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Rad och stod
till chefer

- vid misstanke om
alkoholproblem hos
medarbetare
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METODHANDBOK

Alkohol och arbetsliv
- viktigt att engagera sig

Vi vet fran studier att manga som dricker pa ett prob-
lematiskt satt, det géaller hundratusentals manniskor i
Sverige, ar socialt etablerade med fasta positioner pa
arbetsmarknaden. Det innebar att arbetsplatsen har po-
tential som arena for insatser mot osund alkoholkonsum-
tion. Erfarenheten visar dock att alkoholproblem alltjamt
ofta identifieras i ett alltfér sent skede, men mycket av
den problematiken gar att l6sa med kvalitetssdkrade
metoder for att tidigt férebygga, identifiera och atgarda
alkoholproblem bland medarbetare.

Vinsterna av detta &r manga och uppenbara - man
minskar risken for arbetsplatsolyckor och alkohol-
relaterade skador, personalen har battre halsa och
sannolikt kan dven sjukfranvaron paverkas. Senare ars
forskning har ocksa visat att en persons alkoholproblem
pa en arbetsplats ockséa har en skadlig inverkan pa kol-
legor. Pa lang sikt undviker man aven risker for negativ
paverkan pa foretagets varumarke.

Att en hog och omfattande alkoholkonsumtion orsakar
kostnader som &r relaterade till minskad produktivitet
och forlorad arbetsfortjanst har belagts i flera studier.
Forutom de direkta kostnaderna tillkommer ocksé in-
direkta. Det galler sddant som personaladministration,
vikarier eller andra medarbetares overtid for att tacka
upp for den som &r franvarande.

Som arbetsledare med personalansvar kan det vara svart
att veta hur man ska agera nar den har typen av problem
uppstar, och du kan sdkert behova diskutera med andra.
Men ténk pa att du som chef har ett formellt ansvar for
arbetsmiljon och darmed en plikt att agera.

I den har handboken finns korta fakta och lite tips som
kan fungera som st6d i din roll som arbetsledare med
personalansvar.
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Tecken att vara vaksam pa

Det finns méanga tecken som kan tyda pa att nagot inte
star ratt till, eventuellt kopplat till alkohol, och som ger
anledning till ett samtal med en anstélld. Tecknen dr som
regel mycket ospecifika, men forsok att se till helheten:
forandrat beteende eller simre prestation ar alltid en
anledning for dig som chef eller arbetsledare att agera.

STORD FUNKTION | ARBETET

« Samre arbetsprestation

« Fel och slarv

« Koncentrationssvéarigheter/lag uthallighet
« Olycksfall och tillbud

SJUNKANDE ARBETSMORAL/

SAMRE PLIKTKANSLA

« Tanjer pa flex, ofta minussaldo

« Gar hem tidigare

« Forlanger pauser

« Semester och ledigheter soks i efterskott

« Korttidsfranvaro med stéandigt nya anledningar

« Sjukfranvaro i samband med helger och/eller [6n

LABILT BETEENDE

« Upphov till irritation och oro bland kollegor
« Rastlos, oséker, nervds, haglds, nedstamd
« Retlig, sarbar

» Tenderar att isolera sig

+ Misstdanksam mot andra

Kaélla: Alna
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METODHANDBOK

Det viktiga samtalet

Den bild som du som chef har kommer sdkert inte att
delas av din medarbetare, fornekelse ar vanligt i de har
sammanhangen. Samtalet ska handla om det som du
som ansvarig har uppmarksammat. Ett sddant har samtal
blir alltid enklare att genomfdra om det finns en aktuell
alkoholpolicy att hanvisa till.

Samtal av den héar typen kan delas in i tre nivaer. Tyngd-
punkten kan variera beroende p& malsattningen och hur
starka signalerna pa missbruk ar. Samtalstyperna kan
adven kombineras beroende pa situation.

Bekymmer och omsorg

Har visar du som chef att du ser medarbetaren och
berattar om din oro. Det har samtalet passar nar det
finns en oroskansla, men inget konkret har intraffat pa
arbetsplatsen. Samtalstypen ska dock inte anvdndas om
man har mer konkreta misstankar om alkoholproblem.

Fokus pa problemet

Har tydliggor du det som syns/marks/upplevs for att upp-
na ett forandrat beteende. Nu ar det viktigt att betona
hur arbetsgivaren ser pa fortsattningen och vad som blir
nasta steg, exempelvis en utredning.

Val och ansvar

Nu ar det dags att fran arbetsgivarperspektiv klargora
det oacceptabla i att beteendet fortsatter. Eventuella
arbetsrattsliga konsekvenser behover sakerstéllas med
HR och/eller aktuell arbetsgivarorganisation.

6

ATT TANKA IGENOM FORE SAMTALET:

« Vilka synliga konsekvenser finns det?

« Har ndgot hant pa arbetsplatsen?

« Finns det en oro 6ver medarbetarens beteende och/
eller agerande?

NAR SAMTALET GENOMFORS:

« Oavsett niva - fokus ska ligga pa det som paverkar
arbetsplatsen. Stall arbetsgivarkrav utifran det ansvar
som finns.

- Utga fran beddmningen om medarbetaren &r tjanstbar/
arbetsfor - den fragan dger du som arbetsgivare och
ansvarig for sakerheten. Det gor det mojligt att agera i
ett tidigare skede eftersom du inte behover bevisa om
en person ar paverkad/bakfull. Att komma paverkad till
arbetet ar ofta en av de senare signalerna.

« Klargor for dig sjalv vad syftet med samtalet ar - att
medarbetaren blir sedd, att uppnéa en férandring eller
att tydliggora konsekvenserna av en medarbetares val?

- Hanvisa till arbetsgivaransvaret - déari ingar att arbets-
platsen ska vara trygg och saker, arbetet leds och for-
delas och ohélsa ska férebyggas.

- Var tydlig och hall dig till fakta.

- Lyssna, och fa& medarbetaren att berétta genom att
stélla 6ppna fragor. Var tydlig med den eventuella
forandring som medarbetaren forvantas gora.

« Folj upp samtalet och aterkoppla gallande forvantade
forandringar.

« Dokumentera samtalet. Det ar viktigt for eventuella

fortsatta arbetsrattsliga processer. Kalla: Alna



Nagra tips:

UTTRYCK DIG | JAG-FORM
- jag upplever, jag ser...

LYSSNA AKTIVT
- stall 6ppna fragor, vadga vara
tyst och vanta pa svaret.

TANK PA DITT KROPPSSPRAK
- titta i dgonen, visa intresse.

STAM AV ATT DU FORSTATT RATT
- be den du pratar med att
sammanfatta samtalet. Ta garna
hjalp av foretagshéalsovarden.
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METODHANDBOK

Rollen som chef

Skadligt bruk pa arbetsplatsen ar ett arbetsmiljoproblem
vilket innebar att du som chef har ett formellt ansvar. Att
inte ta tag i problem, till exempel att inte genomfoéra ett
samtal med en medarbetare, betyder alltsé att du inte
fullt ut utfor ditt arbete.

Det kan finnas manga olika orsaker till att ndgot inte
fungerar, darfor ar det viktigt att utreda dessa snarast
moijligt. Och det finns ménga skal att agera. Sankt presta-
tionsférmaga och ékad franvaro medfor stora kostnader
for verksamheten. Skadligt bruk pa arbetsplatsen kan
ocksa innebéara en sakerhetsrisk och pa sikt paverka ett
foretags varumarke negativt.

Det ar du som chef som beddmer tjanstbarheten hos din
personal. Om en medarbetare ar paverkad péa arbets-
platsen ska han eller hon avvisas (och fa transport hem
under sdkraformer) och sedan kallas till ett samtal sa snart
som mojligt efter handelsen. Har finns inget utrymme
for alternativt agerande. Som chef, och darmed repre-
sentant for arbetsgivaren, har du skyldighet att skapa en
saker arbetsplats. Vid det efterfoljande samtalet ar det
viktigt att fora minnesanteckningar och dokumentera
vad som sags.

Killa: Alna
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Policy — viktigt fOr att
forebygga problem

En alkoholpolicy ska tydligt ange vilka regler som gaéller
ifrdaga om alkohol p4 arbetsplatsen - konsumtion, paver-
kan, dagen efter-effekter med mera - och vilka konse-
kvenser som ar att vdnta om nagon bryter mot reglerna,
exempelvis omplacering eller, ytterst, att anstallningen
ifragasatts.

Spraket i policyn ska utformas enkelt sa att alla forstar
och missforstand undviks.

Policyn bér innehéalla information om vilka spelregler
som géller vid personalfester, representation eller kund-
moten. Det bor ocksa framga i korthet vem som gér vad,
nar och hur. P4 vissa féretag har HR-avdelningen ett stort
ansvar, pa andra har arbetsmiljdansvaret delegerats till
chefer pa olika nivaer. Policyn bor ocksé beskriva de
aktiviteter som aterkommer i organisationen i férebyg-
gande syfte. Exempelvis hur ofta utbildning och/eller
informationstraffar anordnas, och var information for de
anstallda finns.

Det ska ocksa framga vilket ansvar medarbetare, skydds-

ombud och fackliga féretradare har.

Kallor:

Alna

| forekommande fall ska policyn informera om anstélldas
skyldighet att medverka vid eventuell provtagning for att
kontrollera nykterhet vid misstankar, olycksfall, slump-
massig testning eller behandling.

Det bor beskrivas hur ofta policyn ska ses 6ver och even-
tuellt uppdateras.

Géa garnaigenom policyn som en deliintroduktionen for
nyanstallda. En policy kan med férdel kombineras med
policies gallande andra former av skadligt bruk sdsom
droger och spel.

Hermansson U. och Foretagshélsans riktlinjegrupp. Riktlinjer vid alkoholproblem pé arbetsplatsen. En sammanstallning fran Féretagshalsans

riktlinjegrupp 4/2016. Enheten for interventions- och implementeringsforskning, Institutet for miljomedicin (IMM), Karolinska Institutet, 2016.
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Tips:

Systembolagets mall for alkoholpolicy ar
fri att anvanda, ladda garna ned den pa
omsystembolaget.se/alkoholrapporten
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Kort om juridiken

- Arbetsgivaren har ett langtgadende ansvar for att reha-
bilitering satts in, precis som vid vilken annan sjukdom
som helst. Malet med rehabiliteringen ar att missbruket
ska bort och den anstéllde vara kvar i foretaget.

« Nar en rehabiliteringsprocess inleds ska arbetsgivaren
utreda vilka behov som finns av atgarder for arbetsan-
passning och rehabilitering. Har ar foretagshéalsovarden
en resurs som kan hjéalpa till.

» Arbetsgivaren har skyldighet att folja processen och
forhora sig om hur rehabiliteringen framskrider. For att
detta ska fungera optimalt behover den anstéllde god-
kadnna att den behandlande ldkaren kan bryta sekretes-
sen for att prata med arbetsgivaren, men den anstallde
har ocksa ratt att sdga nej till detta.

- Den information som arbetsgivaren delges far bara
spridas vidare till de personer som ar direkt berorda
av rehabiliteringen - att fora informationen vidare till
andra ar straffbart.

12

« Arbetsgivaren har hela bevisbérdan i en férhandling -
darfor ar det viktigt att dokumentera allt som sags och
gors. Att nadgot ar oklart i hanteringen av en rehabili-
teringsprocess racker for att arbetsgivaren ska forlora
malet.

« En arbetsgivare kan inte generellt krdva att en anstalld
ska genomga en behandling, bakgrunden maste vara
att en medarbetares beteende gor situationen pa ar-
betsplatsen problematisk.

« Arbetsgivaren ar inte skyldig att betala en behandling,
rehabiliteringen kan bekostas av allmdanna medel.

- En vanlig missuppfattning ar att arbetsgivare inte kan
sdga upp nagon som fatt sina alkoholproblem klassade
som sjukdom. Om en rehabilitering misslyckas trots om-
fattande insatser finns grund for att skilja medarbetaren
fran tjansten. Omvant méste arbetsgivaren ha tdlamod
och rakna med en del bakslag under en rehabilitering.

Kélla: Almega
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METODHANDBOK

Kompetensutveckling

Som chef med personalansvar behdver du ha en grund-
kompetens kring fragor om arbetsmiljéarbete, skadligt
bruk och tidiga signaler pa ohalsa. Det 4r dock inte sdkert
att chefer pa alla olika nivaer i en verksamhet behéver
samma typ av utbildning. Fordelningen av arbetsmiljo-
uppgifter kan skilja sig at pa olika arbetsplatser.

Borja med en riskbeddmning och utred hur riskerna ser
ut pajust er arbetsplats och bestam darefter behovet av
utbildning. Hur mycket information och kompetensut-
veckling chefer behover beror pa hur arbetsplatsen ar
organiserad och vilket stod som finns att fa fran exempel-
vis en HR-avdelning.

Det kan vara lampligt att lAgga in moment om detta i den
grundlaggande arbetsmiljoutbildning som chefer far nar
de borjar pa en ny arbetsplats.

Nar det galler utredning och behandling av medarbetare

med problem ska professionella vardgivare anlitas. Har
kan foretagshalsovarden vara en bra forsta kontakt.
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