktore odnoszg sie do alkoholu i narkotykdw szczegdlnie w kontekscie
miejsca pracy.

Cele szczegotowe

= Umozliwienie menadzerom zrozumienia, w jaki sposéb polska legislacja
odwotuje sie do alkoholu i narkotykdw ze szczegdlnym odniesieniem do
miejsca pracy.

= Zapoznanie menadzerow z przyktadami praktycznego zastosowania
przepiséw prawa dotyczgcych alkoholu i narkotykdw.

= Danie menazerom podstawy do zastosowania rozwigzan prawnych
w tym zakresie we wtasnych zaktadach pracy.

Uwaga!

Warto pamietac, ze przepisy prawne podlegajg nowelizacjom. W zwigzku z tym
z czasem tres¢ niniejszego modutu moze sie (czesciowo) zdezaktualizowad.
Dlatego tez zachecamy, by w razie potrzeby, poszukiwaé¢ informacji takze
bezposrednio w samych aktach prawnych, na ktére powotujg sie autorzy
niniejszego rozdziatu.
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a. Prawo a alkohol w miejscu pracy

Kwestie zwigzane ze spozywaniem przez pracownika alkoholu, jak réwniez
bycie pod jego wpltywem w miejscu lub czasie pracy regulujg gtéwnie
nastepujgce przepisy polskiego prawodawstwa:
= Ustawa z 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. z 1998 r. nr 21, poz. 94
z péin. zm.),
= Ustawa z 26 pazdziernika 1982 r. o wychowaniu w trzezwosci
i przeciwdziataniu alkoholizmowi (Dz.U. z 2007 r. nr 70, poz. 473 z pdzin.
zm),
= Rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z 6 maja 1983 r.
w sprawie warunkéw i sposobu dokonywania badan na zawartosc
alkoholu w organizmie (Dz.U. nr 25, poz. 117),
= Rozporzadzenie Ministra Spraw Wewnetrznych z 11 maja 1983 r.
w sprawie zasad i trybu postepowania w razie wnoszenia napojéw
alkoholowych na tereny objete zakazem ich wnoszenia (Dz.U. Nr 25, poz.
105).
Ponadto, zagadnienia te mogg by¢ dodatkowo okreslone w regulaminach
poszczegodlnych zaktadow pracy.

Stan po spozyciu alkoholu a stan nietrzezwosci

1. Stan po spoiyciu alkoholu to stan, w ktérym zawartos¢ alkoholu
w organizmie wynosi lub prowadzi do:
= stezenia we krwi od 0,2 promila do 0,5 promila alkoholu albo
= obecnosci w wydychanym powietrzu od 0,1 mg do 0,25 mg alkoholu

w 1dm?.

2. Wieksze stezenia alkoholu we krwi (powyzej 0,5 promila) lub obecnosé
w wydychanym powietrzu powyzej 0,25 mg alkoholu w 1 dm® uznawane jest
za stan nietrzezwosci.

W dalszej czesci tego modutu osoba bedgca w stanie po spozyciu alkoholu albo
w stanie nietrzezwosci okreslana jest mianem osoby bedacej pod wptywem
alkoholu.
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Zachowanie trzezwosci w miejscu i czasie pracy jako obowigzek pracownika

Nalezy podkresli¢, iz otwarty katalog podstawowych obowigzkéw
pracowniczych, okreslony w przepisach (art. 100 Kodeksu pracy), nie zawiera
wprost obowigzku trzezwosci pracownika. Niemniej jednak zachowanie jej
W miejscu i czasie pracy uwaza sie za taki obowigzek, gdyz pracownik bedacy
pod wptywem alkoholu moze stwarza¢ niebezpieczenstwo dla
wspotpracownikow i oséb trzecich (generalny nakaz wykonywania pracy
W sposdb zgodny z przepisami i zasadami bezpieczenstwa i higieny pracy,
a takze zakaz stwarzania zagrozenia przy jej wykonywaniu wynika z art. 211
Kodeksu pracy). Ponadto uwaza sie, ze z uwagi na fakt, iz pozostawanie przez
pracownika w stanie po spozyciu alkoholu lub nietrzezwosci zmniejsza jego
zdolnos¢ do wykonywania obowigzkéw zawodowych, taki pracownik narusza
obowigzek wykonywania pracy w sposéb sumienny i staranny, co wynika
z art. 100 § 1 Kodeksu Pracy. Tak wiec, obowigzek zachowania trzezwosci
w czasie pracy nalezy do podstawowych obowigzkéw pracownika,
co potwierdzit Sgd Najwyzszy w wyroku z 23 lipca 1987 r. (I PRN 36/87, OSNC
1989/2/32). Sad ten dodat, iz realizacja pracowniczego obowigzku trzezwosci
polega m.in. na pozostawaniu w gotowosci do wykonywania pracy w stanie
trzezwosci przez caty okres, w ramach ktdorego zaktad pracy moze
od pracownika - w normalnym przebiegu wydarzen - wymagaé Swiadczenia
pracy. Oznacza to, iz powyzszy obowigzek cigzy na pracowniku nie tylko
wowczas, gdy wykonuje on prace w siedzibie zaktadu pracy, lecz takze wtedy,
gdy przebywa w jakimkolwiek innym miejscu w czasie przeznaczonym
na wykonywanie pracy.

Obowigzek pracodawcy niedopuszczenia pracownika bedacego pod wptywem
alkoholu do wykonywania obowigzkéw zawodowych

W przypadku uzasadnionego podejrzenia, ze pracownik stawit sie do pracy
bedac pod wptywem alkoholu albo spozywat alkohol w czasie pracy,
podstawowym obowigzkiem pracodawcy jest niedopuszczenie pracownika do
pracy. Wynika to z art. 17 ust. 1 ustawy o wychowaniu w trzezwosci
i przeciwdziataniu alkoholizmowi: ,Kierownik zaktadu pracy lub osoba przez
niego upowazniona majg obowigzek niedopuszczenia do pracy pracownika,
jezeli zachodzi uzasadnione podejrzenie, ze stawit sie on do pracy w stanie po
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uzyciu alkoholu albo spozywat alkohol w czasie pracy. Okolicznosci stanowigce
podstawe decyzji powinny byé podane pracownikowi do wiadomosci.” Zgodnie
z wyrokiem Sadu Najwyzszego z 11 lutego 2000 r. (Il UKN 401/99, OSNP
2001/15/498) takie polecenie pracodawcy zaprzestania wykonywania
obowigzkéw zawodowych w sytuacji uzasadnionego podejrzenia bycia
podwtadnego pod wptywem alkoholu w czasie pracy nie wymaga od
pracodawcy zachowania szczegdlnej formy (wystarczy ustne polecenie), ani
obowigzku przeprowadzenia badania stanu trzezwosci. Podkresli¢ nalezy, iz
w sytuacji opuszczenia miejsca pracy przez pracownika bedgcego pod wptywem
alkoholu w wyniku zastosowania sie do polecenia pracodawcy zaprzestania
Swiadczenia pracy, pracownik ten ma nieusprawiedliwiong nieobecno$é
w pracy, za ktérg nie przystuguje mu wynagrodzenie. Zgodnie zas z wyrokiem
Sadu Najwyzszego z 22 wrzesnia 2004 r. (I PK 576/2003, OSNP 2005/7/91)
niedopuszczenie lub natychmiastowe odsuniecie od pracy pracownika w razie
stawienia sie do pracy w stanie po uzyciu alkoholu albo spozywajgcego alkohol
w czasie pracy podlega ocenie z punktu widzenia prawa pracy ze wzgledu na
skutki odsuniecia od pracy, polegajgce na jej dalszym nieusprawiedliwionym
niewykonywaniu, co moze by¢ kwalifikowane jako ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkéw pracowniczych uzasadniajgce natychmiastowe
rozwigzanie umowy o prace z winy pracownika.

Katalog sankcji w dyspozycji pracodawcy

Stawienie sie do pracy z zamiarem wykonywania obowigzkéw zawodowych,
lub ich swiadczenie przez pracownika bedacego pod wptywem alkoholu (czyli
znajdujgcego sie w stanie co najmniej wskazujgcym na spozycie), albo tez
spozywanie napojow alkoholowych w czasie pracy co do zasady stanowi
ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych (co zresztg
zostato potwierdzone w licznych wyrokach Sadu Najwyzszego, np. z 14 stycznia
1976 r., | PR 158/75, OSNC 1976/9/2052; z 7 kwietnia 1998 r., | PKN 78/98,
OSNP 1999/7/237% z 16 grudnia 1999 r., | PKN 462/99, OSNP 2001/10/343*

2 Orzeczenie to stanowi, iz juz nawet sporadyczna nietrzezwos$¢ pracownika moze stanowié¢ ciezkie
naruszenie obowigzkéw pracowniczych.

* Zgodnie z tym wyrokiem, wykonywanie obowiazkéw zawodowych pod wptywem alkoholu ciezko
narusza podstawowe obowigzki pracownicze chocéby nie spowodowato to dodatkowych nastepstw.
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z 14 lutego 2001 r.). W zwigzku z tym pracodawca chcacy zastosowac sankcje
w stosunku do takiego pracownika (po jego odsunieciu od swiadczenia pracy)
ma prawo zastosowac jedng z najciezszych, najdalej idgca, przewidziang
w Kodeksie pracy sankcje, tj. rozwigzanie umowy o prace w trybie
dyscyplinarnym, czyli bez wypowiedzenia z winy pracownika (art. 52 § 1 pkt 1
Kodeksu Pracy)’. Niemniej jednak Kodeks pracy daje takie pracodawcy
mozliwos¢ rozwigzania umowy o prace za wypowiedzeniem. To od decyzji
pracodawcy zalezy, ktorg z tych form wybierze i czy w ogdle na ktdras z nich sie
zdecyduje. Przedstawione tu mozliwosci nie wyczerpujg jednak katalogu
sankcji. Otdéz, bez wzgledu na to czy pracodawca postanowit zwolnié
pracownika (z wypowiedzeniem czy bez), czy tez nie siegnat po taka sankcje,
moze (cho¢ znédw nie ma takiego obowigzku) zastosowac jedna z trzech kar
porzadkowych okreslonych w art. 108 Kodeksu pracy: upomnienie, nagana
(tj. kary niemajatkowe) oraz kara pieniezna (tj. majatkowa).® 7 Jak wynika
z wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia 25 pazdziernika 1995 r. (I PRN 77/95, OSNP
1996/11/153) wymierzenie pracownikowi kary porzgdkowej nie wyklucza
mozliwosci uznania tego samego nagannego zachowania pracownika,
stanowigcego przestanke ukarania, za przyczyne rozwigzania stosunku pracy.

* W uzasadnieniu tego wyroku czytamy, iz spozywanie alkoholu w lokalu przydzielonym w siedzibie
firmy zaktadowej organizacji zwigzkowej na cele zwigzane z prowadzeniem jej statutowej
dziatalnosci, réwniez przez pracownika uczestniczgcego w zebraniu zarzadu tej organizacji i nie
majacego w tym dniu obowigzku $wiadczenia pracy, moze stanowié ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkéw pracowniczych.

> Zgodnie z art. 52 § 2 Kodeksu pracy oéwiadczenie o rozwigzaniu umowy bez wypowiedzenia z winy
pracownika nie moze nastgpi¢ pdziniej niz po uptywie jednego miesigca od uzyskania przez
pracodawce wiadomosci o okolicznos$ci uzasadniajgcej rozwigzanie umowy. W uzasadnieniu wyroku
z dnia 17 listopada 1997 r., | PKN 361/97 (OSNAPiUS 1998/17/503) Sad Najwyzszy stwierdzit, ze nie
jest mozliwe przyjecie, aby termin z przywotanego przepisu Kodeksu pracy rozpoczat bieg w sytuacji,
gdy o nagannym zachowaniu pracownika dowiedziat sie tylko pracownik, do ktérego zadan
i kompetencji nie nalezy dokonywanie czynnosci prawnych w zakresie rozwigzywania uméw o prace.
Nadto w wyroku z dnia 26 marca 1998 r., | PKN 5/98 (OSNAPiUS 1999/6/201) Sad Najwyzszy uznat, ze
termin ten rozpoczyna bieg od zakonczenia, podjetego niezwtocznie i sprawnie przeprowadzonego,
wewnetrznego postepowania, sprawdzajgcego uzyskane przez pracodawce wiadomosci
o niewtasciwym zachowaniu pracownika.

® Art. 109 Kodeksu pracy reguluje warunki i termin zastosowania kar porzadkowych.

’ Tak wiec Kodeks pracy daje pracodawcy wolng reke w wyborze sankcji. Nalezy tu jednak podkresli¢,
Zze nie jest okolicznoscig uwalniajgcg pracownika od winy fakt, ze pracodawca czy przetozeni
pracownika uprzednio tolerowali jego stan i nie wyciggali konsekwencji takiego zachowania (wyrok
Sadu Najwyzszego z 13 kwietnia 2000 r., | PKN 596/99, OSNP 2001/21/638). Tak wiec jezeli nawet
pracodawca przez jaki$ czas toleruje, ze pracownik przychodzi do pracy/wykonuje swoje obowigzki
pod wptywem alkoholu, to na pewno nie jest to argument przemawiajgcy na korzys$¢ pracownika. Co
najwyzej obcigza on samego pracodawce, ze , przymykat oko” na nietrzezwosc.
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Odnoszac sie do mozliwosci zwolnienia w trybie dyscyplinarnym podkresli¢
nalezy, iz przyczyng rozwigzania umowy o prace z powodu ciezkiego naruszenia
przez pracownika podstawowych obowigzkéw pracowniczych moze by¢ tylko
czyn zawiniony, stanowigcy istotne zagrozenie intereséow pracodawcy lub
istotng szkode w mieniu pracodawcy (tak stwierdzit Sgd Najwyzszy w wyroku
z 23 wrzesnia 1997 r., | PKN 274/97, OSNP 1998/13/396) oraz bezprawny, tj.
taki ktéry narusza obowigzki objete trescig stosunku pracy. Przy czym
naruszenie ma charakter ciezki, gdy zostato dokonane z winy umysinej lub
razgcego niedbalstwa pracownika. Podkreslic nalezy, iz w wyjgtkowych
sytuacjach, naruszeniu polegajgcemu na stawieniu sie pracownika do pracy lub
wykonywaniu jej pod wptywem alkoholu, nie mozna przypisaé¢ charakteru
ciezkiego. Jak wskazat bowiem Sad Najwyzszy w wyroku z 10 pazdziernika 2000
r. (I PKN 76/2000; OSNP 2002/10/237) stawienie sie do pracy w stanie
nietrzezwosci pracownika dotknietego przewlektg psychozg alkoholowg nie
stanowi dostatecznej podstawy do przypisania mu ciezkiego naruszenia
podstawowych obowigzkéw pracowniczych (z art. 52 § 1 pkt 1 Kodeksu pracy).
Wynika to z faktu, iz pracownik, ktdry jest chorobliwie uzalezniony od alkoholu
ma ograniczong zdolno$¢ rozumienia istoty swojego postepowania
i pokierowania nim, a zatem trudno zarzuci¢ mu swiadomosc¢ i wine umysing,
a bez tego, jak wspomniano powyzej, nie da sie mu przypisaé ciezkiego
naruszenia podstawowych obowiazkéw pracowniczych.® Natomiast to do
pracownika nalezy powotanie sie na chorobliwe uzaleznienie od alkoholu (na co
wskazuje Sad Najwyziszy w wyroku z 13 kwietnia 2000 r., | PKN 596/99,
OSNP2001/21/638). Wynika to z faktu, iz ani pracodawca ani sady nie majg
obowigzku uwzglednienia takiej okolicznosci, jezeli pracownik sam nie uzyje
tego argumentu i nie przedstawi wystarczajgcych dowoddéw (np. karty
informacyjnej leczenia szpitalnego).

Wazng kwestig, o ktorej powinien pamieta¢ pracodawca pragnacy zwolnié
z pracy swojego pracownika za bycie pod wptywem alkoholu, jest fakt, iz moze
to nastgpi¢ w sytuacji wykonywania obowigzkéw zawodowych w takim stanie

® Warto przy tym zaznaczy¢, iz w uzasadnieniu omawianego orzeczenia Sad podkreslit, ze takie
korzystne rozstrzygniecie dla pracownika bedgcego pod wptywem alkoholu w firmie, nie powinno by¢
rozumiane jako przejaw tolerancji ze strony wymiaru sprawiedliwosci dla zjawisk alkoholizmu
w zaktadzie pracy.
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i/lub stawienia sie do pracy w takim stanie z zamiarem ich $wiadczenia.
Do rozwigzania umowy o prace nie moze bowiem dojs¢ w sytuacji, gdy
pracownik stawit sie do zaktadu pracy bedac pod wptywem alkoholu w innym
celu niz swiadczenie pracy (np. by wzigé urlop na zadanie czy przekazaé
zwolnienie lekarskie na ten dzien, lub by po godzinach pracy przekazaé co$
swojemu wspotpracownikowi). Wynika to z wyroku Sadu Najwyziszego
z 24 maja 2001 r. (I PKN 400/00, OSNP 2003/6/144).

Nalezy tu jednak wyraznie zaznaczyé, ze uzasadnione bytoby rozwigzanie
umowy o prace z pracownikiem, ktéry w stanie nietrzezwym przyszedt do
zaktadu pracy po godzinach pracy i wszczynat awantury lub czestowat innych
pracownikdw alkoholem, dezorganizujagc porzadek pracy (wyroki Sadu
Najwyzszego z 9 wrzes$nia 1981 r., | PRN 36/81, nie publikowany i z 19 marca
1984 r., 1 PR 33/84, OSNC 1984/11/197).

Odpowiedzialno$¢ pracodawcy

Niezwykle istotnym z perspektywy samego pracodawcy jest przestrzeganie
obowigzku odsuniecia od wykonywania obowigzkéw zawodowych pracownika,
w stosunku do ktdrego ma on uzasadnione podejrzenie bycia pod wptywem
alkoholu, m.in. z powodu tego, ze w ten sposdb pracodawca moze unikngc
odpowiedzialnosci za szkode wyrzadzong osobom trzecim z winy tego
pracownika przy wykonywaniu pracy. | tak, odpowiedzialno$é pracodawcy za
czynnosci wykonywane przez pijanego pracownika powstaje na podstawie art.
430 Kodeksu cywilnego, w mysl ktérego, kto na wtasny rachunek powierza
wykonanie czynnosci osobie, ktéra przy wykonywaniu tej czynnosci podlega
jego kierownictwu i ma obowigzek stosowac sie do jego wskazowek, ten jest
odpowiedzialny za szkode wyrzadzong z winy tej osoby przy wykonywaniu
powierzonej jej czynnosci.

Odpowiedzialnosé pracownika bedacego pod wptywem alkoholu

Kodeks pracy poza okresleniem catego wachlarza sankcji w dyspozycji
pracodawcy za stawienie sie pracownika do pracy lub wykonywanie
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obowigzkéw zawodowych pod wptywem alkoholu (tj. kary porzadkowe lub
zwolnienie z pracy), okresla takze konsekwencje, jakie taki pracownik bedzie
musiat ponies¢ za wyrzadzenie szkody pracodawcy (art. 114 i nastepne Kodeksu
pracy). Pracownik ponosi odpowiedzialno$¢ materialng za wyrzadzong
pracodawcy szkode jedynie w granicach rzeczywistej straty poniesionej przez
niego. Aby doszto do odpowiedzialnosci, muszg zaistnie¢ trzy przestanki,
ktérych udowodnienie spoczywa na pracodawcy:
= Szkoda (bedgca nastepstwem dziatania lub zaniechania pracownika
w ramach obowigzkdw wynikajgcych ze stosunku pracy).
= Wina umyslna (wystarczajgce jest tu wykazanie stanu po uzyciu
alkoholu).
=  Zwigzek przyczynowy miedzy zdarzeniem a szkoda.
Co istotne, przestanki powyzsze muszg by¢ spetnione tgcznie — wyeliminowanie
choéby jednej z nich uniemozliwia odzyskanie petnej rekompensaty od
pracownika.

Mowigc o odpowiedzialnosci pracownika nalezy wyraznie podkreslié, iz oprécz
tej, ktéra ma miejsce w stosunku do pracodawcy, na pracowniku cigzy takze
odpowiedzialnos¢ cywilna za szkody wyrzadzone osobom trzecim oraz
odpowiedzialnos¢ karna. Jak stanowi bowiem art. 415 Kodeksu cywilnego, kto
z winy swej wyrzadzit drugiemu szkode zobowigzany jest do jej naprawienia.
W zwigzku z tym wyrzadzenie szkody (zaréwno w mieniu, jak i na osobie) przez
pracownika bedacego pod wptywem alkoholu moze prowadzi¢ do
odpowiedzialnosci odszkodowawczej.

Natomiast jak wynika z art. 70 § 2 Kodeksu wykroczen, karze aresztu albo
grzywny podlega ten, kto wbrew obowigzkowi zachowania trzezwosci znajduje
sie pod wptywem alkoholu i podejmuje w tym stanie czynnosci zawodowe lub
stuzbowe. W praktyce oznacza to tyle, ze jesli informacja o popetnieniu tego
wykroczenia dotrze do organdw $cigania, sporzadzony zostanie wniosek
o ukaraniu do sgdu.

Réwniez Kodeks karny przewiduje sankcje za przestepstwa zwigzane
z nietrzezwoscia w miejscu pracy. | tak, art. 179 tej ustawy stanowi, ze kto
wbrew szczegdlnemu obowigzkowi dopuszcza do prowadzenia pojazdu przez
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osobe znajdujgcg sie w stanie nietrzezwosci podlega grzywnie, karze
ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolnosci do lat dwdch. Przestepstwo
to mogg popetnié np. dyspozytorzy i dyzurni ruchu, przetozeni kierowcow
pojazdéw wojskowych lub policyjnych oraz inspektorzy ruchu dokonujacy
kontroli. Natomiast art. 180 Kodeksu karnego dotyczy sytuacji, gdy osoba
bezposrednio zwigzana z zapewnieniem bezpieczenstwa ruchu pojazdéw
mechanicznych (np. dyspozytor ruchu, policjant kierujgcy ruchem, instruktor
prawa jazdy, drdznik kolejowy, nastawniczy) wykonuje swoje obowigzki
zawodowe w stanie nietrzezwosci. Za popetnienie tego przestepstwa grozi jej
kara pozbawienia wolnos$ci od trzech miesiecy do pieciu lat.

Szczegolny przypadek: prowadzenie samochodu pod wptywem alkoholu przez
osobe kierujacg pojazdami mechanicznymi dla celéow zawodowych

Analiza art. 115 §16 i art. 178a Kodeksu karnego, art. 87 Kodeksu wykroczen
oraz art. 46 ust.2 i 3 Ustawy o wychowaniu w trzezwosci i przeciwdziataniu
alkoholizmowi wskazuje, ze:
* Mozna kierowac pojazdem jezeli, zawartosc alkoholu we krwi jest ponizej
0,2 promila (albo ponizej 0,1 mg w dm® wydychanego powietrza);
= jezeli zawartos¢ alkoholu we krwi wynosi od 0,2 do 0,5 promila (albo od
0,1 do 0,25 0,1 mg w dm® wydychanego powietrza) - stan po spozyciu
alkoholu- kierujgcy pojazdem popetnia wykroczenie, za ktore grozi kara
aresztu lub grzywny;
= jezeli zawartos¢ alkoholu we krwi przekracza 0,5 promila (albo 0,1 mg
w dm® wydychanego powietrza) - stan nietrzezwosci - kierujacy
pojazdem popetnia przestepstwo, za ktére grozi kara grzywny,
ograniczenia wolnosci.
Jeszcze surowsze sankcje grozg za spowodowanie kolizji drogowej lub wypadku
w stanie po spozyciu alkoholu lub nietrzezwosci (art. 86 § 2 Kodeksu
wykroczen, art. 178 Kodeksu karnego w zwigzku z art. 177 Kodeksu karnego).

Dodaé¢ nalezy, ze przy skazaniu za ktorykolwiek z powyzej wymienionych

czyndw, sad obligatoryjnie orzeka o zakazie prowadzenia pojazdow
mechanicznych.
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Jesli pracownik, do obowigzkéw zawodowych ktdorego nalezy prowadzenie
pojazdu mechanicznego (np. kierowca karetki pogotowia, traktorzysta) i/lub
prowadzenie samochodu w celu wypetniania tych obowigzkéw
(np. przedstawiciel handlowy), kierowat nim bedac pod wptywem alkoholu, to
jego pracodawca moze wyciggngé w stosunku do niego rdznorodne
konsekwencje. Najciezszg z nich i najdalej idgcg w katalogu sankcji prawa pracy
jest zwolnienie dyscyplinarne z pracy, ktére w mysl art. 52 § 1 Kodeksu pracy,
moze nastgpi¢ z powodu: 1) ciezkiego naruszenia podstawowego obowigzku
pracowniczego, jakim jest kierowanie pojazdem stuzbowym w pracy pod
wptywem alkoholu, 2) popetnienia przez pracownika w czasie trwania pracy
przestepstwa, ktére uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym
stanowisku, 3) zawinionej przez niego utraty uprawnien koniecznych do
wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku.

Whnoszenie alkoholu na teren zaktadu pracy

Nalezy zaznaczyc, iz w Swietle prawa RP nie tylko nie mozna spozywac napojoéw
alkoholowych w miejscu i czasie pracy, przychodzi¢ do pracy czy wykonywa¢d
obowigzkéw zawodowych bedac pod wptywem alkoholu, ale takze istnieje
zakaz wnoszenia napojow alkoholowych na teren zaktadéw pracy. Wynika to
z art. 16 Ustawy o wychowaniu w trzezwosci i przeciwdziataniu alkoholizmowi
(przy czym podkresli¢ nalezy, iz zakaz ten dotyczy nie tylko samych
pracownikow, ale wszystkich oséb wchodzacych na ich teren). Ustawa ta, jak
rowniez Rozporzadzenie w sprawie zasad i trybu postepowania w razie
wnoszenia napojow alkoholowych na tereny objete zakazem ich wnoszenia
okre$lajg obowigzek przekazania posiadanych przy sobie napojoéw
alkoholowych do depozytu zaktadu pracy, a takie zasady postepowania
w stosunku do oséb podejrzanych o wnoszenie alkoholu na teren firmy.
Ztozenie do depozytu nastepuje za pokwitowaniem i uiszczeniem przewidzianej
prawem optaty. Ponadto, nalezy pouczyé sktadajgcego o terminie odebrania
depozytu i skutkach niedotrzymania tego terminu. Cho¢ wspdétczesnie niewiele
firm w ogdle je organizuje, depozyty takie wydajg sie by¢ dobrym narzedziem
dla zaktadu pracy tworzgcego polityke antyalkoholowg w ograniczaniu
wnoszenia i konsumpcji alkoholu na jego terenie. Warto wiec pamietaé,
ze przepisy polskiego prawa dajg taka mozliwosé. W sytuacji ztamania
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omawianego zakazu i nie przekazania posiadanych przy sobie napojow
alkoholowych do depozytu, pracodawca ma prawo nie wpuscié takiej osoby na
teren obiektédw i miejsc objetych zakazem, a gdy do tego juz dojdzie ma prawo
usung¢ jg z terenu zaktadu pracy. Nalezy podkresdli¢, iz osoba w stosunku do
ktdrej powzieto uzasadnione podejrzenie wnoszenia alkoholu wbrew zakazowi,
moze zazada¢ kontroli w celu wykazania stosowania sie przez nig do
omoéwionych tu przepiséw.

Tworzenie zapisow dot. (nie)trzezwosci w regulaminie pracy jako przyktad
dziatan pracodawcy w zakresie tworzenia polityki rozwigzywania problemu
nadmiernej konsumpcji alkoholu w zaktadzie pracy

Choé¢, jak wykazano w tym rozdziale, wiele kwestii z zakresu (nie)trzezwoSci
pracownikow regulujg réznorodne przepisy polskiego prawodawstwa, to
jednak zaleca sie, by pracodawca uwzgledniat te kwestie réwniez w regulaminie
pracy. Przyktadowo P. Gatka® zaleca, by w dokumencie tym zapisac, ze:
= Ciezkim naruszeniem podstawowych obowigzkéw pracownika,
stanowigcym podstawe do rozwigzania umowy o prace z jego winy, jest:
» Przyjscie do pracy w stanie po spozyciu alkoholu.
» Wykonywanie pracy w stanie po spozyciu alkoholu.
» Spozywanie alkoholu w czasie pracy.
= W razie postawienia pracownikowi zarzutu naruszenia obowigzku
trzezwosci pracownik moze zazgdaé od pracodawcy badania
na zawartosc¢ alkoholu w organizmie.
Dobrze, by zawrzeé tam takze informacje o catym katalogu sankcji grozgcych
za naruszenie obowigzku trzezwosci. Ponadto, pracodawca ma prawo poprzez
zapis W regulaminie pracy wprowadzi¢ dodatkowe zapisy, nieuwzglednione
w powszechnie obowigzujgcych przepisach (np. zakaz wchodzenia na teren
zaktadu pracy w stanie po spozyciu alkoholu)™. Takie zapisy nt. (nie)trzezwosci
W miejscu pracy (stanowigce zardwno powtdrzenie przepisow istniejgcych
w ustawach i rozporzadzeniach polskiego prawa, jak i dodatkowo regulujace

® Gatka P.: Jak udowodni¢, ze pracownik jest nietrzezwy. Rzeczpospolita 2005.12.01.

% pamietac przy tym nalezy, ze zrédta prawa pracy podlegajg zasadzie hierarchizacji aktéw prawnych,
zgodnie z ktdrg akt nizszego rzedu (np. regulamin pracy) nie moze by¢ sprzeczny z aktem wyzszego
rzedu (np. Kodeksem pracy).
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pewne kwestie) stanowi¢ mogg jeden z istotnych elementéw zaktadowej
polityki rozwigzywania problemu nadmiernej konsumpcji alkoholu.
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b. Prawo a narkotyki w miejscu pracy

Kwestie zwigzane z zazywaniem przez pracownika substancji psychotropowych,
srodkéw odurzajacych lub innych podobnie dziatajgcych substancji, jak rowniez
bycie pod ich wptywem w miejscu lub czasie pracy regulujg gtéwnie
nastepujgce przepisy polskiego prawodawstwa:
= Ustawa z dnia 29 lipca 2005 r. o przeciwdziataniu narkomanii (Dz. U.
z 2005r. nr 179, poz. 1485 z pdzn. zm.).
= Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 11 czerwca 2003 r. w sprawie
wykazu srodkéw dziatajgcych podobnie do alkoholu oraz warunkéw
i sposobu przeprowadzania badan na ich obecno$é¢ w organizmie (Dz. U.
z 2003r. nr 116, poz. 1104 z pdzn. zm.).
W niniejszym rozdziale wszelkie substancje psychotropowe, srodki odurzajgce
lub inne podobnie dziatajgce okreslane sg wspdlnym mianem narkotykdéw.

Mozliwe dziatania pracodawcy w sytuacji podejrzenia stawienia sie
pracownika do pracy lub wykonywania przez niego obowigzkéw zawodowych
pod wptywem narkotykow

Na wstepie nalezy wyraznie podkresli¢, iz jak wynika z art. 62 Ustawy
o przeciwdziataniu narkomanii, posiadanie srodkéw odurzajgcych lub substancji
psychotropowych jest przestepstwem i podlega (w zaleznosci od ilosci, jaka
dana osoba ma przy sobie) grzywnie, karze ograniczenia wolnosci, albo
pozbawienia wolnosci nawet do 8 lat.

Jesli chodzi o sfere pracy, to z uwagi na niedostatek w prawodawstwie RP
regulacji dotyczgcych narkotykdow w tym obszarze istnieje poglad, iz te luke
w prawie mozna w praktyce uzupetnia¢ stosujac poprzez analogie przepisy
dotyczace nietrzezwosci w miejscu pracy. Tak wiec, pracodawca zobligowany
do zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy majac
uzasadnione podejrzenie, ze jego pracownik stawit sie do pracy lub wykonuje
obowigzki stuzbowe pod wptywem narkotykdw, ma obowigzek odsuniecia go
od Swiadczenia pracy. Ma takze prawo zastosowal dokfadnie takie same
sankcje jak w stosunku do pracownika bedacego pod wptywem alkoholu. Musi
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jednak pamietaé, by w razie koniecznosci, tj. kwestionowania przez pracownika

zasadnosci zastosowania tych sankcji, dysponowaé odpowiednimi dowodami,

np. wynikami narkotestéw, zeznaniami swiadkow, protokotem z zaistniatej
sytuacji.
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Modut 5
Wi iedza, umiejetnosci i kompetencje menadzerow

a. Rozpoznawanie sygnatow oraz symptomoéw problematycznego
i niewlasciwego picia alkoholu/zazywania narkotykow

Cel gtowny

Umozliwienie menadzerom rozumienia i rozpoznawania sygnatéw oraz
symptomow, ktére mogg swiadczy¢ o niewtasciwym piciu alkoholu/zazywaniu
narkotykow skutkujgcym problemami w pracy.

Cele szczegotowe

= Udzielenie pomocy menadzerom w zrozumieniu przyczyn, dla ktérych
ludzie pijg alkohol/zazywajg narkotyki w sposdb wptywajacy na
wykonywang przez nich prace.

= Wyposazenie menadzerow w wiedze i umiejetnosci rozpoznawania
sygnatow i symptomdéw niewtasciwego picia alkoholu/zazywania
narkotykéw.

= Wspieranie menadzerdw w rozpoznawaniu czynnikdw zwiekszajgcych
ryzyko niewtasciwego picia alkoholu/zazywania narkotykdw.
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Przyczyny, dla ktérych ludzie pija alkohol/zazywajg narkotyki

= Jako sposdb radzenia sobie z stresem w miejscu pracy.
= Jako sposéb radzenia sobie z problemami domowymi.
= Jako rezultat presji rowiesniczej.

= Poniewaz sprawia im to przyjemnos¢.

= Poniewaz lubig ryzyko i zycie na krawedzi.

= Poniewaz majg takie rodzinne obcigzenie.

Menadzerowie powinni by¢ Swiadomi, ze niewtasciwe picie alkoholu/zazywanie
narkotykdw dotyczy wszystkich grup spotecznych, cho¢ oczywiscie
obserwowane s3g roznice w poziomie konsumpcji oraz rodzaju zazywanych
substancji w zaleznosci od wieku czy statusu spoteczno-ekonomicznego. Wielu
niewtasciwie pijacych/zazywajgcych nie potwierdza stereotypowego obrazu
takiej osoby. Picie/zazywanie rekreacyjne dotyczy pracownikdw réznych
zawodéw (w tym kadry zarzadzajacej, oséb zajmujgcych sie produkcja,
administracjg), jak réwniez réznych sektoréw i typdw dziatalnos$ci gospodarcze;j.

Menadzerom moze wydawac sie, ze w ich firmie nie ma ani jednej osoby, ktorej
dotyczytaby kwestia niewtasciwego picia/zazywania narkotykdéw. Natomiast
w dzisiejszych czasach problem ten jest bardziej rozpowszechniony niz przyjeto
sie uwazac.

Warto pamietaé, ze problemy pojawiajgce sie w miejscu pracy zwigzane
z piciem alkoholu/zazywaniem narkotykéw s3g najczesciej spowodowane
okazjonalnym lub rekreacyjnym zachowaniem pracownikdéw w tym zakresie
w ich czasie wolnym.

Sygnaty i symptomy niewtasciwego picia alkoholu/zazywania narkotykow

Zasadniczo opisane ponizej sygnaty i symptomy sg charakterystyczne dla
uzaleznienia. Niemniej jednak picie/zazywanie w sposéb okazjonalny réwniez
moze wptywa¢ na sposéb funkcjonowania pracownika w sferze pracy,
w zwigzku z tym czes¢ z wymienionych ponizej objawdw jest réwniez
aktualnych w takiej sytuacji.
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Absencja
= Nieusprawiedliwione opuszczenie miejsca pracy.
» Poniedziatkowa lub pigtkowa nieobecnosc¢ w pracy.
=  Wysoki poziom absencji chorobowej (potwierdzony zwolnieniem
lekarskim).
=  Wysoki poziom samousprawiedliwianej nieobecnosci w pracy.
= Podawanie mato prawdopodobnych przyczyn nieobecnosci w pracy.

Spdéinienia
» Niedotrzymywanie terminow.
= P4zZne przyjscia do pracy/wczesne wyijscia.

Duza wypadkowos¢
= W miejscu pracy lub gdziekolwiek indziej.
= Szczegdlnie w poniedziatki i pigtki.
® Tuz po dtuzszych przerwach w pracy, np. urlopach.
= Powtarzane famanie przepiséw bhp.

Zmiany w sposobie wykonywania pracy
Istotnym sygnatem/symptomem regularnej konsumpcji substancji
psychoaktywnych moze by¢ zmiana w sposobie wykonywania pracy. Ponizej
znajduje sie przyktadowa lista takich objawow:

= Naprzemienne okresy niskiej i wysokiej produktywnosci.

= Nizsza jakos$¢iilos¢ wykonanej pracy.

= Niedotrzymywanie ustalonych terminow, nieprzychodzenie

na umowione spotkania.

= Zwiekszona ilos¢ popetnianych bteddw.

= Trudnosci z koncentracjg i zapamietywaniem instrukcji/polecen.

= Zwiekszona ilo$¢ skarg/zarzutow/reklamaciji.

= Unikanie konfrontacji z przetozonymi.

= (Czeste odkfadanie wykonania powierzonych zadan.
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Zmiany osobowosci
Menadzer powinien by¢ swiadomy, ze powszechnym objawem niewtfasciwego
picia alkoholu/zazywania narkotykéw jest zmiana osobowosci. Przyktadowo,
zazwyczaj cichy pracownik staje sie agresywny. Inne przyktady to:

= Zmiany nastroju.

= Rozdraznienie/drazliwosc.

=  Porywczo$é/wybuchowosc.

= Przesadne reakcje i nadmierny krytycyzm.

= Depresja.

= Dezorientacja.

= Paranoja.

= Nadmierna podejrzliwosé.

Pogorszenie sie relacji w pracy
= Niedogadywanie sie z wspotpracownikami.
= Zte relacje z przetozonymi.
= |zolacja.

Czeste chorowanie wzbudzajace podejrzenia
Fakt czestego chorowania przez pracownika (zarowno potwierdzonego jak
niepotwierdzonego zaswiadczeniem lekarskim) moze by¢ kolejnym
symptomem nadmiernej konsumpcji substancji psychoaktywnych. Pracownik
moze wykorzystywac catg game chordb, zeby ukryé przed swoim pracodawca
prawdziwg przyczyne lezagcg u podstaw absencji w pracy. Moga to byc
przyktadowo ponizej zamieszczone przyktady schorzen.

= Stres.

= Depresja.

= Rozstrdj nerwowy.

= Stany zapalne zotadka i jelit.

= Wymioty i biegunka.

= Wrzdd trawienny.

= Stany lekowe.

= Bodle krzyza.
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Wykroczenia/niewtasciwe zachowania w sferze pracy

Rosngaca liczba zdarzen dyscyplinujgcych pracownika.
Niewypetnianie polecen stuzbowych.
Nieprzestrzeganie przepiséw bezpieczenstwa.
Niesubordynacja stowna.

Kawaty/psikusy robione w miejscu pracy.

Zmiany w sposobie postrzegania pracownika

Pracownik, ktéry z natury jest przyjacielski, dobrze czuje sie w pracy

zespotowej, ma bliskie relacje z wspdtpracownikami, w sytuacji niewtasciwej

konsumpcji alkoholu/zazywania narkotykdw moze zaczg¢ by¢ postrzegany przez

otoczenie w odmienny sposdb, przyktady podane sg ponizej.

Alkoholik lub narkoman.

Jak réwniez osoba:

Wiecznie niezadowolona.

Ciggle pozyczajgca od innych pienigdze.

Majaca czeste zgdania zmian w sferze pracy, np. miejsca pracy, zadan do
wykonania.

Majaca niestabilng kariere.

Zaktdcajgca spokdj/ustalony porzadek.

Okazujaca innym gniew, niechec.

Majaca czeste zmiany/hustawki nastrojow.

Objawy w zdrowiu fizycznym

Istnieje szereg objawéw zdrowia fizycznego, ktdre moga sygnalizowac istniejacy

problem. Przyktadowo moga to by¢ ponizej zamieszczone objawy.

Czeste napady zmeczenia/wyczerpania.
Omdlenia.

Odwodnienie.

Niski poziom koncentraciji.

Czeste bdle gtowy.

Odor alkoholu.

Czeste przekrwienie oczu.

Spadek masy ciata.
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= Trzesgace sie dionie.
= Generalne pogorszenie wyglagdu zewnetrznego.

Uwagal!

Pracownicy uzaleznieni mogg doswiadczaé wiekszej ilosci i bardziej nasilonych
objawow z zakresu zdrowia fizycznego w okresie leczenia uzaleznia i/lub
odstawienia substancji psychoaktywne,;.

Grupy ryzyka oraz sytuacje zwiekszajace ryzyko niewtasciwej konsumpcji
substancji psychoaktywnych

Menadzerowie powinni by¢ ostrozni w pochopnym wycigganiu wnioskow czy
podejmowaniu decyzji, niemniej jednak warto, by byli sSwiadomi, ze istniejg
pewne sytuacje, ktore zwiekszajg ryzyko omawianego tu problemu. Oczywiscie
nie jest tak zawsze w kazdej z wymienionych ponizej sytuacji, niemniej jednak
ryzyko dotyczy szczegdlnie pracownikéw, ktorzy:

= S3 zatrudnieni w bardzo stresujgcych warunkach.

= (Czesto wykonujg swojg prace z dala od domu.

= Wykonujg swoje obowigzki zawodowe w nieregularnych i/lub

nietypowych i/lub dtugich godzinach.
= Majg zagrozong pozycje w firmie.

Istniejg  takze inne spoteczne/indywidualne czynniki ryzyka, ktére
zaprezentowane sg ponizej.

» QObcigzenie rodzinne (uzaleznienie wsréd innych cztonkdw rodziny).

» Posiadanie probleméw w zwigzku/rodzinnych.

= Brak odpowiednich mechanizmdéw wsparcia.

= Silna presja towarzyska.

» Doswiadczanie trudnosci finansowych.

Uwaga!
Z jednej strony nalezy pamietaé, ze pracownik problematycznie zazywajgcy
substancje psychoaktywne prawdopodobnie bedzie w sferze pracy wykazywat
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nie jeden, a wiele z wymienionych wyzej objawow. Z drugiej jednak strony,
nalezy byé swiadomym, Ze mogg istnie¢ alternatywne w stosunku do
problematycznego picia alkoholu/zazywania narkotykdw przyczyny tych
symptoméw. W zwigzku z tym menadzer, ktéry obserwuje u swojego
podwtadnego przyktadowo czeste zmeczenie/wyczerpanie i mniejszg
aktywnos¢, nie powinien od razu wycigga¢ pochopnych wnioskow co do
przyczyn takiej kondycji pracownika. Mogg bowiem wystepowac przerdzine jej
przyczyny.

Niemniej jednak wazne by pamietaé, ze jesli kilka z opisanych objawow jest
obserwowanych u jednego pracownika, moze to S$wiadczyé o tym, ze
niewtasciwe picie alkoholu/zazywanie narkotykéw to potencjalnie jedna
z prawdopodobnych przyczyn.
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b. Pomiedzy wsparciem a dziataniami dyscyplinujgcymi
Cel gtowny

Modut ten ma na celu pomdéc menedzerom w zdobyciu umiejetnosci
podejmowania tematu substancji psychoaktywnych w zaktadzie pracy (zaréwno
na drodze formalnej jak i nieformalnej) oraz dostosowywania rodzaju dziatania
w tym zakresie (tj. nieformalna rozmowa o charakterze wspierajgcym lub
bardziej formalna, dyscyplinujgca) do istniejgcej sytuacji, kontekstu.

Cele szczegotowe

= Umozliwienie menadzerom zrozumienia istoty i nabycia kluczowych
kompetencji komunikacyjnych niezbednych do przeprowadzania
zarowno wspierajgcej, jak i dyscyplinujgcej rozmowy z pracownikami.

= UsSwiadomienie menadzerom waznej roli, jakg spetniajg na co dzien
w identyfikacji, zarzadzaniu i przeciwdziataniu konsumpcji alkoholu
i narkotykéw w zaktadach pracy.

Wskazdéwki do przeprowadzania nieformalnej rozmowy

Istnieje wiele sytuacji stwarzajgcych dogodne warunki do podjecia w sposdb
nieformalny tematu konsumpcji substancji psychoaktywnych. Przyktadowo
moze to dotyczy¢ sytuacji, gdy pracownik wykazuje trzy lub cztery symptomy
sposrdd tych wymienionych w module 5a i jednoczes$nie istnieje podejrzenie
picia przez niego alkoholu/zazywania narkotykéw lub tez gdy pracownik ma
problemy zdrowotne, ktdre mogg wskazywaé na zazywanie tych substancji
psychoaktywnych. Ponizej opisano wskazowki, jak przeprowadza¢ taka
nieformalng, wspierajgca rozmowe z podwtadnym.
= Woybierz takie miejsce do przeprowadzenia rozmowy, ktére gwarantuje
cisze, prywatnos$é, mozliwos¢ dyskusji bez przerywania przez osoby
trzecie.
= Przed spotkaniem okresl jego cel/oczekiwane rezultaty oraz zaplanuj jego
strukture.
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* Przynie$ na spotkanie dokumentacje, ktora pokaze zmiany w sposobie
i efektach pracy wykonywanej przez twojego rozmoéwce.

= W trakcie rozmowy skup sie na sposobie i efektach pracy tej osoby i/lub
frekwencji.

= Docen/podkresl wszelkie osiggniecia twojego rozmoéwcy w firmie.

= Bgadz obiektywny, koncentruj sie na faktach.

= Badz konkretny.

= Staraj sie nie oceniac.

= \Wykaz swojg troske o pracownika.

= Jesli wymaga tego sytuacja badz stanowczy, ale jednoczes$nie
sprawiedliwy i logiczny.

» Przygotuj sie, by$ nie byt zaskoczony, na wszelki mozliwe wyjasnienia ze
strony twojego rozmdwcy nawet te nieprawdopodobne i niezwykte.

= Whyjasnij w sposéb zrozumiaty i precyzyjny, czego oczekujesz od
pracownika w zakresie sposobu i efektywnosci wykonywanej pracy.

= Jedli wymaga tego sytuacja odeslij pracownika po konkretne wskazdowki
(np. na temat oczekiwanego sposobu wykonywania pracy) do
wyznaczonych do tego celu w firmie profesjonalistéw (np. stuzby bhp) —
staraj sie unika¢ pokusy udzielania porad samemu i tym samym
przyjmowania nazbyt przyjacielskiej postawy wobec rozmdwcy.

Uwagal!

Jesli w ktérymkolwiek momencie nieformalnej rozmowy okaze sie, ze problem
jest znacznie powazniejszy niz poczagtkowo przypuszczano i w zwigzku z tym
taka forma komunikacji jest niewtasciwa (niewystarczajaca), menadzer
powinien przerwaé dyskusje wyjasniajgc przyczyny takiego obrotu sprawy
i poinformowaé, ze formalna, dyscyplinujgca procedura bedzie wkrdtce
uruchomiona.
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Rozmowa wspierajgca — model tréjstopniowy

Etap 1 Etap 2 Etap 3
Rozpoznanie/ - Zrozumienie - Dziatanie
badanie
problemu

(Egan, 1998)

Model ten moze dostarczy¢ cennych wskazéwek dotyczgcych struktury
nieformalnej rozmowy, ale takie niezbednych umiejetnosci menadzera na
kazdym z jej etapow.

Etap |
Rozpoznanie/badanie problemu

Przyjecie przez menadzera postawy wspierajgcej moze stworzy¢ atmosfere
sprzyjajacg otwarciu sie pracownika i udzielaniu przez niego wyjasnien, a wiec
rozpoznaniu problemu. Umiejetnosci, ktore mogg by¢ przydatne w takiej
sytuacji to m.in.:

= Niepodzielna uwaga skupiona na rozmowcy.

= Aktywne stuchanie, tzn. ze zrozumieniem.

= Zdolno$¢ do przywotywania/powracania do kluczowych stwierdzen
pracownika, by zacheci¢ go do dalszych wyjasnien.

= Parafrazowanie.

= Zadawanie otwartych pytan.

* Podsumowywanie najwazniejszych momentdéw rozmowy.

Etap 2
Zrozumienie

Dobrze zeby rozmowa byta prowadzona w taki sposdb, by pracownik miat
mozliwos¢ zobaczenia catej sprawy w innym sSwietle (np. z perspektywy
pracodawcy i tym samym zrozumienia problemu) oraz potrafit sie
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skoncentrowaé na tym, w jaki sposdb modgtby poprawié sposdb i efekty
wykonywanej pracy. W tej sytuacji przydatne bytyby m.in.:

* Umiejetnos$¢ stawienia czota i jesli to konieczne podwazenia sposobu
btednej percepcji problemu przez pracownika.

=  Umiejetno$¢ wykorzystania sytuacji rozmowy do pozytywnej konfrontacji
z problemem.

= Umiejetnos¢ koncentrowania sie na kluczowych/najwazniejszych
kwestiach.

» Umiejetnos¢ przedstawienia zaleznosci (jesli taka oczywiscie istnieje)
pomiedzy gorszym/ztym sposobem wykonywania pracy i/lub nizszg/niska
efektywnoscia pracownika a piciem przez niego alkoholu i/lub
zazywaniem narkotykow.

Etap 3
Dziatanie

Ten etap polega na pomocy pracownikowi w ustaleniu konkretnej drogi
postepowania w celu poprawy sposobu i efektywnosci pracy. Umiejetnosci,
ktdre moga by¢ tu niezbedne zaprezentowane sg ponizej.
» Pomoc pracownikowi w ustaleniu celéw do osiggniecia.
= Zdolnos¢ przedyskutowania z pracownikiem zadan i narzedzi ich realizacji
niezbednych do osiggniecia tych celdw (wazine jest, by menadzer nie
starat sie przejmowaé kontroli nad tym procesem, ale pozwolit na to
pracownikowi).
= Umiejetno$¢ ustanowienia realistycznych i sprawiedliwych procedur
monitoringu postepdow pracownika.

Wskazdéwki do przeprowadzania formalnej rozmowy

Formalna, dyscyplinujgca rozmowa jest przeprowadzana, gdy istnieje powazne
podejrzenie lub pewnosé¢, ze alkohol i/lub narkotyki stanowig przyczyne
powaznych probleméw w sposobie i efektywnosci pracy lub tez innych
niepozadanych zdarzen w sferze pracy. Przygotowujac sie do przeprowadzenia
takiej rozmowy menadzer ma obowigzek postepowania zgodnie z prawem
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pracy. Jesli w jego firmie ustalono wewnetrzne procedury przeprowadzania

dziatan dyscyplinujacych, to powinien sie do nich odwotac.

Zaleca sie, by przed podjeciem rozmowy dyscyplinujgcej przeprowadzié

gruntowng weryfikacje przyczyn zaistniatej sytuacji (np. znacznego pogorszenia

sposobu wykonywania pracy i efektywnosci pracownika).

Ponizej przedstawiono kilka wskazéwek do przeprowadzania formalnej

rozmowy z pracownikiem.

Upewnij sie, ze pracownik zostat poinformowany, ze planujesz
przeprowadzi¢ z nim takg rozmowe i ze ma prawo do obecnosci osoby
trzeciej.
Postaraj sie zaaranzowaé spotkanie w miejscu gwarantujgcym
cisze/mozliwos$¢ rozmowy bez przeszkadzania przez inne osoby.
Zastanow sie, jakich efektéw oczekujesz po takim spotkaniu, zaplanuj
zawczasu cele i strukture rozmowy.
Przygotuj na spotkanie dokumentacje sposobu/efektywnosci pracy
twojego rozmowcy lub kazdg inng, ktéra stanowi potwierdzenie
niepozgdanej sytuacji w sferze pracy, ktéra mogta nastgpi¢/miata miejsce
w wyniku konsumpcji przez niego substancji psychoaktywnych.
Upewnij sie, ze masz pod reka wszystkie informacje, ktére mogg ci by¢
niezbedne do przeprowadzenia rzetelnej rozmowy. Moze to byé
wewnetrzna procedura przeprowadzania dziatan dyscyplinujgcych,
namiary (tj. np. nazwiska, numery telefonéw) do stuzb bhp dziatajgcych
w firmie.
Wymien i docen dotychczasowy wktad i pozytywne efekty pracy twojego
rozmowcy.
W trakcie spotkania przedstaw jego przyczyny, np. jako konsekwencja
ostatniej bardzo niskiej wydajnosci pracownika i okresl jego cel, np. by
zbadad przyczyny lezace u jej podstaw.
W odniesieniu do kwestii sposobu wykonywania pracy/jej efektywnosci.
» Przedyskutuj/wymien te kwestie z tego obszaru, ktére szczegdlnie
stanowig zrédto twoich obaw.
> Jesli podejrzewasz podwtadnego o niewtasciwe picie/zazywanie
narkotykdw, podejmij te kwestie w sposob delikatny odwotujac sie
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do tych konkretnych efektéw w sposobie i/lub wydajnosci pracy,
ktére szczegdlnie stanowig zrédto twojej troski/zaniepokojenia.

» Zasugeruj sposoby dziatania, ktdre mogg przyczyni¢ sie do
poprawy efektywnosci pracy.

» Jesli uwazasz, ze to wskazane, zaproponuj pracownikowi udanie
sie  po profesjonalne  wsparcie/doradztwo dla  o0sdb
niewtasciwie/problematycznie pijgcych/zazywajacych narkotyki.

» Ustal konkretne terminy, w ktorych postepy pracownika
w poprawie sposobu i/lub wydajnosci pracy beda weryfikowane.

> Jesli oferta wsparcia zostanie odrzucona powotaj sie na katalog
sankcji w dyspozycji pracodawcy, uzmystéw je pracownikowi.

= W odniesieniu do innych niepozadanych zdarzen w sferze pracy
(np. wypadkow przy pracy).

» Przedstaw, jakie sg rezultaty dotychczasowego dochodzenia
przyczyn tych zdarzen.

» Woyjasnij powage tych zdarzen i wybierz adekwatng sankcje/forme
postepowania zgodnie z obowigzujgca w  organizacji
procedurg/praktyka, jednoczesnie biorgc pod uwage/rozwazajgc
wszelkie czynniki fagodzace.

» Upewnij sie, ze pracownik jest Swiadom mozliwosci odwotania sie
od decyzji/podjetych  krokdw  poczynionych w trakcie
dyscyplinujgcej rozmowy.

» Zwrdcé szczegdlng uwage na kroki, jakie moze podjgé pracodawca,
w sytuacji gdy w sprawe zostata zaangazowana policja lub w toku
jest postepowanie karne. Istotne jest, by pamietaé, ze gdy sprawa
jest w toku lub gdy nawet pracownik zostat uznany za winnego, nie
musi to w kazdym przypadku oznacza¢ koniecznosci zwolnienia go.

= Niezwykle wazne jest prowadzenie i przechowywanie wszelkiej
dokumentacji formalnej z dyscyplinujgcej rozmowy.

Uwagal!

Istnienie w firmie polityki radzenia sobie z niewtasciwym piciem
alkoholu/zazywaniem narkotykéw i/lub nawigzan do tych substancji
psychoaktywnych w zaktadowej procedurze postepowania dyscyplinujgcego,
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moze by¢ czynnikiem w istotny sposdb utatwiajgcym przeprowadzenie
formalnej rozmowy z pracownikiem.

Pracoamnicy probblenatycznie pijacy akohd/ zozywaocy narkohyki
—relacie pomiedzy dzictaniam wspiergjacym adyscyplingocym
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¢. Leczenie i rehabilitacja

Cel gtowny

Umozliwienie menadzerom zapoznanie sie z mozliwosciami leczenia
i rehabilitacji uzaleznienia od substancji psychoaktywnych (gt. alkoholu) oraz
identyfikacji wiasciwych (dostosowanych do potrzeb pracownika oraz potrzeb
i mozliwosci firmy) drog w tym zakresie.

Cele szczegotowe

= Danie menadzerom podstawy teoretycznej do rozwazenia
najodpowiedniejszego sposobu dziatania w sytuacji, gdy pracownikowi
uzaleznionemu od substancji psychoaktywnych potrzebne jest .

= Uswiadomienie menadzerom réznorodnych form wsparcia pracownika
z uzaleznieniem od substancji psychoaktywnych w powrocie do pracy po
leczeniu.

Uwaga!
Rekreacyjna konsumpcji substancji psychoaktywnych nie wymaga leczenia.

Rozpoznanie problemu alkoholowego w miejscu pracy

Jak wspomniano w module 5a, sygnatami ostrzegawczymi moggcymi
sugerowac wystepowanie problemu alkoholowego u pracownika moga byc¢:
» Niespodziewane absencje — powtarzajgce sie 1-2 dniowe nieobecnosci
i zZwigzane z nimi, budzace watpliwos¢ co do wiarygodnosci, zwolnienia
lekarskie, niejasne usprawiedliwienia.
= Usprawiedliwianie absencji (telefoniczne lub bezposrednie) przez
cztonkdw najblizszej rodziny: wspdtmatzonka, dzieci, gdy brak ku temu
dajgcego sie racjonalnie wyjasni¢ powodu.
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= Brak koncentracji, niepetna wydajno$é, zwtaszcza w sytuacji, gdy
pracownik wczesniej dobrze wywigzywat sie ze swoich obowigzkéw.

= Objawy somatyczne: drzenie rgk, przekrwione oczy, zaniedbany wyglad,
wzmozona potliwos¢ u kogos kto wczesniej tego nie miat.

= Szczegdlne zachowania zwigzane z pojawieniem sie w rozmowie tematu
picia alkoholu, konsekwencji picia, zagrozen zwigzanych
z naduzywaniem: zmiany tematow przy rozmowach o alkoholu,
przeSmiewanie tematu, unikanie kontaktu wzrokowego, gdy temat
alkoholu sie pojawia.

= Sugestie, od innych pracownikéw, ze osoba ma problem z alkoholem
(moga byé wyrazane nie wprost, na przyktad w postaci aluzji).

Motywowanie do leczenia

Rozpoczeciu procesu leczenia sprzyjaja:

= Nacisk ze strony otoczenia w formie warunkéw i jasno formutowanych
oczekiwan (,,nie otrzymasz zwolnienia z pracy, gdy podejmiesz leczenie
i bedziesz w nim systematycznie uczestniczyt”). Pracodawca moze
stawiac ultimatum: leczenie albo zwolnienie.

= Postawa zyczliwosci (,,jestes cennym pracownikiem, zalezy mi na twoim
zdrowiu”, ,,nie jestes zty tylko chory”).

= Konsekwencja i stanowczo$¢ w  egzekwowaniu  warunkow
i przestrzeganiu ustalen (,umowa musi by¢ przez ciebie respektowana,
odstepstwo w postaci rezygnacji z terapii powoduje powrdt do punktu
wyijscia, ktorym w tym wypadku jest zwolnienie z pracy po incydentach
z udziatem alkoholu”).

Leczenie moze wymagac skierowania od lekarza pierwszego kontaktu lub
specjalisty.

Proces leczenia
Leczenie dotyczy problemu uzaleznienia. Diagnoza problemu odbywa sie
w placéwce leczniczej i opiera sie na rozpoznaniu u danej osoby kryteriéw

zespotu uzaleznienia od alkoholu.
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Kryteria obecnie obowigzujgce to:

= Silna potrzeba, pragnienie, przymus uzywania alkoholu, zwana czesto
gtodem alkoholowym. Ujawnia sie ona zaréwno w okresach picia (gdy
poziom alkoholu w organizmie obniza sie — wtedy jest najsilniejsza), jak
i W czasie abstynencji.

= Utrata kontroli nad piciem. Przejawia sie w trzech mozliwych odmianach:
co do momentu rozpoczecia picia, co do momentu zakonczenia picia, co
do ilosci spozywanego alkoholu.

= Zmiana tolerancji na alkohol — wzrost tolerancji wywotujgcy objaw tzw.
silnej gtowy, jak i spadek tolerancji, typowy dla bardzo zaawansowanego
etapu uzaleznienia.

= Zanik alternatywnych zainteresowan i przyjemnosci, koncentracja zycia
wokot picia alkoholu kosztem innych waznych zyciowo spraw.

= Picie alkoholu pomimo swiadomosci wystepujacych szkdd zdrowotnych
(np. informacji uzyskanych od lekarza, ze dana dolegliwo$¢ zdrowotna,
choroba, zwigzana jest z uzywaniem alkoholu).

= Alkoholowy Zespét Abstynencyjny, objawy somatyczne (drzenia,
nudnosci, biegunki, potliwos¢, zaburzenia snu, stany ostabienia
i wyczerpania) i psychiczne (leki, stany obnizonego nastroju) po
odstawieniu alkoholu oraz picie w celu ztagodzenia tych dolegliwosci —
,klinowanie”.

Aby zdiagnozowaé zespdt uzaleznienia nalezy rozpoznaé przynajmniej
3 z przedstawionych 6 objawdw.

Programy terapeutyczne nastawione s3 na pomoc osobom uzaleznionym
i nie dotyczg oséb majacych problemy z naduzywaniem alkoholu, nie
spetniajacych kryteriéw zespotu uzaleznienia. Placéwki lecznicze w Polsce
nastawione sg na nauke zycia w abstynencji, w przekonaniu, ze powrdt do picia
kontrolowanego w przypadku oséb uzaleznionych nie jest mozliwy. Oparte s3
o zatozenie, ze alkoholik, aby przestaé pi¢, musi najpierw uznaé wtasng
bezsilnos¢ wobec alkoholu. Musi wiec przetama¢d funkcjonujgcy w nim system
zaprzeczania problemowi i przekonac sie, ze walka o kontrole nad piciem jest
skazana na niepowodzenie. Trzeba podjg¢ wyzwanie, jakim jest petna
abstynencja i nauczyc sie zy¢ na trzezwo.
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Leczenie sktada sie z kilku etapow.

Pierwszy etap to detoksykacja. Konieczna jest tylko wtedy, gdy alkoholik

samodzielnie nie radzi sobie z przerwaniem ciggu alkoholowego. Wtedy

korzysta z pomocy lekarza i terapeuty. Otrzymuje leki i niezbedne wsparcie

psychologiczne. Jest tez motywowany do podjecia dalszego leczenia.

Wiasciwe leczenie nastepuje w sytuacji, gdy organizm juz sobie radzi

z konsekwencjami ciggu alkoholowego. Leczenie to moze odbywaé sie

w placéwkach stacjonarnych lub ambulatoryjnych.

Leczenie stacjonarne

Odbywa sie w oddziatach szpitalnych lub osrodkach terapeutycznych
catodobowych.

Niezbedne, gdy uzalezniony wymaga pomocy lekarza (powazne
schorzenia somatyczne) badz przebywa w warunkach uniemozliwiajgcych
udziat w terapii (Srodowisko o0séb pijgcych).

Ogranicza sie do kilkutygodniowego pobytu, w ktérym alkoholik
uczestniczy Y intensywnym programie psychoedukacyjnym
i terapeutycznym.

Po jego ukoniczeniu otrzymuje wskazanie kontynuacji terapii w formie
ambulatoryjnej, by modgt dalej pracowaé¢ nad problemem w grupach
wsparcia dla oséb uzaleznionych.

Leczenie ambulatoryjne

Odbywa sie w poradniach i os$rodkach terapeutycznych dla oséb
uzaleznionych (wazne, aby byty to placodwki specjalistyczne, zajmujace sie
problemem uzaleznienia, a nie poradnie ogodlne, np. zdrowia
psychicznego).

Jest podzielone na etapy: wstepny, intensywny, ustawicznego
trzezwienia.

Program intensywny moze by¢ catodniowy (5-8 tygodni), wtedy zwykle
otrzymuje sie zwolnienie lekarskie, by mdéc w nim uczestniczy¢ lub
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wieczorowy (3-4 popotudniowe spotkania w tygodniu trwajace okofo
3 miesigce).

= Grupy poprogramowe trwajg do okoto 2 lat od rozpoczecia leczenia.
Po tym okresie osoba uzalezniona otrzymuje zalecenie dalszej pracy nad
sobg — pogtebiania terapii, poznawania siebie, leczenia w formie
psychoterapii indywidualnej lub rodzinnej.

Leczenie uzaleznienia jest dtugotrwatym procesem, w ktérym aktywnos¢ osoby
leczacej sie jest podstawowym warunkiem zdrowienia. Leki nie sg niezbedne.
Podaje sie je tylko wtedy, gdy uzaleznieniu towarzyszy inne zaburzenie
psychiczne wymagajace farmakoterapii. Takie schorzenia to: depresja,
psychoza. Podstawowg formga leczenia jest terapia w formie oddziatywan
psychologicznych.

Czesto w osrodkach terapeutycznych terapii towarzyszy kontakt z ruchem AA.
Jest to cenna pomoc w leczeniu, uzupetnia terapie o sprawy zwigzane
z rozwojem duchowym. Udziat w ruchu AA nie zastepuje leczenia i nie jest
wystarczajgcy forma terapii.

Wybér placowki leczniczej

Przy wyborze placodwki leczniczej nalezy sie kierowac:

» |nformacjami dotyczacymi zespotu leczacego. Im wiecej o0s6b
posiadajgcych odpowiednie kwalifikacje w postaci certyfikatu terapeuty
uzaleznien, tym placowka jest bardziej wiarygodna. Im zespdt bardziej
interdyscyplinarny, zatrudniajgcy specjalistow spogladajacych na
problem pod rdéinym katem: lekarzy, psychologédw klinicznych,
terapeutéw — trzezwiejgcych alkoholikéw, tym leczenie bogatsze
i petniejsze.

» |nformacjami o nadzorze merytorycznym sprawowanym wobec
terapeutéw (czy placéwka jest monitorowana pod katem skutecznosci
leczenia, czy terapeuci uczestniczg w superwizjach).

* Informacjami o kodeksie etycznym obowigzujgcym w danej placowce
(czy przestrzegane sg zasady etyczne wypracowane i opisane w kodeksie
etycznym terapeuty uzaleznien).
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Informacjami o programie leczenia. Zawiera¢ on powinien oddziatywania
intensywne, trwajgce 6-9 godzin w ciggu dnia, w programie intensywnym
trwajagcym kilka tygodni (ok. osmiu) lub oddziatywania w formie
kilkugodzinnych spotkan terapeutycznych 3-4 razy w tygodniu (trwajgce
okoto 3 miesigce). Terapia indywidualna i grupowa powinny
wspotwystepowad i sie wzajemnie uzupetniac. Program intensywny
powinien by¢ uzupetniony grupami ustawicznego rozwoju, oferujgcymi
osobie uzaleznionej wsparcie w okresie okotfo 2 lat od zaprzestania picia.

Powrot do pracy po przebytym leczeniu

Powrdét do pracy po odbytej terapii jest trudnym momentem dla osoby

uzaleznionej. Mozna jg wspiera¢ poprzez:

Zachowanie bezwzglednej dyskrecji, co do problemu, z ktérym zgtosita
sie na leczenie oraz udziatu w terapii.

Rozliczanie z efektdw pracy, a nie koncentrowanie sie na problemie
(przeciwdziatanie stygmatyzacji, w sytuacji, gdy stowo ,alkoholik”
posiada w naszym spoteczenstwie bardzo negatywng konotacje).
Nieproponowanie spotkan, na ktérych obecny jest alkohol,

Umozliwienie udziatu w grupach poprogramowych (uwzglednianie godzin
zajec terapeutycznych przy sporzadzaniu grafiku pracy).

Znajomosc¢ programu , halt”, stuzgcego trzezwieniu.

Przekazywanie komunikatu: ,uzaleznienie to choroba jak kazda inna,
leczenia nie nalezy sie wstydzic¢”.

Zwracanie szczegélnej uwagi na zachowania kompulsywne. Alkoholik
moze wraz z rozpoczeciem zycia bez alkoholu rzuci¢ sie w wir pracy,
probujac nadrabiac zalegtosci zwigzane z okresami picia - to dziatania
szkodliwe, prowadzace do stanu przepracowania, wycieAczenia
i w efekcie uruchamiajgce pragnienie picia alkoholu (,,nic mnie nie cieszy,
jestem wykonczony, musze pozwoli¢ sobie na relaks przy pomocy
alkoholu”).
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Program ,HALT” dotyczy czterech stow funkcjonujgcych w jezyku angielskim
i tworzgcych ten witasnie skrot:

Hungry - gtodny
Angry — zty, zeztoszczony
Lonely — samotny
Tired — zmeczony, znuzony

Chodzi o to, aby osoba rozpoczynajaca po terapii zycie na trzezwo nie dopuszczata do
sytuacji, gdy jest gtodna, chronicznie zta, przemeczona, samotna.
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Modut 6
Badac¢ czy nie bada¢ pracownikéw na obecnos$¢ substancji
psychoaktywnych w organizmie?

Cel gtowny

Dostarczenie menadzerom podstaw do rozwazenia réznych probleméw, jakie
mogg pojawic sie w firmie w zwigzku ze stosowaniem narko- lub alkotestow.

Cele szczegotowe
= Udostepnienie menadzerom podstaw prawnych do przeprowadzenia
w firmie badan na obecnosc¢ alkoholu/narkotykéw w organizmie.

= Danie menadzerom podstaw do rozwazenia etycznych/moralnych
konsekwencji wprowadzenie takich testdw w zaktadzie pracy.
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a. Wady i zalety testow

Przeprowadzanie testow na obecno$¢ w organizmie substancji
psychoaktywnych od zawsze wzbudzato kontrowersje. Jedni uwazajg bowiem,
ze stanowi to naruszenie podstawowych praw cztowieka, w tym do wolnosci
osobistej, podczas gdy inni — oredownicy testéw — podkreslajg, ze mogg sie one
przyczyni¢ do redukcji ryzyka wypadkdow przy pracy czy innych btedéw czesto
popetnianych w miejscu pracy przez osoby bedace pod wptywem substancji
psychoaktywnych.

Chociaz przeprowadzanie testow nie jest jeszcze tak popularne w Europie jak
w USA, to jednak ich znaczenie i czestos$¢ realizacji rosnie na starym
kontynencie. Dotyczy to szczegdlnie wybranych zawodéw - gtéwnie
kierowcéw, choc¢ rowniez pracownikéw petrochemii czy wojska.
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b. Badanie pracownika na obecnos¢ alkoholu w organizmie -
podstawy prawne

Pracodawca podejmujacy decyzje o0 rozwigzaniu umowy O prace
z pracownikiem, ktéry stawit sie do pracy lub wykonywat swoje obowigzki pod
wptywem alkoholu, ma obowigzek udowodnienia, iz rzeczywiscie znajdowat
sie on pod wptywem tej substancji psychoaktywnej. Przy czym wazne jest to,
ze stan ten moze by¢ udowodniony przez pracodawce wszelkimi srodkami
dowodowymi (a nie tylko poprzez ustalanie Scisle okreslonego stezenia
alkoholu w organizmie pracownika). Jesli wiec pracodawca nie bedzie posiadat
wynikéw badania trzezwosci (chociazby z powodu odmowy poddania sie tym
badaniom) moze udowodnié ten fakt np. za pomocg Swiadkdw, ktérzy zeznaja,
ze zachowania pracownika (np. betkotliwa mowa, zataczanie sie, wyczuwalna
won alkoholu) ewidentnie wskazywato na bycie pod wptywem alkoholu.
Wynika to z orzeczen Sadu Najwyzszego (z 11 grudnia 2006 r., | PK 165/06,
Pr.Pracy 2007/4/27 oraz z 14 grudnia 1978 r., V PZP 7/78, OSNC 1979/1-2/21).

Jesli chodzi o udowodnienie, iz pracownik wykonywat swoje obowigzki
zawodowe lub przyszedt do zaktadu pracy z zamiarem swiadczenia pracy bedac
pod wptywem alkoholu, poprzez wykonywanie badan trzezwosci, tj. pomiaru
stezenia alkoholu w wydychanym powietrzu, we krwi, czy w moczu (§ 2 oraz
4-7 Rozporzadzenia w sprawie warunkow i sposobu dokonywania badan na
zawarto$é¢ alkoholu w organizmie), to nalezy tu wyraznie podkresli¢, iz
pracodawca nie ma prawa zmusi¢ pracownika do poddania sie im. Tak wiec,
podstawowym prawem pracownika w omawianym obszarze jest odmowa
poddania sie zleconym przez pracodawce badaniom trzeiwosci. Jego
przeprowadzenie ma miejsce wtedy, gdy pracownik wyrazi na to zgode lub
tego zazada.

Oczekiwanie pracownika wykonania mu takich badan ma miejsce wtedy, gdy

pracodawca majgc uzasadnione podejrzenie, ze jego pracownik jest pod
wptywem alkoholu, pragnie odsung¢ go od wykonywania obowigzkéw
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zawodowych, a ten chce wykazaé swoja trzezwoséé.'' Spetnienie przez
pracodawce takiego zgdania ma odbyc¢ sie bez wstepnego ponoszenia zadnych
konsekwencji finansowych lub dyscyplinarnych przez podwtadnego. W takiej
sytuacji koszty zwigzane z badaniami trzezwosci przeprowadzonymi na zagdanie
pracownika ponosi zaktad pracy. Dopiero w razie dodatniego wyniku firma
obcigza nimi pracownika. Ma on tez prawo zadaé, aby badanie byto
przeprowadzone w obecnosci osoby trzeciej. Z przebiegu badania powinien by¢
sporzgdzony protokdt, w ktéorym nalezy opisaé objawy lub okolicznosci
uzasadniajace przeprowadzenie badania.

Czy w sytuacji, gdy pracodawca podejrzewajac, ze jego pracownik znajduje sie
pod wptywem alkoholu i jednoczesnie obawiajac sie, ze stanowi on zagrozenia
dla zycia lub zdrowia innych osdb, napotyka na odmowe przeprowadzenia
badania trzezwosci, jest catkowicie bez wyijscia, tj. nie ma zadnego narzedzia do
sprawdzenia zawartosci alkoholu w jego organizmie? W takiej sytuacji
pracodawca moze skutecznie sprawdzi¢ stan trzezwosci powiadamiajac
niezwtocznie o swoich podejrzeniach policje, ktéra ma uprawnienia do
wyegzekwowania poddania sie przez takg osobe omawianemu badaniu.

W przypadku jednak, gdy powyzisza sytuacja nie zachodzi (tj. pracownik nie
wyraza zgody na badanie trzeziwosci i nie wzywana jest policja do
wyegzekwowania jego przeprowadzenia), a jednocze$nie pracodawca zamierza
zastosowal jedng z sankcji przewidzianych w Kodeksie pracy, to powinien
zadba¢ o zebranie dowoddw, ze jego pracownik znajduje sie pod wptywem
alkoholu. W zwigzku z tym wskazane bytoby, zeby spisat protokdt z catego
zajscia i postarat sie, aby podpisali go swiadkowie zdarzenia. Nalezy w nim
zaznaczy¢, iz pracownik odmoéwit przeprowadzenia badania trzezwosci
i szczegdotowo opisaé zachowanie pracownika uzasadniajgce omawiane
podejrzenia.

' Obowiazek zapewnienia przeprowadzenia kontroli stanu trzezwosci pracownika na jego zadanie
wynika z przepisu art. 17 ust. 3 Ustawy o wychowaniu w trzezwosci i przeciwdziataniu alkoholizmowi
oraz § 3 ust. 2 i § 8 Rozporzadzenia w sprawie warunkow i sposobu dokonywania badan na zawartos¢
alkoholu w organizmie.
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Nalezy przy tym wyraznie podkreslic, iz odmowa poddania sie badaniu
trzezwosci jest jednak niekorzystna dla pracownika. | tak, zgodnie z wyrokiem
Sadu Najwyzszego z 24 maja 1985 r. (I PRN 39/85, OSNC 1986/1/23) brak zgody
na weryfikacje trzezwosci nie polepsza sytuacji pracownika, a takze nie
pozbawia wiarygodnosci zeznan swiadkéw tego zdarzenia. Trzezwy pracownik
nie ma interesu w tym, aby odmowié¢ poddania sie badaniu na obecnos$é
alkoholu w organizmie. Ponadto, jak wynika z orzeczenia Sadu Najwyzszego
(z 22 wrzesnia 2004 r., | PK 576/03, OSNP 2005/7/91), pracownik, ktéry zostat
odsuniety od dalszego wykonywania pracy z powodu zastrzezen pracodawcy co
do stanu jego trzezwosci, powinien wykona¢ badania tego stanu z uwagi na
elementarng potrzebe dbatosci o swoje interesy pracownicze, a zwfaszcza
dalszy byt stosunku pracy, ktdory byt realnie zagrozony sankcjami prawa pracy.
Co wiecej w wyroku Sadu Najwyzszego z 11 lutego 2000 r. (Il UKN 401/99,
OSNP 2001/15/498) czytamy: ,Fakt, iz do badania stanu nietrzezwosci powoda
nie doszto, nie moze w takiej sytuacji automatycznie skutkowa¢ uznaniem, ze
w chwili zdarzenia byt trzezwy. Skoro powdd czut sie niestusznie odsuniety od
pracy, to zgodnie z art. 17 ust. 3'> powinien domaga¢ sie zbadania stanu
trzezwosci".

Czasami pracodawcy obawiajg sie, jakie poniosg skutki, jezeli weryfikacja
trzezwosci wykaze, ze pracownik ma ponizej 0,2 promila alkoholu we krwi. Poza
koniecznoscig poniesienia kosztow badania z wynikiem ujemnym (a wiec
potwierdzajgcego bezpodstawnos¢ podejrzen pracodawcy) co do zasady nie
powinien on ponie$¢ innych konsekwencji. Przede wszystkim nie ponosi on
odpowiedzialnosci za naruszenie débr osobistych pracownika (art. 24 § 1
Kodeksu cywilnego), bowiem postepowanie pracodawcy w omawianej sytuacji
jest uprawnione (podstawe daje tu przywotfany powyzej art. 17 ust. 1 ustawy
o wychowaniu w trzezwosci i przeciwdziataniu alkoholizmowi). Oczywiscie
dodatkowym warunkiem jest tutaj wymodg, by pracodawca dziatat nie tylko
w granicach prawa, ale i dobrych obyczajow (np. nie nadat sprawie rozgtosu).

12 Chodzi tu o art. 17 ust. 3 Ustawy o wychowaniu w trzezwosci i przeciwdziataniu alkoholizmowi.
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¢. Badanie pracownika na obecnos¢ narkotykow w organizmie
- podstawy prawne

Jesli chodzi o sprawdzenie, czy pracownik znajduje sie pod wptywem
narkotykdw, zastosowanie majg odpowiednio omodéwione powyzej regulacje
dotyczgce weryfikacji stanu trzezwosci, co wynika z braku szczegdlnej regulacji
w tym zakresie dotyczgcej narkotykdw. Tak wiec, pracodawca nie moze zmusié
podwtadnego do poddania sie narkotestowi, jego przeprowadzenie nastepuje
za zgodg badz na zgdanie pracownika.

Jedynie w odniesieniu do oséb kierujacych pojazdami, w tym do celdw
zawodowych, wydane zostato Rozporzgdzenie w sprawie wykazu Srodkow
dziatajgcych podobnie do alkoholu oraz warunkéw i sposobu przeprowadzania
badan na ich obecnos¢ w organizmie. Daje ono mozliwos¢ weryfikacji, czy
kierowca jest pod wptywem narkotykdéw poprzez badanie $liny, moczu lub krwi.
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d. W jaki sposob testy sq przeprowadzane?

Wiekszosc¢ testow na narkotyki nie wykrywa w organizmie zazywanej wczesniej
substancji. To dlatego, ze wiekszos¢ z nich ulega w organizmie szybkiemu
metabolizmowi. W zwigzku z tym testy stuzg identyfikacji chemicznych
pozostatosci po narkotyku, czyli tzw. metabolitow. Mogg by¢ one wykrywane
w krwi, moczu, wtosach, pocie oraz slinie. W przypadku alkoholu mozliwa jest
rowniez jego detekcja w wydychanym powietrzu. W zwigzku z tym prébki
pobiera sie na przerdzne sposoby.

W przeciwienstwie do testu na obecnos¢ alkoholu, test narkotykowy nie
wykaze, czy cztowiek jest pod jego wptywem i jaki jest jego poziom
w organizmie. Pokaze on tylko, ze metabolity danego narkotyku sg obecne
W organizmie pracownika.
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e. Kwestie do rozwazenia

Testy nie stanowig
dowodu na
pogorszenie
wydajnos¢ pracy lub
sposobu wykonywania

Testy stanowig dowdéd na obecno$¢ w organizmie
okreslonej substancji (tj. alkoholu lub metabolitéw
byty
zazywane jaki$ czas temu w przesztosci. Nie da sie

narkotykéw); pokazujg, ze alkohol/narkotyki

W sposob bezposredni przetozy¢ ich wynikdw na

obowigzkow pogorszenie  wydajnosci czy sposobu  pracy
zawodowych pracownika.
Testy nie daja Przyktadowo, w zaleznosci od czestotliwosci

odpowiedzi na
pytanie, czy narkotyk
byt spozywany w
pracy, czy w czasie
wolnym

zazywania marihuana moze by¢ wykryta w organizmie
od kilku tygodni do nawet miesiecy od ostatniego
zazycia. W zwigzku z tym test nie daje odpowiedzi na
pytanie, czy narkotyk byt spozywany w pracy, czy
w czasie wolnym.

Ryzyko wyniku
niezgodnego z prawdg

Nalezy by¢ swiadomym, Zze test moze da¢ wynik
fatszywie dodatni lub fatszywie ujemny. Przyktadowo,
kodeina przeksztatca sie w organizmie w morfine
i w zwigzku z tym niektére legalnie dostepne leki
przeciwbdlowe mogg byé Zrddtem znieksztatcen

wyniku testu.

Przeprowadzanie
testow w czasie
leczenia uzaleznienia

Nalezy by¢ swiadomym, ze osoba w trakcie leczenia
uzaleznienia moze przyjmowaé metadon jako element
terapii. W takiej sytuacji nie powinno poddawac sie jej
testom, ktory prawdopodobnie zakoniczy sie wynikiem
dodatnim. W opisanym przypadku niezwykle wazna
jest dyskrecja, poufnos¢ uzyskanych danych,
a pracownik nie powinien ponies¢ konsekwencji

pozytywnego testu.

Wyrazne wskazanie
rodzaju substancji
psychoaktywnych,
ktdrych obecnosé
chcemy weryfikowaé

Zaréwno po stronie pracownika, jak i pracodawcy

powinna by¢é zgoda co do zakresu substancji

psychoaktywnych, na obecno$¢ ktdrych ma zastac
przeprowadzony test. Jest to wazne m.in. z tego
powodu, e w przyjmowania

sytuacji przez
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u pracownikow

pracownika niektérych substancji (np. metadonu czy

lekdow przeciwbdlowych) zgodnie z wskazaniem

lekarskim, test moze zakonczyé sie wynikiem

pozytywnym. Taka sytuacja nie moze prowadzi¢ do
natozenia na pracownika sankgciji.

Odpowiednie
procedury
postepowania

Decydujac sie na testowanie pracownikdw na
obecnos¢ w organizmie substancji psychoaktywnych
nalezy opracowaé¢ w firmie odpowiednie procedury
postepowania, ktére zapewniajg, ze probka jest
dostarczana dokfadnie przez osobe weryfikowang,
nikt przy niej nie manipuluje.

Zatoga powinna mie¢ prawo odwotywania sie od

dodatnich wynikéw testéw.

Dziatania firmy
podejmowane w
sytuacji uzyskania
pozytywnego wyniku
testu

Tego typu dziatania powinny zosta¢ w zaktadzie pracy
bardzo scisle okreslone, a nastepnie konsekwentnie
realizowane. Nalezy zadba¢ o to, by w tego typu
procedurach nie byto niescistosci, luk dajacych

mozliwos¢ wielosci interpretacji, stanowigcych

podstawe do nieporozumien. Mozliwe dziatania to:

sankcje, oferta wsparcia, postawienie warunku
leczenia.
,0szukiwanie” testow | Istnieje  wiele sposobdéw, ktére mogg byé

wykorzystane do oszukania wyniku testu. Pracownicy
mogg zdobyé¢ informacje na ten temat z réznych

zrodet, np. z porad dostepnych w Internecie.

Swiadomosé réznych sposobdw obejscia testu pozwoli
kierownikowi takie

firmy przygotowa¢ sie na

przypadki i ustrzec sie przed nimi.

Naruszenie dobrych
relacji pomiedzy
pracodawcy i
pracownikiem

Sposoéb realizacji testéw w firmie moze mieé znaczacy

wptyw na relacje pomiedzy pracodawca

a personelem. Nie bez znaczenia jest réwniez dobdr
0sob  bezposrednio  zaangazowanych w ich
przeprowadzanie. Kwestie te powinny by¢ doktadnie

rozwazone w firmie.
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Modut 7
Przetozenie teorii na praktyke

Cel gtowny

Stworzenie menadzerom podstaw do rozwazenia praktycznych implikacji
wdrozenia w firmie dziatan zapobiegajacych nadmiernej konsumpgcji
alkoholu/zazywania narkotykow.

Cele szczegotowe

= Zachecenie menadzeréw do identyfikacji i stawienia czota wyzwaniom
podczas inicjowania i wdrazania polityki firmy w tym zakresie.

= Zachecenie menadzeréw do rozwazenia nastepstw wykorzystania
w praktyce (tj. w ich zaktadzie pracy) wiedzy i umiejetnosci zdobytych
po przeczytaniu tego informatora.
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a. Stawianie czola wyzwaniom

Ponizej znajduje sie lista zagadnien, ktére mozna postrzegaé jako ,wyzwania”
lub ,bariery” do wdrozenia z sukcesem zaktadowej polityki przeciwdziatania
konsumpcji substancji psychoaktywnych. Lista ta z pewnoscig nie jest
wyczerpujgca. W réznych zaktadach pracy doswiadczane mogg by¢ zupetnie
inne utrudnienia. Nie ma ponadto jednej, skutecznej recepty na ktérekolwiek
z nich. Nalezy zatem samodzielnie rozwazy¢, jakie rozwigzanie jest najbardziej
wtasciwe w danym przypadku.

1. Wyciek/upublicznienie poufnych informacji
Istnieje wiele kanatéw wycieku poufnych informacji, np. menadzer,
wspotpracownik, czy sam zainteresowany pracownik. Jesli dojdzie do
upublicznienia takich informacji niewiele da sie zrobié, by naprawié te sytuacje.
To co na pewno nalezy zrobi¢, to dotozy¢ wszelkich staran, by nie powtdérzyto
sie to w przysztosci. Kluczowa jest w tym celu identyfikacja, w jaki sposdb
i dlaczego doszto do wycieku.

2. Brak wsparcia ze strony kultury organizacyjnej

W firmie, ktérej kultura organizacyjna nie zapewnia wsparcia, trudno jest
podejmowa¢ omawiane tu dziatania. Taka sytuacja moze by¢ efektem
przyzwyczajenia, dtugo funkcjonujacej tradycji lub paternalistycznego
podejscia.

Stawienie jej czota wymaga pomystowosci, umiejetnosci ostroznego dziatania
i przyjecia elastycznego podejscia, by pokonaé stawiany opdr. Dobrze bytoby
miec¢ porzadnie opracowang liste korzysci dla firmy z realizacji takiej polityki, co
mogtoby przyczyni¢ sie do rozbudzenia potrzeby jej wdrozenia oraz
zaangazowacé w to réznorodne struktury firmy.

3. Niedostrzeganie potrzeby dziatania przez menadzeréw
Menadzerowie czesto nie chcg przyzna¢ faktu powszechnego naduzywania
substancji psychoaktywnych w swoich firmach, wielu wyraza przekonanie, ze
nie jest mozliwym, by problem ten dotykat ich podwtadnych. Menadzerowie
powinni wiec by¢ zachecani do postepowania scisle z wytycznymi wewnetrznej
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polityki antyalkoholowej/antynarkotykowej. Mozliwos¢ treningu/szkolenia
takich umiejetnosci odgrywataby tu niezwykle istotng role.

4. Uprzedzenia, czy nieprawdziwe przekonania wobec problemu
naduzywania alkoholu i narkotykow
Niestety wiele oséb wyraza takie nieprawdziwe poglady. Waznym jest, by
stawiac¢ im czota w odpowiedni sposdb.

5. Poczucie pracownikéw, ze polityka antyalkoholowa/antynarkotykowa
zostata wprowadzona na site, wymuszona na nich jako jedno z narzedzi
zarzgdzania firma

Czasami pracownicy mogg postrzega¢ wdrozenie takich dziatan jako naruszenie
ich praw. Moze mie¢ to miejsce przyktadowo wtedy, gdy dokument
wewnetrzny stanowigcy zapis polityki firmy w tym zakresie okresla okres przed
rozpoczeciem pracy, gdy alkohol nie moze by¢ spozywany lub wprowadza zakaz
jego konsumpcji w czasie przerw na positek. Istotnym jest, by pamietac o tych
sprawach i odnosi¢ sie do nich na etapie tworzenia polityki oraz konsultowac te
najbardziej drazliwe kwestie z pracownikami. Upewnienie sie, ze zafoga
rozumie przyczyny lezgce u podstaw wdrozenia takich rozwigzan, moze
zminimalizowac ten problem.

State zaangazowanie zatogi lub utrzymywanie w czasie jej poparcia dla takiej
polityki zawsze stanowi duze wyzwanie. Chociaz pracownicy mogg poczatkowo
zaakceptowac konieczno$¢ wdrozenia takich rozwigzan w organizacji, z czasem
mogg sie one sta¢ powodem skarg, czy niezadowolenia. Regularne kontakty
z zatogg w tej sprawie oraz przypominanie przyczyn lezgcych u podstaw
wdrozenia polityki, czy koniecznosci honorowania jej jest niezwykle waznym
elementem jej realizacji.

6. Istnienie ,szarej strefy” w sytuacji, gdy procedury nie s3 jednoznaczne
Waznym jest, by upewnic sie, ze procedury realizacji dziatan dyscyplinujgcych
i wspierajgcych sg jednoznaczne, przez wszystkich rozumiane w podobny
sposdb oraz, ze nie ma takich zapiséw, ktére dawatyby mozliwosé wielosci
interpretacji. Jesli polityka antyalkoholowa/antynarkotykowa firmy jest
niejednoznaczna, czy niespdjna, daje to mozliwos¢ alternatywnych
rozwigzan/obejs¢ i w rezultacie prowadzi do ostabienia jej w oczach wszystkich
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zainteresowanych. Jesli z czasem istnienie ,szarej strefy” staje sie coraz bardziej
widoczne, zaleca sie dokonanie przegladu polityki i wprowadzenie niezbednych
uzupetnien.

7. Wymuszanie na pracownikach przyznania sie do niewtasciwej
konsumpcji substancji psychoaktywnych

Dla czesci oséb przyznanie sie do niewtasciwego picia alkoholu czy zazywania
narkotykéw jest bardzo trudne. W takiej sytuacji czesto przyjmujg oni postawe
zaprzeczania. W zwigzku z tym nalezy zapewnic pracownikdéw, ze przyznanie sie
nie jest przejawem stabosci i nie bedzie miato negatywnego wptywu na ich
aktualng prace czy przyszto$¢ zawodowa.

8. Ciggte niepowodzenia (powroty do picia alkoholu czy zazywania
narkotykéw)

Niepowodzenia tego typu czesto obserwuje sie u pracownikow, ktérzy sg na
etapie leczenia uzaleznienia. Procedury radzenia sobie w takich sytuacjach
powinny by¢ uwzglednione w polityce firmy. Dobrze, gdyby pracodawcy
zasiegali opinii nt. witasciwego postepowania w os$rodkach leczenia
uzaleznienia. Oczywiscie podstawg takiej komunikacji jest poufnosé¢
przekazywanych informacji.

9. Radzenie sobie z skargami/niezadowoleniem

Jesli pracownik chce w sposéb oficjalny wyrazi¢ niezadowolenie z polityki
alkoholowej/antynarkotykowej, powinien mie¢ mozliwos¢ zrobienia tego
zgodnie z obowigzujgcg w zaktadzie pracy procedurg sktadania skarg/zazalen.
Jesli to konieczne, procedura ta powinna by¢é zmieniona na etapie
opracowywania polityki, tak by uwzgledniata mozliwos¢ sktadania tego typu
skarg. W sytuacji oficjalnego zazalenia powinno dazyé¢ sie do sprawnego
i sprawiedliwego rozpatrzenia go oraz znalezienia  rozwigzania
satysfakcjonujgcego wszystkie zainteresowane strony.
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10. Inne problemy

Nie jest mozliwym przewidzenie wszystkich probleméw, jakich organizacja
moze doswiadczy¢ podczas opracowywania i wdrazania  polityki
antyalkoholowej/antynarkotykowej. Warto uswiadomi¢ sobie, ze problem
czesto tkwi w naturze i kulturze organizacyjnej firmy, a rozwigzania zawsze
muszg by¢ dostosowane do specyfiki konkretnego zaktadu pracy.
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b. Bycie liderem zmian w zakladzie pracy

Menadzerowie, ktérzy w trakcie szkolen realizowanych w ramach projektu
Mempis nabyli wiedze i umiejetnosci do radzenia sobie z problemem
nadmiernej konsumpcji substancji psychoaktywnych przez pracownikow, majg
do odegrania wazng role w swoich zaktadach pracy. Moze to by¢ zaréwno
podjecie sie opracowania dla swojej firmy polityki radzenia sobie z problemem
alkoholu/narkotykdéw, jak i wspieranie dziatu HR czy stuzb bhp w tego typu
dziataniach.

Wskazowki i rekomendacje zawarte w niniejszej publikacji powinny by¢
dostosowane do specyfiki konkretnej organizacji. Nie wszystkie z nich moga
bowiem pasowa¢ w kazdej firmie. Wazne jest wiec przedyskutowanie
kluczowych kwestii z odpowiednimi osobami, czy dziatami w zaktadzie pracy
i wspdlne wypracowywanie najbardziej odpowiednich rozwigzan.

Menadzer petni wiec kluczowa role lidera w procesie dyskutowania rozwigzan

i komunikowania ich pozostatym grupom w zaktadzie pracy oraz ,,utrzymywania
polityki przy zyciu”.
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c¢. Kolejne kroki i planowanie dziatan

Koniczac szkolenie w ramach projektu Mepmis warto bytoby zastanowié sie,
jakie konkretnie kroki powinien podjg¢ menedzer czy kierownik w swojej firmie.
Wazne na tym etapie jest uswiadomienie sobie, co warto bytoby zrobi¢ na
dobry poczatek i uktadajgc plan konkretnych dziatan dostosowany do potrzeb
i mozliwosci zaktadu pracy, stworzy¢ mozliwosci zainicjowania, z sukcesem,
zaktadowej polityki rozwigzywania problemu nadmiernej konsumpcji substanc;ji
psychoaktywnych przez zatoge.
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Aneks |
Struktura przyktadowej polityki w zakresie alkoholu, lekow oraz
narkotykéw w miejscu pracy

Ponizej przedstawiono podstawowe kwestie, ktdrych mozna spodziewad sie
w zapisach odnoszacych sie do polityki w zakresie picia alkoholu i zazywania
narkotykéw w miejscu pracy wraz z przyktadami spraw, ktére mozna rozwigzac
w ich ramach.

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze s to wytyczne dotyczace struktury typowego
dokumentu regulujgcego polityke w odniesieniu do kwestii alkoholu
i narkotykéw (ale nie jest to gotowa polityka). Nie wystarczy po prostu przyjgc
ponizszego tekstu w formie wewnetrznej regulacji i go uzywac, bez uprzedniego
przedyskutowania i odpowiedniego rozszerzania, czy dokonania zmian. Nalezy
bowiem opracowac specyficzny dla danej organizacji dokument.

Podczas opracowywania polityki nalezy pamietaé, ze kazdy zapis tam
zamieszczony powinien by¢ czytelny i zrozumiaty dla wszystkich pracownikdw -
moze to oznacza¢ konieczno$¢ sprawdzenia sposobu rozumienia tekstu przez
szeregowych pracownikéw przed upowszechnieniem gotowego dokumentu.

Polityka organizacji
Powinno to by¢ jasne i krétkie oswiadczenie/deklaracja wyjasniajgca intencje.

Przyktad:

(Nazwa organizacji) jest zdecydowana, by zapewni¢ swoim pracownikom
korzystanie z bezpiecznego i zdrowego srodowiska pracy. Aby uzZywanie
alkoholu i narkotykdw nie naruszyto tego celu, w miejscach pracy (nazwa firmy
organizacji) bedg musiaty by¢ spetnione wymogi niniejszej polityki.

Uznaje sie, ze alkohol i narkotyki nie stanowiqg problemu dla (nazwa organizacji)

w wiekszym wymiarze niz w przypadku innych organizacji. Jest to kwestia, ktorq
(nazwa organizacji) zajmie sie skutecznie.
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(Nazwa organizacji) uznaje, ze przebywanie w pracy pod wptywem alkoholu lub
narkotykow jest zagrozeniem dla zdrowia i dobrostanu pracownikoéw, klientow
i gosci. (Nazwa organizacji) zacheca pracownikow, ktorzy przezywajq trudnosci
z uzywaniem alkoholu lub srodkow odurzajgcych do skorzystania z dostepnego,
odpowiedniego, profesjonalnego wsparcia i terapii.

(Nazwa organizacji) bedzie swiadczy¢ pomoc i wsparcie pracownikom, ktorzy
majqg problemy odnoszqgce sie do uzywania alkoholu Ilub narkotykow.
Organizacja zapewni sprawiedliwy i spdjny system, w ktorym pracownicy,
ktdrzy chcqg otrzymac wsparcie, zostanq skierowani do odpowiednich instytucji
lub osrodkdw, ktore mogq pomoc, zachecac i wspierac ich proby rozwiqzania
problemdw zwiqzanych z uzywaniem alkoholu i narkotykow.

Kogo dotyczy polityka?

Polityka powinna odnosi¢ sie do jak najszerszej liczby odbiorcéw, a wiec do:
= Wszystkich zatrudnionych.
=  Wszystkich podwykonawcéw pracujgcych na terenie (nazwa organizacji).
=  Wszystkich gosci przebywajgcych na terenie organizacji.

Kluczowe informacje

Ta czes¢ zawiera postanowienia polityki - powinna by¢ ona krétka i na temat!

» (Nazwa organizacji) nie pozwala pracownikowi by¢ pod wptywem
alkoholu lub narkotykow w trakcie pracy. To samo odnosi sie do dziatan
podejmowanych na terenie (nazwa organizacji) lub w innych
pomieszczeniach lub w pojazdach uzywanych do pracy.

= (Cztonkowie personelu, nie powinni spoZzywac alkoholu w czasie pracy
nawet poza miejscem pracy, w trakcie positku lub przerwy na
odpoczynek.

» Kazdy pracownik, podejrzany o przebywanie w pracy pod wpfywem
alkoholu lub narkotykow zostanie poproszony o opuszczenie
pomieszczenia i zostanie odestany do domu. W takiej sytuacji pracownik
chcgcy udowodnic¢ swojq trzezwosc i pragngcy tym samym pozostac na
stanowisku pracy bedzie zobligowany do poddania sie alko- lub
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narkotestowi.
= Nieprzestrzeganie polityki bedzie skutkowacé wszczeciem postepowania
dyscyplinarnego.

Zakres odpowiedzialnosci

Ta czes¢ powinna jasno okreslac, kto jest odpowiedzialny za wykonanie polityki
i jej monitorowanie.

» Poszczegdlni cztonkowie personelu, sq zobowiqzani do przestrzegania
polityki firmy.

= Menedzerowie i kierownicy muszq zadbac, by wszystkie osoby znaty
polityke firmy.

= Bezposredni przetoZeni sq odpwiedzialni za wdrazanie polityki.

= Kierownicy wyZiszego szczebla sq odpowiedzialni za przestrzeganie
i przeglgd realizacji polityki.

Podwykonawcy

Polityka odnoszaca sie do alkoholu oraz narkotykéw powinna by¢é w petni
stosowana do kazdej osoby lub grupy oséb, z ktérg podpisano umowe
cywilnoprawng na  Swiadczenie ustug dla (nazwa  organizacji).
Jezeli istnieje podejrzenie, ze podwykonawca dziata pod wptywem alkoholu lub
narkotykdw powinien on zosta¢ poproszony o natychmiastowe przerwanie
pracy. Zdarzenia takie powinny by¢ badane przez odpowiedzialnego cztonka
personelu i omdwione z organizacjg zatrudniajgcg danego pracownika -
podwykonawce.

Goscie

Polityka w odniesieniu do alkoholu i narkotykédw powinna mieé zastosowanie
w petni takze do kazdej osoby lub grupy oséb nie zatrudnionych przez (nazwa
organizacji), ale odwiedzajgcych pomieszczenia (nazwa organizacji) w celach
biznesowych lub w innych.

Jezeli istnieje podejrzenie, ze przebywajgcy na terenie goscie sg pod wptywem
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alkoholu lub narkotykdw (lub sprawiajg takie wrazenie), powinni zostaé
poproszeni o natychmiastowe opuszczenie lokalu lub miejsca.

Powigzane polityki i procedury

Wyrazne nawigzania do innych firmowych zasad, ktére majg wptyw na
realizacje polityki w zakresie alkoholu i narkotykdéw, powinny byé wspomniane
w dokumencie. Zwykle bedg to:

= Procedury dyscyplinarne.
= Polityka w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy.

Ramy prawne

Polityka zawsze powinna bra¢ pod uwage istniejgce ustawodawstwo i byé z nim
zgodna, a takie odnosi¢ sie do odpowiednich przepisow z zakresu
odpowiedzialnosci prawnej pracodawcy i pracownika. Legislacja ta to m.in.:

= Kodeks Pracy.

» Przepisy z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy (katalog aktualnych
przepisow dostepny na stronach Centralnego Instytutu Ochrony Pracy
http://www.ciop.pl/612.html).

= Ustawa o wychowaniu w trzezwosci i przeciwdziataniu alkoholizmowi.

= Ustawa o przeciwdziataniu narkomanii.

Petniejszy katalog aktéw prawnych znajduje sie w module 4 pt. ,Rozwigzania
prawne”.
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