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INLEDNING 
Alkohol- och drogpolicyn är ett stöd för chefen som kan behöva hantera ett misstänkt missbruksproblem hos en 
medarbetare. Syftet är att undvika ohälsa, tillbud, olyckor, onödiga kostnader och värna om en god arbetsmiljö. 
Det är viktigt att man inom kommunens verksamheter tänker på arbetsmiljön och arbetar för säkerhet i arbetet 
och på arbetsplatsen. 

Alkohol- och drogfrågan är en arbetsmiljöfråga och ska integreras i det systematiska arbetsmiljöarbetet. Cheferna 
har en viktig roll i arbetet med att göra policyn känd för alla medarbetare. 

LOKALA RIKTLINJER 
Syftet med lokala riktlinjer är att ge svar på några av frågorna som kan dyka upp i samband med ett misstänkt 
missbruksproblem. Riktlinjerna ska även tjäna som underlag för dig som chef för att föra informationen vidare till 
alla anställda vid en arbetsplatsträff. 

Alkohol eller droger får inte användas på arbetstid inom Emmaboda kommunkoncerns olika arbetsplatser. Att 
uppträda påverkad av alkohol, narkotika eller att komma bakrusig till arbetet är inte tillåtet på arbetsplatsen 
Överträdelse medför att medarbetaren blir hemskickad enligt policyns handlingsplan. 

De berusningsmedel som kan förekomma är av många slag. Det kan vara alkoholhaltiga drycker, narkotiska 
preparat, kemiska medel, dopningsmedel eller läkemedel som intas på ett sådant sätt att ett riskbruk eller missbruk 
föreligger. 

ALLAS ANSVAR 
Misstänker man att en kollega har problem är det alltid rätt att agera. Om du känner att du har möjlighet, tala först 
med personen, annars tala med personens chef, även om du bara tror att någon har ett riskbruk och det påverkar 
arbetet. Oftast brukar sådant riskbruk synas på arbetsplatsen. Ta ansvar - tala om för arbetsledningen när någon är 
påverkad av alkohol eller narkotika på arbetet. Skyddsombudet eller den fackliga representanten kan vara en bra 
samtalspartner och stöd. 

Visar det sig att en medarbetare har problem med alkohol eller droger ska det ges möjlighet till rehabilitering för en 
återgång i arbete. Medarbetaren har ett ansvar i att följa de regler som finns på arbetsplatsen och ska också 
medverka i den egna rehabiliteringen och följa upprättade åtgärdsplaner. Arbetsgivarens rehabiliteringsskyldighet 
utifrån ett missbruk infaller när diagnos är fastställt eller när medarbetaren själv begär. Om diagnos inte är fastställt 
ses missbruk som misskötsamhet och hanteras utifrån det. 
Tidiga insatser av stöd och hjälp ger bättre prognoser. 

Ytterligare råd, stöd och information kan fås av personalavdelningen och från företagshälsovården. 

REPRESENTATION 
I Emmaboda kommun gäller alkoholfri representation vilket innebär att kommunala medel inte får användas för 
täckande av representationskostnader avseende några alkoholhaltiga drycker. 

ARBETSRÄTTSLIGA OCH RÄTTSLIGA KONSEKVENSER 
Arbetsrättsliga konsekvenser är de som utgår från allmänna bestämmelser (AB), Lagen om anställningsskydd 
(LAS), Medbestämmandelagen (MBL) och Arbetsmiljölagen (AML). Både medarbetaren och chefen har tydliga 
skyldigheter när ett risk- eller missbruk har erkänts och rehabilitering har påbörjats eller pågår. Medarbetaren kan 
sägas upp från sin anställning på grund av personliga skäl och misskötsel om medarbetaren förnekar 
problematiken och eller avbryter sin rehabilitering och behandlingsöverenskommelser. Rättsliga konsekvenser kan 
vara anmälan till polis för narkotikabrott eller rattonykterhet. 
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HANDLINGSPLAN, ALKOHOL 
Vid misstanke om riskbruk eller missbruk av alkohol ska du som chef agera så tidigt som möjligt. Det innebär att 
undersöka, klarlägga och åtgärda, använd dig av följande råd. Säkerställ din misstanke genom att genomföra ett 
utandningstest med en alkometer (s.k. misstanketest). 

Samtal – Var väl förberedd med bakgrundsmaterial inför samtalet. Påtala problemet så som du och medarbetarna 
har upplevt det. Ge exempel på arbetsrelaterade situationer där det har uppstått problem. Som chef ska du inte 
ställa diagnos på din medarbetare. Erbjud hjälp eller rådgivning från personalavdelningen och företagshälsovården. 
Dokumentera hela samtalet. 

Fortsatt stöd och hjälp – fås av företagshälsovården och deras medicinska kompetens. Som chef har du 
möjlighet att få stöd av personalavdelningen. 

Tas ur arbete – Om den anställde är onykter körs eller följs den anställde hem av chef och en person från 
arbetsplatsen eller från personalavdelningen. Kontakt tas med personalavdelningen för råd och stöd i den fortsatta 
handläggningen. Samtal med berörd arbetstagare ska helst ske nästa dag. Viktigt är att kalla berörd person 
skriftligen så att chefen kan bevisa detta. Använd mottagningsbevis eller vittne om man misstänker att 
vederbörande inte kommer. 

Denåtgärd som vidtas är att arbetstagare ”tillfälligt tas ur arbete” avarbetsgivaren enligt AB § 10 mom. 1. Den anställde 
sändes då hem med löneavdrag. Utöver detta kan disciplinpåföljd enligt AB § 11 mom. 1 i form av skriftlig varning bli 
aktuellt. 
Innanvarninggesskadenfackligaorganisationenunderrättasomdentilltänkta åtgärden samt berörd arbetstagare 
beredas tillfälle att yttra sig. 

Rehabutredning – ska göras med hjälp av personalavdelningen och företagshälsovården. En överenskommelse 
upprättas mellan medarbetare och chef. Överenskommelsen förtydligar vilka åtgärder som ska genomföras och av 
vem. Provtagning i form av alkoholmarkörer görs av företagshälsovården. Överenskommelsen följs upp 
kontinuerligt och alla samtal dokumenteras. Kostnader i samband med detta belastas varje enhet/verksamhet. 
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HANDLINGSPLAN, DROG - NARKOTIKA 
Vid misstanke om riskbruk eller missbruk av drog eller narkotika ska du som chef agera så tidigt 
som möjlig. Det innebär att undersöka, klarlägga och åtgärda, använd dig av följande råd. 
Säkerställ din misstanke genom att genomföra ett drogtest via företagshälsovården (s.k. 
misstanketest). 

Samtal – Var väl förberedd med bakgrundsmaterial inför samtalet. Påtala problemet så som du 
och medarbetarna har upplevt det. Ge exempel på arbetsrelaterade situationer där det har 
uppstått problem. Som chef ska du inte ställa diagnos på din medarbetare. Erbjud hjälp eller 
rådgivning från personalavdelningen och företagshälsovården. Dokumentera hela samtalet. 

Fortsatt stöd och hjälp – fås av företagshälsovården och deras medicinska kompetens. Som 
chef har du möjlighet att få stöd av personalavdelningen. 

Tas ur arbete – Om den anställde misstänks vara eller är märkbart påverkad tas kontakt med 
personalavdelningen eller företagshälsovården för bedömning av vidare åtgärd. Om person anses 
vara i en icke arbetsför situation körs eller följs denne hem av chef och en person från 
arbetsplatsen eller från personalavdelningen. Chefen och en person från arbetsplatsen eller från 
personalavdelningen ska om möjligt närvaro under hela hemresan eller till vårdinrättningen. 
Under tider som företagshälsovården är stängd ex. vid helger och kvällar kontakta socialtjänsten 
för rådgivning. 

Samtal med berörd arbetstagare ska ske så snart det är möjligt tillsammans med behandlande 
personal ex. företagshälsovård eller socialtjänst. Tag också omgående kontakt med 
personalavdelningen för vägledning i situationen. 

Den åtgärd som vidtas är att arbetstagare ”tillfälligt tas ur arbete” av arbetsgivaren enligt AB § 10 
mom. 1. Den anställde sändes då hem med löneavdrag. Utöver detta kan disciplinpåföljd enligt AB § 
11 mom.1i form av skriftlig varning bli aktuellt. 
Innanvarninggesskadenfackligaorganisationenunderrättasomdentilltänkta åtgärden samt berörd 
arbetstagare beredas tillfälle att yttra sig. 

Rehabutredning – ska göras med hjälp av personalavdelningen och företagshälsovården. 
Kontroller och provtagning görs av företagshälsovården. En överenskommelse uppsättas som 
förtydligar vilka åtgärder som ska genomföras och av vem. Överenskommelsen följs upp 
kontinuerligt och alla samtal dokumenteras. Kostnader i samband med detta belastas varje 
enhet/verksamhet. 
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