
Policy fastställd: '2'1/� - I �
Beslutad av: kl<. 
Policy uppdaterad: 

Alkohol- och drogpolicy (missbrukspolicy) 

Anställda i skall vara fria från missbruk av alkohol och droger. Med droger avses alkohol, 

narkotika och tabletter som påverkar det centrala nervsystemet. Anställda som är påverkade av droger 
på arbetsplatsen försämrar både den fysiska och den psykosociala arbetsmiljön. Detta medför även 
risker i arbetet både för personen i fråga och för arbetskamraterna. Arbetsanpassnings- och 
rehabiliteringsåtgärder vid alkohol- eller drogmissbruk regleras i Arbetarskyddsstyrelsens 
författningssamling (AFS 1994: I). Denna alkohol- och drogpolicy uttrycker den syn som 
arbetsgivaren och dess fackliga organisationer har i frågan. (Samverkan med fackliga kontakter 
och/eller arbetsmiljögrupp krävs) 

Tecken på missbruk 
Tidiga tecken på missbruk kan exempelvis vara: 

• Nedgång i prestation.
• Ojämn effektivitet.
• Svårighet att passa arbetstider.
• Upprepad korttidsfrånvaro, särskilt i anslutning till helger och semestrar.
• Semesterdagar och tjänstledighet som tas ut utan förvarning.
• Arbetstagaren är oanträffbar

Handlingsplan 
Denna policy avser att skapa enkla regler för hur arbetsgivaren bör agera om det framkommer att en 
anställd har missbruksproblem. Det ligger i arbetsgivarens intresse att hjälpa den anställde att bli fri 
från sitt missbruk samt att behålla arbetet och arbetsuppgifterna. Restriktivitet skall råda beträffande 
alkohol i samband med kurser, konferenser och representation. Vin/öl får serveras som måltidsdryck 
efter avslutat arbete. Alla anställda i organisation har ansvar för att hjälpa och stödja en arbetskamrat 
som missbrukar alkohol eller droger. Det är viktigt att den anställde inser sitt problem så tidigt som 
möjligt. 

Genom att även påtala för närmaste chef dina misstankar kan du hjälpa en arbetskamrat. Att vara tyst 
är missriktad lojalitet. Det bästa sättet att hjälpa en missbrukare är att visa att hon eller han behövs. 
Den som missbrukar är vidare skyldig att aktivt delta i rehabiliteringen. 

Arbetsgivaren är skyldig 

• Att avvisa den som är alkohol- eller dragpåverkad från arbetsplatsen. Det samma gäller om någon är
så "bakfull" att hon eller han inte kan sköta sitt arbete. När det gäller alkohol och narkotika så skall
den anställde visa att hon eller han inte är påverkad. Detta kan innebära att alkotest eller andra prover
skall lämnas. Ett personligt samtal mellan ansvarig chef och den anställde skall äga rum redan dagen
efter. Syftet med samtalet är att bland annat undersöka om det inträffade är en engångsföreteelse eller
ett tecken på missbruk. Den anställde ska ges möjlighet att ha med en stödperson vid samtalet.

• Att efter en förseelse eller vid misstanke om missbruk agera så snabbt som möjligt för att ta till stånd
rehabiliteringsåtgärder.

• Att erbjuda hjälp till behandling hos företagshälsovård, behandlingshem eller annan professionell
hjälp.

Skriftliga överenskommelser mellan chef och medarbetare är en god väg för att ge klarhet och 
kontinuitet i arbetet att hjälpa den anställde att bli fri från sitt missbruk och att behålla sitt arbete. 













Policy fastställd: '2.'3/g - IS 
Beslutad av: KR 
Policy uppdaterad: 

För dig som blir drabbad 

Säg ifrån till den som trakasserar. Tala om att beteendet upplevs som trakasserier och kräv ett 
slut på det. Om du tycker att det är svårt att själv säga ifrån, be någon på arbetsplatsen att hjälpa 
dig. Du kan också göra det skriftligt. Ta kontakt med någon som du har förtroende för, 
exempelvis personalansvarig, skyddsombud eller facklig representant. 

Ett sätt att dokumentera händelser är att föra dagbok, exempelvis minnesanteckningar med 
datum, klockslag, plats, eventuella vittnen, vad trakasseraren gjorde, reaktioner och känslor. 
Dessa anteckningar kan vara ett bra stöd om händelserna behöver anmälas till arbetsgivaren. 

Anmälan bör göras skriftligen, så att inga oklarheter uppstår om anmälan i efterhand. I denna 
ska det framgå vem som anmäler, vem eller vad anmälan riktar sig mot och kort vad som har 
hänt. Det är också bra om den innehåller en motivering till varför man anser att det är fråga om 
diskriminering och den kan även innehålla information om vad man önskar att arbetsgivaren ska göra. 
Anmälan görs till i första hand skyddsombud alt kyrkoherde eller kyrkorådet.

Medarbetarens skyldighet 

Upptäcker du som medarbetare att det förekommer diskriminering eller icke önskvärt beteende som 
strider mot arbetsplatsens policy, är du skyldig att uppmärksamma arbetsgivaren om detta. Om det 
känns svårt att gå direkt till arbetsgivaren har du istället möjlighet gå via skyddsombud eller fackligt 
ombud. 

Arbetsgivarens skyldighet 

Arbetsgivaren är skyldig att ta itu med problemet så snart detta kommer till kännedom. Det är därmed 
viktigt att arbetsgivaren får reda på vad som händer för att kunna göra något åt problemet. 
Arbetsgivaren har vidare ett ansvar att tidigt vara vaksam på signaler på icke önskvärda beteenden, för 
att snabbt kunna vidta åtgärder. 

Det är viktigt att det förs en dialog samt att uppgifter eller anmälan om diskriminering, kränkande 
särbehandling, mobbing eller trakasserier behandlas med respekt för de inblandades integritet. Målet 
när en anmälan eller uppgift om icke önskvärt beteende inkommer till arbetsgivaren är att detta 
omgående ska upphöra. Den som anmäler ska aldrig utsättas för sanktioner eller repressalier. Om det 
visar sig att en anställd gjort sig skyldig till diskriminering, kränkande särbehandling eller trakasserier 
har arbetsgivaren rätt att vidta åtgärder så som varning, omplacering och i mycket allvarliga fall 
uppsägning. 

Handlingsplan: 

1. Anmälan eller uppgift inkommer till arbetsgivaren
2. Arbetsgivaren pratar först med den som har anmält och/eller den person som anmälan berör.

Inga åtgärder vidtas innan denne har informerats om detta.
3. Enskilda samtal förs med de som är inblandade. Situationen styr sedan hur samtal kommer att äga rum,

medling eller partssamtal. Här kan utomstående part komma att kopplas in, exempelvis
företagshälsovård, skyddsombud, facklig ombud etc. Samtliga inblandade ska erbjudas möjligheten att
ta med sig en stödperson under handläggningen.

4. Beroende på vidare hantering kan fler personer komma att beröras av utredningen.

5. Anmälan avslutas och åtgärder vidtas. Detta ska noga dokumenteras av arbetsgivaren.

Strängnäs stifts stödpersoner vid sexuella övergrepp 

För att bistå den som blivit eller blir utsatt för sexuella övergrepp finns kontaktpersoner i 

stiftet dit anställda kan vända sig. Kontaktpersonerna är beredda att lyssna till berättelser 

om smärtsamma erfarenheter, ge stöd till egna beslut i en svår situation och förmedla 

kontakter. För mer information gå in på svenskakyrkan.se/strangnasstift 

För uppdraget som kontaktperson har biskopen utsett: 

Åsa Svan bäck 019 - 15 46 36 och Patrik Skantze 0730 - 94 92 82 


