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Essensen

Alkoholpolitik handler om radgivning til processen med at udvikle og implementere en alkohol-
politik pa arbejdspladsen. Radgivningen sker typisk til en arbejdsgruppe, der er nedsat til at udar-
bejde forslag til politikken, men kan ogsa vare til en enkeltperson for eksempel et medlem af
sikkerheds- eller samarbejdsudvalg eller en personaleleder.

En aktiv og bevidst alkoholpolitik kendetegnes ved
® Atder er skriftlige retningslinjer om forbruget af alkohol.

® At der er skriftlige retningslinjer om tilbuddet om hjalp til personer med alkoholproble-
met.

® Atder er uddannede alkoholnoglepersoner, der bl.a. kan tage samtalen med problemdrik-
keren.

® At der lobende sker justering af politikken, og den gores narvarende, fx gennem debat-
meder og ved introduktion af nye medarbejdere.

Opfylder alkoholpolitikken disse krav, kaldes den ofte for aktiv og bevidst. Det aktive ligger i, at
der findes hjelp og stotte til medarbejdere og ledere, der kommer ud i et problematisk alkohol-
forbrug. Det bevidste ligger i, at alkoholpolitikken er naervaerende og kommer til alt personales
kendskab gennem debatmeder, personalehindbog mv.

Det er absolut nedvendigt, at alkoholpolitikken er skriftlig. Vedrerende forbrugsreglerne er malet
ikke et fuldsteendigt forbud mod alkohol i virksomheden, selvom dette er tilfzeldet i mange virk-
somheder i dag. Malet med alkoholpolitikkens forbrugsregler er derimod, at virksomheden far en
sund alkoholkultur, hvor omgangen med alkohol er afpasset til virksomheden og dens medarbej-
dere og ledere.

De rammer arbejdspladsen sxtter for de ansatte spiller en stor rolle for, hvor sundt de lever deres
liv. En god alkoholpolitik fremmer bade et godt fysisk og psykisk arbejdsmilje, og det er afgoren-
de for de ansattes engagement, tilfredshed og produktivitet. Derfor spiller det en vasentlig rolle
for de ansattes trivsel og sundhed, hvorvidt der er en alkoholpolitik pa arbejdspladsen.

Alkoholpolitik var tidligere blot en forbudspolitik med det resultat til felge, at ingen kolleger tur-
de sige noget om en anden persons forbrug af alkohol. Man ville ikke sladre, nar resultatet var, at
kollegaen blev fyret. En aktiv og bevidst alkoholpolitik er et alternativ til en fyreseddel — et alter-
nativ, der bor proves forst. Nar der i dag er en aktiv og bevidst alkoholpolitik pd en arbejdsplads,
bor alle ansatte kende til den og dermed vide, at det galder om at tage hind om hinanden, og at
hjxlpen gir via tilbud eller krav om behandling, med baggrund 1 et enske om at den ansatte kan
beholde sit arbejde.

APPA- evalueringen' viser, at langt hovedparten af de virksomheder, der har fiet en aktiv og
bevidst alkoholpolitik, oplever en positiv virkning pa de ansattes handtering af alkoholproblemer
pé arbejdspladsen, ligesom evalueringen har pavist en positiv effekt pa samarbejdsrelationerne og
trivslen.

! Se http:/fwww.appa.dk/site/Appa/Evaluering_af APPA/
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En effektiv aktiv og bevidst alkoholpolitik er derfor i dag et tydeligt tegn pa, at en virksomhed
onsker at bibeholde deres arbejdskraft, idet den ekspertise, de ellers ville miste, ofte er svar at
erstatte. Samtidig sender en virksomhed ogsa signal om, at der fokuseres pa arbejdsmiljo, sikker-
hed, kvalitet, image, indtjening og ikke mindst pa de ansattes trivsel.

Beskrivelsen af virksomhedens stotte og hjelpemulighederne er essentiel i en aktiv og bevidst
alkoholpolitik. Stetten og hjxlpen er ofte de offentlige alkoholambulatorier, som alle amter pr.
lovgivning driver. Tilbuddet her er oftest et ambulant tilbud, men kreves dognbehandling, har
amtet ofte et sadant at henvise til. Foruden disse findes en mangde andre, private tilbud om be-
handling. Disse er ikke, som de offentlige, gratis. Et overblik over behandlingsmuligheder fas pa
www.alkoholviden.dk. Klik pa knappen Alkoholguiden.

En aktiv og bevidst alkoholpolitik legger i dag ogsd op til, at virksomheden uddanner et korps af
alkoholneglepersoner. Disse trenes til at gennemfore den vanskelige samtale eller den positive
konfrontation med den kollega, der menes at have et behandlingskrevende alkoholproblem. Al-
koholneglepersonernes opgave er at henvise til behandling — ikke at behandle selv — og dernzast
at stotte og folge personen gennem behandlingsforlebet og medvirke ved personens tilbageven-
den til arbejdspladsen. (Se videre under Alkoholneglepersonuddannelse.)

Endelig er det vigtigt, at alkoholpolitikken opdateres jevnligt, gerne en gang om aret. Det sikrer,
at den ikke samler stov i en skuffe. Foruden den opmearksomhed omkring alkoholpolitikken, som
en arlig justering skaber, er det vigtigt, at alkoholpolitikken forankres ved at man fx opslar navne-
ne pd alkoholneglepersonerne pa opslagstavler, at navnene sammen med politikken fir en plads i
personalehiandbogen, og at alt dette ogsa laegges ind 1 programmet for introduktion af nye ansatte.

Hvorfor alkoholpolitik?

Formalet med konsulentydelsen er at bistd en virksomhed i at udarbejde en alkoholpolitik.

Pointen er, at det i&ke er de udefrakommende konsulenter, der udformer en alkoholpolitik for
virksomheden, men at den selv gor det og derved far en diskussion af egne holdninger og fastsat-
ter regler, der er tilpasset virksomhedens situation og kultur. Sifremt man ikke har denne hold-
ningsdiskussion, er garantien for politikkens levedygtighed mindre.

Virksomhedens fordele og udbytte ved en velfungerende alkoholpolitik er bla. felgende:

® Undga alkoholproblemer. Undersogelser viser?, at jo lettere adgangen er til alkohol, og jo
mere almindeligt det er at benytte alkohol i forskellige sociale sammenhznge, jo flere al-
koholproblemer vil der ogsa blive udviklet.

® Txrre sygedage, uheld mv. Bade ledere og medarbejdere med alkoholproblemer kan vare
en belastning for arbejdspladsen i form af flere sygedage, flere uheld og arbejdsulykker,
produktionstab og dérligere social funktion. Derved gives arbejdskolleger ogede arbejds-
byrder, ligesom kolleger kan blive dranet for psykisk energi og social overskud.

® Farre rekrutteringsomkostninger. Fyring af en ansat og anszttelse af en ny kan vare en
betragtelig omkostning for virksomheden og en omkostningsfyldt oplevelse menneskeligt,
okonomisk og socialt for den fyrede ansatte.

2 Thorkild Thorsen (1993): Dansk alkoholpolitik efter1950
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® Storre effekt af behandling. En opgorelse fra en dansk virksomhed viser’, at effekten af
behandling for et alkoholproblem er storre for personer med tilknytning til arbejdsmar-
kedet end for personer uden job.
® Positiv social profilering. En velfungerende alkoholpolitik med en hensigt om at fastholde
og ikke fyre medarbejdere og ledere, der far et alkoholproblem, kan vare signal fra virk-
somheden til omverdenen om, at man har en social profil. Desuden kan det lette rekrutte-
ring af nye medarbejdere.
Succeskriterier
Folgende succeskriterier gzelder for bistanden til virksomhederne i udarbejdelsen af en alkoholpo-
litik:
¢ Alkoholpolitikken er blevet til 1 et samarbejde mellem ledelse og medarbejdere
¢ Indholdet i alkoholpolitikken afspejler virksomheden, medarbejdernes og ledernes nor-
mer og holdninger vedrerende alkohol og alkoholindtagelse i arbejdstiden
e Alkoholpolitikken er skriftligt nedfeldet og kendt af / tilgengelig for alle
® Samtlige medarbejdere og ledere i virksomheden far kendskab til den faerdige politik, her-
under reglerne for alkoholindtagelse og hjelpemulighederne til de, der fir problemer
® Alkoholpolitikken er accepteret af ledelsen og hovedparten af medarbejderne
¢ Alkoholpolitikken efterleves
[ ]

Politikken er forankret hos en person eller hos SU eller SiO, der har til opgave at folge
politikken og at saxtte den pa dagsordenen til revision med passende interval fx en gang
arligt

Opgaveforigcb

En alkoholpolitik foregdr, ideelt set, som en proces i fem faser. Dette er vigtigt for, at alle pa ar-
bejdspladsen foler ansvar for, at alkoholproblemer ikke fir lov til at udvikle sig i det skjulte. Sam-
tidig skal ledelsen forpligte sig til at stotte op om politikken ved at gore opmarksom pa, at de
nedvendige ressourcer stilles til radighed. Dette kan vare okonomiske, tidsmaessige eller uddan-
nelsesmassige ressourcer. Ofte vil en alkoholpolitik vare en proces, der udspringer af samar-
bejds- eller sikkerhedsudvalget.

Processen med at indfere en aktiv og bevidst politik pa arbejdspladsen kan med fordel forlobe
over disse fem faser:

? Chefpsykolog Kurt Kgrner, Danfoss A/S: Personlig kommunikation.
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1. Forberedelsesfasen

I denne fase arbejdes med en afklaring af virksomhedens vardier og holdninger, hvilke arsager
der er til at virksomheden ensker en aktiv og bevidst alkoholpolitik, samt hvilke forventninger
man har til den. Samtidig undersoger man ogsa, pa hvilken made man kan arbejde sig frem til at
fa den enskede politik implementeret.

I denne fase er abenhed og en bred debat vigtige elementer for at fi sat fokus pa temaet alkohol-
politik pa arbejdspladsen. Herved mindskes fordomme omkring emnet, og alle far mulighed for
at give deres meninger til kende. Der kan eventuelt kontaktes konsulenter med viden om dette
emne for at fi en dialog spredt til hele virksomheden.

2. Udformningsfasen

En arbejdsgruppe arbejder videre med en handlings- og tidsplan for forlobet og indholdet af den
aktive og bevidste alkoholpolitik.

Det er vigtigt, at arbejdsgruppen her er opmarksom pa virksomhedens behov, kultur og organi-
satoriske opbygning, da den politik, der udformes, skal passe pracis til virksomhedens behov. 1
dette forleb er det ogsd vigtigt, at der er dbenhed og mulighed for, at alle medarbejderne kan give
deres meninger til kende.

Den endelige vedtagne og nedskrevne alkoholpolitik bor have retningslinier om et eventuelt for-
brug samt en hjalpedel, og selve politikkens ordlyd ber vere si klar og tydelig, at den ikke efter-
lader lzeseren med uafklarede sporgsmal.

3. Formidlingsfasen

Nu skal den nye politik udbredes til alle ansatte. Dette galder ogsa underleveranderer og lost
tilknyttet personale, der med jevne mellemrum arbejder 1 virksomheden.

Information ber ske bade skriftlict og mundtligt, og hvis der ikke tidligere har varet atholdt de-
batmeder (se senere) angiende den aktive og bevidste alkoholpolitik, vil det vare et oplagt tids-
punkt nu. Fokus vil i sd fald vaere en formidling af den nye alkoholpolitik med henblik pa at skabe
kendskab og opbakning samt en generel viden/fakta om alkohol.

4. Uddannelsesfasen

Det er nu oplagt at fa uddannet neglepersoner. Noglepersonerne uddannes til at vaere primare
ansvarlige for den aktive del af alkoholpolitikken.

Noglepersonerne rekrutteres biade blandt ledere og medarbejdere, sd man sikrer sig bade en orga-
nisatorisk og en geografisk spredning pa arbejdspladsen. Disse personer uddannes og traenes i at
se signaler pa et overforbrug af alkohol, samt i, via samtale, at tilbyde hjxlp til en ansat med et
alkoholproblem. Der arbejdes endvidere med ansvarsomrider og kompetencer for negleperso-
ner.

Noglepersonerne sorger ogsi for, at vitksomhedens alkoholpolitik er synlig, bade ved opslag,
informationer, moder m.v.
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5. Opfolgningsfasen

Arbejdet med alkoholpolitikken slutter imidlertid ikke med uddannelsesfasen. Nar den nye politik
er blevet indfert, bor det aftales, hvor tit den skal gennemgés med henblik pa justeringer og til-
pasninger. Det sker almindeligvis en gang arligt. Arbejdspladsen udvikler sig, og alkoholpolitikken
skal tilpasses denne udvikling.

Noglepersonerne kan ogsia behove yderligere uddannelse, og der kan ske udskiftning af disse, sd
nye skal uddannes. Der bor skabes mulighed for erfaringsudveksling blandt neglepersonerne, da
de stir som ansvarlige for den aktive og bevidste alkoholpolitik pd arbejdspladsen. Det er vigtigt
for noglepersonerne, at de hos hinanden kan finde stotte, rad og vejledning bade for og efter en
samtale med en problemdrikker. Er dette ikke en mulighed kan udefrakommendes hjalp blive
nodvendig, fx i form af supervision af konsulent med viden indenfor alkoholomradet.

Nir alkoholpolitikken er indfert, er det naturligvis vigtigt, at den overholdes. Mange arbejdsplad-
ser har tidligere vedtaget en alkoholpolitik, som nu ligger pa bunden af skrivebordsskuffen og
ingen betydning har. Hvis der ikke er teenkt pa opfelgning og vedligeholdelse, vil en indsats for en
alkoholpolitik, og dermed et bedre fysisk og psykisk arbejdsmilje, vare spildt.

Arbejdsgruppen, som har varet den drivende kraft i arbejdet med alkoholpolitikken, bor modes
regelmeassigt efter startdatoen og undersege, om alkoholpolitikken fungerer tilfredsstillende. Bli-
ver reglerne overholdt? Er der behov for sanktioner mod overtredelser eller stemning for en
revision? Er der problemdrikkere, som eftersporger hjalp til at holde op? Hyppigheden af mo-
derne bor naturligvis afstemmes efter behov. Lige efter startdatoen vil der vare tvivl om fortolk-
ning af alkoholreglerne, som skal afgores. Senere 1 processen vil et mede hver anden maned sik-
kert kunne reekke. Endelig ber hele processen med analyse- og beslutningsfaser gentages med
nogle irs mellemrum, sa man sikrer, at alkoholpolitikken har tilslutning fra nuverende og ikke
kun tidligere medarbejdere.

Se eksempel pa alkoholpolitik i bilag 1.

Hvem kan hjzelpe?

Alkoholkonsulenterne i amterne og BST erne tilbyder at radgive virksomheden igennem de fem
faser, enten ved at deltage i alle moder eller efter behov. Det vil siledes vare oplagt, at udefra
kommende konsulenter kan deltage i opstarten af arbejdsgruppen og dér klede den pa til arbej-
det, og ved afslutningen af gruppens arbejde, hvor konsulenternes opgave er at kommentere ud-
kastet til politik med baggrund i erfaringer, der kendes fra andre virksomheder.

Konsulenten

Det er en forudsztning for at beskaftige sig med omridet alkohol pa arbejdspladsen, at konsu-
lenten har viden om alkohol, indsigt i psykologiske processer og adfzerdsendringer og organisato-
risk viden. Konsulenten ber tillige have viden og erfaring med proceskonsultation og motiveren-
de samtaler.
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Konsulenten kan desuden fungere som formidler af viden pd alkoholomridet. Det kan veare i
form af formidling af viden til arbejdsgruppen eller ved at holde oplxg for alle ansatte om fx for-
dele ved at have en alkoholpolitik.

Arbejdet med at indfore en aktiv og bevidst alkoholpolitik kan med fordel tage udgangspunkt i
den 5-fasede procesmodel, som er beskrevet ovenfor. At vere konsulent i den forandringsproces,
det er en at indfere en ny alkoholpolitik eller revidere den eksisterende, er ikke bare arbejde med
ét emne eller ud fra én rolle - undervejs vil konsulenten have mange forskellige roller og funktio-
ner. En oget bevidsthed om disse kan vare en fordel i konsulentarbejdet og skaber klarhed om
konsulentens rolle, ansvar og opgave for samarbejdspartneren/virksomheden.

Der arbejdes typisk ud fra nedenstiende fem konsulentroller.

Eksperten

I ekspertrollen er der fokus pa lesning af en specifik problemstilling, fx hvilke elementer en god
alkoholpolitik indeholder, hvordan samtalen med en problemdrikker gennemfores, niveauer for
genstandsgranser osv. Ekspertens autoritet bunder i hans/hendes faglige viden og personlige
ekspertise vedrorende et afgrenset problemfelt. Han eller hun undersoger og udreder den kon-
krete problemstilling og kommer med konkrete forslag til handling eller problemlesning. Opga-
ven er at tilfere ny viden.

Analytikeren

Opgaven er analyse eller undersogelse af en konkret problemstilling, fx gennemgang af en eksi-
sterende alkoholpolitik, en undersogelse af trivsel pa arbejdspladsen mv. Gennem dataindsamling
undersoger og afdekker analytikeren problemstillingen og giver derefter feedback.

Modsat eksperten tager analytikeren ikke ansvar for at lese problemet og kommer ikke med
handlingsforslag.

Underviserenlinstruktoren

Som instrukter er man underviser eller coach. Instruktoren/underviseren formidler viden og
trener redskaber og faerdigheder. Malet er at skabe lering, sa kursisterne i fremtiden kan handtere
specifikke afgrensede problemstillinger.

Dette er underviserens primeare rolle i forbindelse med neglepersonuddannelsen, hvor kursister-
ne traenes i samtalen med en problemdrikker. En opgave kan ogsd vare at coache allerede uddan-
nede noglepersoner i specifikke problemstillinger - si nzrmer man sig rollen som supervisor.
Som coach eller supervisor er det vigtigt at beherske aktiv Iytning og spergeteknik, ligesom empa-
ti og en “neutral” holdning er vigtig. Fokus ligger pd den coachedes behov og egen erkendelse.

Facilitatoren

Som facilitator patager konsulenten sig en autoritet og rolle 1 forhold til en afgrenset opgave.
Facilitator deltager saledes i en del af processen, fx ved at sztte en dagsorden, sikre sig at metoder
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og redskaber egner sig til losning af opgaven, at alle i gruppen “far en stemme” - og at tidsgran-
ser overholdes.

Kunden har stadig selv ansvaret for indholdet i opgaven, mens facilitator styrer processen og
lobende vil forholde sig undersogende til, om der arbejdes med det rette indhold. Facilitator kan
fx deltage som konsulent og ordstyrer pa foredrag/debat i forberedelsesfasen eller pa et debat-
mode i en arbejdsgruppe, der skal udforme alkoholpolitikken.

Proceskonsulenten

Som proceskonsulent er man optaget af hele arbejdsprocessen - bade overordnet i forhold til
processen og i forhold til de enkelte opgaver. Der kan vare fokus pa gruppens tilgang til en op-
gave eller pa relationer.

Som proceskonsulent lader man det eksisterende system arbejde, man bidrager ikke med indhold,
men fungerer som spejl, fortolker og hypotesedanner i forhold til gruppens proces. Som proces-
konsulent kan man redegore for det, man ser og oplever - og derudfra anbefale at eksperten, ana-
Iytikeren, instrukteren eller facilitatoren kommer pd banen. Rollen som proceskonsulent ses ty-
pisk i forbindelse med udformningsfasen, formidlingsfasen og opfelgningsfasen i arbejdet med
en aktiv og bevidst alkoholpolitik pé arbejdspladsen.

Det afgorende i forhold til valg af funktion/rolle er opgaven. Det er vigtigt at vaere sig bevidst,
hvilken rolle og hvilket ansvar, man patager sig i forhold til virksomheden og kommunikere dette,
sd virksomheden ved, hvad man kan forvente - og ikke kan forvente. Fx ber konsulenten ikke
traeffe beslutninger om indholdet af politikken - dette er virksomhedens eget ansvar og en forud-
setning for det ejerskab og den opbakning en alkoholpolitik skal have pa arbejdspladsen. Konsu-
lenten vil typisk have ansvaret for at skabe en god proces, der giver grobund netop for dette. Igen
er det vigtigt, at konsulenten er bevidst om og kommunikerer, at arbejdet med en aktiv og bevidst
alkoholpolitik fordrer fokus pa bade indhold og proces.

Valg af konsulentrolle athaenger ogsa af konsulentens verdier, og af hvilken viden og fardigheder
konsulenten har. Derfor skal man selv vaere meget afklaret pd, “hvad, man stdr for” og vaere be-
vidst om, hvilken rolle og hvilket ansvar, man patager sig.

Ressourcer

Det er ikke muligt generelt at give et bud pa, hvor mange ressourcer der skal bruges pa at udar-
bejde en alkoholpolitik. For virksomheden vil det variere alt efter, hvordan opgaven designes, og
for konsulenten vil det athange af virksomhedens behov for rad og vejledning. Minimum af kon-
frontationstid for konsulenten skonnes at vare et mode pa 2 timer. Drejer det sig udelukkende
om proceshjelp, vil der typisk vare behov for mellem 1 og 3 meder a et par timer. Dertil skal
leegges ressourcer i forbindelse med egen forberedelse og bearbejdning og evt. atholdelse af de-
batmeder.
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Bilag 1: Alkoholpolitik for virksomhed x

Formal
Virksomhedens alkoholpolitik skal medvirke til at

® skabe en attraktiv arbejdsplads med et godt og udviklende arbejdsmilje for den enkelte
ansatte og dermed ogsa for hele virksomheden

® oore den ansatte trygge i ansattelsen og sikre, at de trives

® fastholde virksomhedens gode image og sikre, at den kan leve op til kundernes krav om
kvalitet og leveringsdygtighed

® forebygge alkoholproblemer blandt de ansatte

e tilbyde hjzlp til en ansat, der har et alkoholproblem, der pavirker hans/hendes arbejde og
samarbejde med kolleger eller arbejdspladsens kunder/klienter. Tilbuddet skal gives sa
tidligt i forlobet som muligt

® skabe debat og abenhed om emnet for at imodegi fordomme og tabuer

Generel holdning

Af hensyn til de ansattes trivsel, sikkerhed pa arbejdspladsen og virksomhedens omdemme og
produktivitet, er det den generelle holdning, at arbejde og alkohol ikke horer sammen. Derfor er
det ikke acceptabelt, hvis de ansatte moder eller optrader pavirket eller lugter af alkohol i arbejds-
tiden. Virksomheden har desuden den holdning, at ansatte med alkoholproblemer skal tilbydes
hjxlp sa tidligt sa muligt. Alle ansatte forpligter sig til at efterleve alkoholpolitikken.

Hvem gazelder alkoholpolitikken for?

Virksomhedens alkoholpolitik gzlder for alle ansatte - ogsa losarbejdere, vikarer m.v. - samt for
alle, der arbejder pa virksomhedens grund eller er pa besog i virksomheden.

Hyvis der skal serveres alkohol 1 forbindelse med et kundebesog - fx ved en frokost eller middag -
bor bevartningen ske pé lokaliteter uden for virksomhedens grund.

Hvor gaelder alkoholpolitikken?

Alkoholpolitikken gaxlder pa alle virksomhedens arbejdspladser - ogsa i udlandet. Den galder
ogsd, nar en ansat deltager i eksterne aktiviteter fx kunde/klientbesog, eksterne moder, eksterne
kurser m.v.

11
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Hvornar gaelder alkoholpolitikken?

Alkoholpolitikken gzlder i hele arbejdstiden - bade i dagtimerne og pa alle skift.

Undtagelser:

Ved serlige lejligheder som jubilzer, runde fodselsdage og lignende ma der nydes én genstand i
kantinen ved arbejdstids opher. Ledelsen kan desuden give tilladelse til, at der kan nydes alkohol
ved andre lejligheder som fx julefrokoster og skovture.

Hvis det er nodvendigt (fx af hensyn kunder/klienter), kan man dog beslutte, at disse undtagelser
ikke gzlder.

Noglepersoner:

Formalet med at have neglepersoner er:

* at tilbyde alle ansatte et effektivt hjelpesystem

* at gore problemet synligt for ansatte med alkoholproblemer

e at sikre, at samtaler om alkoholproblemer sker pa en ansvarlig, respektfuld og kompetent
made

Alle personer med ledelsesansvar er noglepersoner. Desuden er folgende medarbejdere valgt til
noglepersoner:

Navn ... lokalnr. ...

Navn ... lokalnt. ...

Ngoglepersonernes ansvar og kompetence

Alle noglepersoner har ansvar for - og kompetence til - at give rad og vejledning om alkoholpoli-
tikkens tilbud.

Desuden kan de pa virksomhedens vegne indgi en (evt. skriftlig) aftale om en passende hand-
lingsplan med ansatte. Dette gelder ogsa for de ansatte, der selv henvender sig.

Formalet med at tale med den ansatte, der har et alkoholproblem, er at gore problemet synligt for
den ansatte, sa man kan tilbyde hjzlp og stille krav om forandring.

Virksomheden forpligter sig til at give aktiv stotte til enhver ansat, der onsker hjaelp til at komme
ud af sit alkoholproblem.

Ngaglepersoner med ledelseskompetence:
Virksomhedens ledere har altid ansvaret for at tage en samtale med en ansat, der har et problema-
tisk forhold til alkohol, som pavirker hans/hendes arbejdsindsats og samarbejdsevne.

Kun ledelsen har kompetence til at foretage ansattelsesmassige sanktioner - fx afvikling af anszt-
telsesforhold 1 henhold til virksomhedens personalepolitik.
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Den ansattes ret og pligt:

Den ansatte har ret til hjzlp, sd vedkommende kan komme ud af sit alkoholproblem. Den ansatte
har pligt til - og selv ansvar for - at arbejde aktivt pa at lose sit alkoholproblem og forbedre sin
arbejdsindsats.

Fortrolighed:

Enhver henvendelse fra en ansat til en negleperson bliver behandlet fuldt fortroligt. Fortrolighe-
den gzlder ogsd for den handlingsplan, der aftales mellem den ansatte og neglepersonen. Hvis
noglepersonen bryder reglerne om fortrolighed fratages vedkommende omgaende sin tillidspost 1
virksomhedens alkoholprogram.

Kontakt:

Alle ansatte kan frit henvende sig til en hvilken som helst negleperson i arbejdstiden, enten per-
sonligt eller pa ovennavnte lokalnumre.

Uddannelse

Alle noglepersoner er uddannet og bliver lobende efteruddannet. De ved, hvordan et alkoholpro-
blem kan udvikle sig. Og de kender deres funktion, rolle og ansvar i henhold til arbejdspladsens
alkoholpolitik.

Folgende noglepersoner har ansvar for generel oplysning om alkohol og for at gennemfore even-
tuelle oplysningskampagner:

Navn ...

Navn ...

Behandling

Nir en ansat tager imod et tilbud om at komme ud af sit alkoholproblem, kontakter negleperso-
nen og vedkommende ansatte behandlingsinstitutionen:

Navn/adresse/telefon/abningstider.

Hvis den ansatte skal vare fravarende fra arbejdspladsen i forbindelse med behandlingen, betrag-
tes det som fravaer 1 forbindelse med sygdom og vil blive behandlet efter de almindelige regler for
sygefraver, der fremgar af virksomhedens personalepolitik.

Hvis en eventuel behandling kraver betaling, kan det tages op mellem den ansattes le-
der/nogleperson, tllidsreprasentanten og personaleafdelingen.

Handlingsplan og behandlingsplan

Sa lenge en handlingsplan leber og alle indgiede aftaler bliver atholdt, sker der ingen @ndringer i
ansattelsesforholdet.
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En handlingsplan aftales normalt for ét ar ad gangen, og der indgds en skriftlig et-drig kontakt (se
efterfolgende). Ved at skrive under pa kontrakten giver den ansatte samtidig sin tilladelse til, at
noglepersonen ma kontakte behandlingsinstitutionen for at folge op p4, at aftalerne overholdes.

En behandlingsplan er en aftale mellem den ansatte og behandlingsinstitutionen. Indholdet er
fortroligt, men den ansatte forpligter sig til at orientere noeglepersonen/virksomheden, hvis be-
handlingen krever fraver 1 arbejdstiden.

Konsekvenser ved brud pa aftaler eller overtraedelser af virksomhedens alkoholpo-
litik:

Hvis en ansat overtraeder bestemmelserne i alkoholpolitikken eller ikke overholder de indgaede
aftaler, vil hans/hendes leder foretage sanktioner i henhold til virksomhedens personalepolitik.

Opfolgning og revision

Alkoholpolitikken tages op pa et samarbejdsudvalgsmede én gang om dret - forste gang den
. Formalet er dels at folge op pa neglepersonerne og deres uddannelse og
dels vurdere, om alkoholpolitikken eventuelt skal revideres.

Denne alkoholpolitik er vedtaget 1 samarbejdsudvalget den og traeder 1 kraft

den



Bilag 2: Behandlingsaftale

FORTROLIGT

Der er den . 20 indgaet aftale mellem:

(medarbejder)

08

(negleperson) (evt. leder og/eller tillidsreprasentant)

om at medarbejderen indgar i et behandlingsforleb til athjelpning af sit alkoholproblem.

Behandlingen vil forega pa:

og starter den

Behandlingens indhold og leengde aftales mellem medarbejderen og behandlingsstedet. Behandle-
ren er omfattet af lovbunden tavshedspligt, og selve behandlingsforlebets indhold er derfor et
fortroligt anliggende mellem medarbejderen og behandleren. Medarbejderen er forpligtet til at
orientere noglepersonen safremt behandlingen krever fravar i arbejdstiden.

Noglepersonens eventuelle opfolgning pa behandlingsforlobets udvikling aftales szrskilt mellem
noglepersonen og medarbejderen. Det er dog aftalt, at neglepersonen ved behandlingsforlebets
afslutning deltager i et felles mode med medarbejderen og behandleren.

Medarbejderen er bekendt med, at en manglende overholdelse af det aftalte behandlingsforleb vil
medfere iverksattelse af de i overenskomsten eller personalepolitikken foreskrevne regler for
afvikling af ansaxttelsesforholdet.

Sa lenge behandlingsforlebet forlober tilfredsstillende, vil der ikke ske @ndringer i ansxttelses-
forholdet.

I ovrigt forpligter noglepersonen sig til at annullere og tilintetgore narvaerende aftale efter 12
maneder at regne fra d.d., saifremt medarbejderen igen er fuldt funktionsdygtig. Herefter vil afta-

len ingen indflydelse have pa ansattelsesforholdet i ovrigt, inkl. eventuelle avancementsmulighe-
der.

15
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Undertegnede medarbejder giver noglepersonen tilladelse til kontakt med behandlingsstedet om-
kring fremmode og forlobet af behandlingen.

Underskrift medarbejder Underskrift negleperson

(Evt. underskrift leder og/eller tillidsreprasentant)



