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ABSTRACT

The purpose of this assignment was to examine how two different workplaces are dealing
with alcohol- and drugquestions among their employees. Key questions were:

- how isthe work with alcohol- and drugquestions organised?

- how isthe chosen organization carried out?

and

- which are the possibilities and inconveniences in the work?

The method used in this essay was semi-structured interviews with six representatives
from two workplaces.

The representatives from both workplaces experience the organization as rationally
targeted and pretty closed against the world around. But, even if the representatives are
sharing atheoretical view of the organization as phenomenon, they have organised their
activities in different ways. That’s because they want to achieve different goals. The
organization is carried out through mainly six different strategies. These strategies are
explained in the essay. According to the representatives the possibilities in the work are a
mix of internal and external conditions, while the inconveniences are focused on internal
conditions. The work with acohol- and drugguestions are in many ways different in the
two places of work, but there are also similarities between them. For example, both
company’s alcohol- and drugprograms have been met with resistance among the
employees.
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Roligt &r det ocksa att fa hjalp och inspiration av andra. Birgit Edlund, sjukskéterska pa
alkohol- och drogmottagningen i Lidk&ping, har varit en inspiratér. Hon har visat mig
exempel fran verkligheten och beskrivit hur spannande det sociala arbetet kan vara.
Vidare hjdpte Anna Wallerstedt mig pa ett pedagogiskt sitt att komma vidare i
skrivprocessen. Mina vanner har peppat och gett tips. Lars har hjapt till med savél
internetsbkningar som datoranvandning och har dessutom haft tdlamod, stéttat och

muntrat upp. Stort tack till er allal

Avdslutningsvis vill jag tacka min handledare Torbjorn Hjort som vérnat sociologiska
perspektiv och gett vardefulla kommentarer.

Lund, 2003-05-20

Ann Samuelsen



1 INLEDNING

1.1 Problemformulering

A-lagarna patorget sitter och halvligger pa sina bankar, hojtar till ibland och tar da och
daen klunk ur sin flaska. Det ser ut som det brukar och jag ténker att innan dem satt har
maste de ha gjort ndgonting annat. Innan de blev A-lagare méaste de ha varit ndgonting
annat. Man kan undra varfér dem kom hit. Annu intressantare &r att frdga vad som skulle
behovt handa for att de inte skulle ha kommit hit? Kunde de gélva, samhéllet, deras
eventuella arbetsplats och den eventuella familjen gjort ndgonting annorlunda? Fragorna
ar intressanta och skulle kunnaresultera i en rad uppsatser. Denna uppsats koncentrerar

sig pa hur arbetsplatser jobbar med alkohol- och drogfragor bland anstallda.

Omkring 10% av mannen och cirka 5% av kvinnornai arbetslivet har, enligt statistik fran
ALNA-radet (i Carlsson, 1997), uttalade problem med alkohol och droger. Vi har svart
att uppfatta dessa manniskors problem, eftersom vi ofta férknippar alkohol- och
drogberoende med socialt utdagna missbrukare, likt A-lagarna ovan. Déarfér blir det
omajligt att i tid uppfatta den stora massans problem och géra ndgonting &t det
(Bjerver&Lenz, 1996). Det finns dock manga vinster i att uppmarksamma problemen.
Arbetsplatser ar, enligt flera kallor, utmérkta platser for arbete med alkohol och droger.
Mdjligheternatill framgangsrik behandling & goda for dem som har bibehdlina sociala
relationer och fortfarande fungerar pa sin arbetsplats (SOU 1994:26).

Arbetsplatser och arbetsgivare har mycket att vinna pa att jobba med alkohol- och
drogfragor. Det finns t.ex. starka foretagsekonomiska skél, eftersom alkohol- och
drogproblem, enligt Carlsson (1997), kostar ett foretag minst 2,5% av den totala
|6nesumman varje ar. Ytterligare skal ar t.ex. lagstiftning (se vidare kap 1.5), trivsel och
sékerhet (Carlsson, 1997).

Arbetsplatsen kan fungera férebyggande genom att t.ex. forbjuda alkohol pa arbetsplatsen
(L6fgren och Nelson-Lofgren, 1992). Foretagshal sovarden kan ocksa stélla fragor kring
alkoholkonsumtion och akoholvanor vid vanliga had soundersokningar (SOU 1994:26).



Som rehabiliterande atgarder kan arbetsplatsen t.ex. erbjuda sina anstédllda behandling via
foretagshalsovard och anpassningsgrupp (L6fgren och Nelson-Léfgren, 1992).

Att undersoka hur olika arbetsplatser jobbar med alkohol och drogfrégor bland sin
personal kan géras ur flera perspektiv. Tidigare C-uppsatser i socialt arbete har bl.a.
belyst det ur ett genus- och maktperspektiv. Man skulle ocksa kunna belysa fenomenet ur
ett juridiskt perspektiv. Jag har framst valt ett organisationsteoretiskt perspektiv dar den
klassiska Human Relationsskolan och den betydligt yngre och idag dominerande
skolbildningen inom organi sationssociol ogin — nyinstitutionalismen — &r centrala.

1.2 Syfte och fragestillningar
Syftet & att understka hur tva arbetsplatser jobbar med alkohol- och drogfrégor bland

sinaanstallda

Frégestallningar for att besvara syftet &r:
Hur & personalarbetet med alkohol- och andra drogfrégor organiserat?
Vilka & grundernatill valet av denna organisationsform?

Hur implementeras den valda organi sationen?

Vilka méjligheter och svéarigheter ser de intervjuade i arbetet med alkohol- och
drogfragor bland personalen?
Vilkalikheter och skillnader finns mellan arbetsplatsernas arbete med alkohol- och andra

drogfragor bland sin personal ?

1.3 Centrala definitioner

Missbruk: ar en term som anvands i manga olika sammanhang. Johansson& Wirbing
(1999) havdar att ordet missbruk ar moraliserande och skuldbel&ggande, i synnerhet da
det anvands i samband med alkohol och narkotika. Enligt Hermansson (1995) betyder
missbruk olamplig eller otilldten. Johansson och Wirbing (1999) skriver att nér det géller
legala substanser som alkohol och I&kemedel finns ett av samhéllet och de flesta
medborgare accepterat bruk. | ett sddant synsétt kan en individ ga 6ver fran bruk till



missbruk genom Gverkonsumtion, definitionen kopplas alltsatill betydelsenolamplg.
Definitionen av narkotikamissbruk ar daremot kopplad till betydelsen otillaten och &r
dérmed sndvare an definitionen av alkoholmissbruk. Hermansson (1995) hanvisar till
fdljande definition: "al icke medicinsk anvandning av narkotika &r missbruk”.
Johansson& Wirbing (1999) anser dock, trots att det per definition inte finns ndgot legalt
bruk av narkotikaklassade substanser i Sverige, att det kan te sig Overdrivet att talaom
missbruk for t.ex. ungdomar som tillfalligt provar narkotika. For dem, som for manga
andra, ar en narkotikamissbrukare en person som tvangsmassigt anvander narkotika och

dér detta har satt tydliga spar.

Missbruk &r, som framgar ovan, svart att definiera. | brist pa alternativ och med
hanvisning till att intervjupersonerna ofta anvander termen har jag dock valt att anvéanda
den. Den definition jag anvander fokuserar pa missbruk i betydelsen olamplig och &r

hamtad fran en av de undersokta arbetsplatsernas policy, den lyder:

“Den som vid upprepade tillfdllen forsditter sig i plaggsamma livssituationer p.g.a. sitt

)

drickande men dnddfortsdtter att dricka.’

Definitionen innefattar inte narkotikamissbruk, for att definiera detta anvander jag dock
definitionen ovan och byter orden 1) drickande samt 2) dricka mot 1) narkotikabruk och
2) bruka narkotika. En sadan definition kan bli problematisk vid juridisk tillampning.
Denna uppsats belyser dock inte juridiska, utan organisatoriska aspekter.

Alkohol — och drogfriagor Min undersoknings fragestéliningar berér sdval alkohol som
droger. | det empiriska materialet ar det dock ett tydlig fokus pa alkohol, eftersom det var
detta intervjupersonerna diskuterade. FOr att tydliggora vill jag dock redovisa att jag har
definierat droger som 1) narkotika och 2) lakemedel som anvands pa felaktigt och/eller
skadligt sétt.



1.4 Metod och urval
1.4.1 Kélor

Mitt empiriska material grundar sig pa sex intervjuer som genomfordes pa tva
arbetsplatser under perioden 19 december 2002 — 3 februari 2003. Jag har ocksa haft
tillgang till alkohol- och drogpolicy samt hemsida fran respektive arbetsplats.

Litteratursokningen var inledningsvis inriktad pa kallor som handlade om
alkohol/narkotika i relation till arbetsliv. Sokningarna resulterade i flera handbtcker om
hur arbetsplatser kan arbeta med alkohol- och narkotikafragor. Snart blev det dock tydligt
att handbdckerna var vinklade och hade storre eller mindre indag av propaganda. De
kunde sl edes inte betraktas som sérskilt vetenskapliga och jag bestdmde mig darfor att
inte anvanda dem i nagon storre utstrackning. | de efterfoljande litteratursokningarna
inriktade jag mig istdllet pa litteratur som enskilt eller i relation till varandra behandlade
amnesomradena organi sati on/organi sationsteori, gruppsykologi samt alkohol och
narkotika. Nu fann jag bocker med storre vetenskaplig trovérdighet; bockerna belyste ofta

flera olika teorier och inriktningar och jamférde dem med varandra.

Kéllornajag anvant ar dock inte utan brister. De flesta bockerna innehaller forfattarens
tolkningar, sasmmanfattningar och beskrivningar av andra personers teorier. Detta kan
naturligtvis leda till vissa snedvridningar av teoriernas ursprungliga innebord. Jag anser
dock att de fortjanster dversikter och sammanfattningar erbjuder en uppsatsskribent med
begransad tid dvervager nackdelarna. Vidare & en del av den litteratur jag anvant nagot
gammal, t.ex. Lindén-Bostroms avhandling fran 1990 och Rendahls understkning fran
1988. Jag tror dock det vetenskapliga vardet i dessa kdllor &r stérre ani yngre
handbdcker, trots att de forstnamnda riskerar innehdlla @dre och inaktuella
forskningsron. Avslutningsvis bor kommenteras att stora delar av den litteratur jag anvant
soker [Gsningar till hur organisationer bor utformas for att n& basta resultat. Darmed
behandlas anstélldas asikter, t.ex. om att arbetsgivaren inte skalégga sig i anstélldas
drogvanor, som nagot som ska bearbetas for att passain i programmet. Alternativet — att
|&ta asikterna lagga grund for ett beslut om att inte arbeta med alkohol- och drogfragor pa
arbetsplatsen - finns inte. Detta paverkar naturligtvis uppsatsens perspektiv.



1.4.2 Kvalitativ metod

Jag har anvant mig av intervju som metod eftersom jag anser den vara bast |ampad for att
uppfylla syftet med uppsatsen. Intervjuer &r, enligt Robson (2002), ett flexibelt och
anpassningsbart sétt att ta reda pa saker. Metoden var |amplig eftersom jag var intresserad
av att fa utforliga svar pa mina frégor och ha majlighet att stélla foljdfragor. Bland
intervjumetoden nackdelar namner Robson (2002) att den &r tidskravande, da den kraver
savé forberedel setid som utforandetid och omfattande efterarbete i t.ex transkribering
och efterféljande analys. Jag instammer i detta.

Den anvanda intervjumetoden &r icke-standardiserad och semistrukturerad enligt Robsons
(2002) modell. Den semistrukturerade intervjun har en utarbetad intervjuguide som
intervjuaren kan modifiera efter den kontextuella situationen (Robson, 2002). De
intervjuguider som anvants ar anpassade efter olika representanter och uppbyggda kring
olika teman med forslag till fragor (se bil 1, 2 och 3). Frégorna ar 6ppet formulerade, for
att inte verka ledande. Det gér dock inte att bortse fran att &ven Gppna frégor kan vara
ledande i viss man, eftersom de &r inriktade mot ett visst omrade och skapar associationer

hos intervjupersonerna kring vilka svar som &r forvéantas och ar accepterade.

1.4.3 Urval
Innan jag genomfdrde min undersokning stéllde jag upp urvalskriterier. Arbetsplatser
skulle uppfyllafdljande kriterier, i enighet med anvisningar i AFS 1994:1 (for
beskrivning av AFS, se kap 1:5):
- hanégon form av handlingsprogram och en policy i alkohol- och drogfragor
- hapreciserat arbetskamraternas och arbetsledningens uppgifter nér det géller
bemétande av personer med missbruksproblematik.
- arbetsplatsen/arbets edningen skulle pa ndgot sétt arbeta forebyggande mot
mi ssbruksproblematik.

Vidare ville jag, for att fa flera perspektiv pa alkohol- och drogarbetet, fran varje
arbetsplats intervjua en arbetstagar- och en arbetsgivarrepresentant samt nagon

representant fran arbetsplatsens samarbetspartner, t.ex. foretagshalsovarden.



Undersokningen har genomforts med tva arbetsplatser som enligt min bedomning
uppfyllde dei texten ovan namnda kriterierna. Bedomningen grundade sig pa samtal med
arbetsgivarrepresentanter samt internt och externt material, som jag fick tillgang till.
Bakgrunden till att jag undersokt just tva stycken arbetsplatser & den begrénsade tiden.
Den ena arbetsplatsen (som senare i uppsatsen bendmns arbetsplats A) var intressant
eftersom den i flerakéllor & omnamnd som framstéende i arbetet med alkohol- och andra
drogfragor bland sin personal. Den andra arbetsplatsen (som senare bendmns Arbetsplats
B) kande jag till eftersom jag gjort en mindre undersokning om dem nér jag laste en kurs

i arbetsrétt. Jag tyckte da foretaget hade en spannande personalpolitik och var darfor

intresserad av att studera deras praktiska personalarbete.

1.4.4 Tillvagagangssétt

Jag har genomfdrt en stickprovsundersokning déar urvalet av intervjupersoner kan
betraktas som icke-slumpmassigt. Jag inledde min undersbkning med att ta kontakt med
en personaltjansteman pa Arbetsplats B och forvaltningschefen pa Arbetsplats A. Bada
personerna stallde upp paintervju och rekommenderade senare ytterligare personer fran

sin arbetsplats utifran mina kriterier. Jag har alltsa anvant mig av snobollsurval.

Intervjuerna med Arbetsplats B:s representanter varade mellan 40 och 70 minuter och
utfordes i lokaler som erbjod lugn miljo. En intervju avvek fran planeringen; nar jag kom
till intervjun med arbetstagarrepresentanten fragade han om det var okej att ytterligare en
person var med paintervjun. Jag sajatill detta, eftersom jag tyckte foretaget och
intervjupersonen var tillmétesgaende som |& sig undersokas och inte sag nagon

anledning till att ifragasitta varfor den andra skulle vara med.

Intervjuerna med Arbetsplats A:s representanter varade i mellan 60-80 minuter och
genomfordesi A:slokaler. Lokalerna erbjod en tamligen lugn miljo. Det fanns ett
moment som avvek fran planeringen, namligen att jag intervjuade en anstalld istédllet for
en extern samarbetspartner. Bakgrunden till detta var att jag i mitt férsta samtal med
forvaltningschefen fick rekommendation om att ta kontakt med den anstéllda. Han var,

enligt chefen, mycket aktiv i deras arbete med alkohol- och drogfrégor och dessutom
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nykter alkoholist. Jag reflekterade 6ver att den anstdllda inte riktigt passade in i ndgon av
mina definierade urvalskriterier, men tyckte han verkade ha mycket att tillfora och
eventuellt kunde foretréda ett arbetstagarperspektiv. Déarfor tog jag kontakt med honom
och avtalade intervjutid. | intervjun med forvaltningschefen fick jag klart for mig att
arbetsplatsen inte har ndgot stérre samarbete med externa partners férutom
Namndemansgarden. Istédllet verkade den anstéllda representera mycket av den
expertkompetens som t.ex. foretagshalsovarden star for pa Arbetsplats B. Jag sag ingen
praktisk mojlighet att gora en intervju med Namndemansgarden och valde darfor att ha
den anstéllda (bendmns i uppsatsen som stddperson) som representant motsvarande
samarbetspartners. Darmed avfardade jag idén om att den anstéllda kunde féretrada ett
arbetstagarperspektiv.

1.4.5 Tillforlitlighet

Min beddmning &r att uppsatsen har hdg validitet. Intervjuguiderna, som jag
huvudsakligen foljt i intervjusituationen, innehdller relevanta fragor och teman. Vidare
har jag, for att sakra validiteten, utgatt fran fragestalIningarna itematiseringen av
intervjumaterialet. Fran borjan trodde jag att det kravdes litteratur som innehdll
information om relationen alkohol och arbete for att uppna hog validitet. Senare (se
stycke 1.4.1), kunde jag dock konstatera att litteratur som beskrev till uppsatsen
relaterade perspektiv utan att knyta an till alkohol/droger kunde ge hog validitet under
forutséttning att den i analysen etc. kopplades till fragor om alkohol/droger.

Reliabiliteten & ocksa relativt god, &ven om jag bedomer den som lagre an validiteten.
Jag har varit va forberedd infor intervjuerna och anvant intervjuguide. Jag har ocksa
spelat in alaintervjuer pa band och sedan transkriberat dem i sin helhet, for att inte
kunna misstolka nagon av intervjupersonernas svar. Det finns dock svaga punkt i
reliabiliteten. En sadan &r att jag har varit i olika form vid olika intervjutillfalen — nagra
ganger har jag varit nervos, medan jag vid andra kant mig trygg. Det & framst i en
intervju jag tycker kvaliteten sankts p.g.a. av min nervositet. | intervjun med Arbetsplats
B:s arbetstagarrepresentanter kande jag stor osakerhet pAmig §alv som intervjuare, jag

tvivlade pa om mina frégor var bra och forklarade dem darfor ibland sa langt att de
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riskerade bl ledande. Mjligtvis kan detta ha paverkat svaren. En annan svag punkt &r det
anvanda snobollsurvalet, naturligtvis finns en risk med att 13ta arbetsgivarrepresentanten
rekommendera andra intervjupersoner. Arbetsgivarna kan ju géava vélja de personer de
gévahelst vill seintervjuas. Mgjligtvis kan man se en fordel i att arbetsgivaren
rekommenderat flera personer, eftersom de da inte helt kunnat skraddarsy urvalet av
intervjupersoner. Nér jag har valt bland de personer arbetsgivaren rekommenderat har jag
|&tit slumpen avgora. Sndbollsurvalet har brister, jag har dock svart att se hur jag utan det
skulle ha fétt kontakt med rétt personer. Jag forsokte t.ex. forgaves vid flera tillfalen
ringaoch mejlatill en fackavdelning, som organiserar manga av A:s anstéllda, for att
fréga om representanter pa arbetsplatsen. En tredje svag punkt &r att jag inte kunnat
intervjua Arbetsplats A:s samarbetspartner Namndemansgarden. Att intervjua
stodpersonen istéllet for Namndemansgarden gav visserligen mycket positivt for att
kunna uppfylla uppsatsen fragestalIningar. M6jligtvis gav det dock en
perspektivforskjutnong - samarbetspartners perspektiv fick ge vika till forman for interna

perspektiv - som inte var avsedd utifran urvalskriterierna.

1.4.6 Bearbetning och analys av materialet

Efter att jag genomfort intervjuerna transkriberade jag de i sin helhet. Jag borjade dérefter
|&sa materialet och markera de delar som var relevanta for syftet. Darefter gick jag
aterigen igenom markeringarna och kategoriserade vilken fragestéllning de passade i. Sa
smaningom borjade monster skonjas och materialet mynnade ut i fyra teman, som

formades med hjalp av fragestéllningarna.

Analysen av materialet har framst gjorts utifran teorierna, men &ven till viss del utifran
den tidigare forskning som redovisas i uppsatsen. Detta ska férhoppningsvis oka
forstaelsen av materialet. Den centrala teorin utgar fran organisationen och gruppen som
ett tamligen slutet system. Jag har darfér &ven valt att anvanda mig av en annan teori,
som fokuserar pa organisationen och dess omgivning. Forhoppningen &r att teorierna ska

komplettera varandra och kunna forklara fenomenen fran flera olika perspektiv.
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1.5 Lagstiftning
Lagstiftning kan utgéra forutsdttningar och ligga till grund for olika beslut géllande
arbetsgivarens insatser i alkohol- och drogfrégor. Darfor gors, innan uppsatsens

avhandlingsdel, en kort presentation av den lagstiftning som finns pa omréadet.

Arbetsgivarna har ansvar for att forhindra att anstéllda far missbruksproblem p.g.a.
omstandigheter som har med arbetet att géra. De har ocksa ansvar for att hjalpa anstéllda
som har eller haller pa att fa problem. Ansvaret &r reglerat i fleralagar. Arbetsmiljolagen
ger arbetsgivarna huvudansvar for arbetsmiljon. Lagens syfte & att [&gga grund for
foretagets forebyggande insatser och forhindra utslagning bland de anstéllda

(Bostedt& Lundberg, 1997). Arbetsmiljolagen reglerar ett rehabiliteringsansvar for
arbetsgivare (Iseskog, 1999). Lagen faststéller att de rutiner arbetsgivaren enligt lag ar
skyldig att ha for arbetsanpassning och rehabilitering aven géller i samband med

missbruk av alkohol eller andra berusningsmedel. Ansvaret konkretiseras i
Arbetarskyddsstyrel sens forfattningssamling: ” Arbetsanpassning och rehabilitering”

(AFS 1994:1). Dé&r stér bl.a. att arbetsgivaren ska utforma rutiner, sa att ansvarsomradena
kan verkstéllas. Vidare namns bl.a. att arbetsplatsen ska ha nagon form av policy och att
arbetsledningens och arbetskamraternas uppgifter, nar det galler bemotande av manniskor
med missbruksproblem, ska vara preciserade (Bostedt& Lundberg, 1997).

Arbetsgivarens skyldighet att, som en del av det ovan namnda rehabiliteringsansvaret,
genomfora rehabiliteringsutredning och vidta vissa rehabiliteringsatgarder regleras i
lagen om allmén forsakring. (Iseskog, 1999) Som del i detta har arbetsgivaren ansvar for
att samarbeta med forsakringskassan da det galler att uppmarksamma anstédllda med hog
korttidsfranvaro eller 1anga sjukperioder (SOU 1994:26). Slutligen bor ndmnas att Lagen
om anstallningsskydd (LAS) jamte domar i Arbetsdomstolen fastlégger arbetsgivarens
skyldigheter att hjapa och stddja anstdllda med alkoholproblem (SOU 1994:26).

1.6 Disposition
Efter det inledande kapitlet foljer en genomgang av tidigare forskning om relationerna

mellan arbetsplatser, alkohol och droger samt om arbetsplatsers praktiska arbete i
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alkohol- och drogfrégor. Vidare foljer teorier fran tva organisationsteoretiska
inriktningar: Human Relations och nyinstitutionalismen. Teorierna kan ses som relevanta
ur tva aspekter; dels for att kunna forklara hur olika arbetsplatser jobbar med alkohol- och
drogfragor bland sin personal och dels for att kunna forklara grunderna for dessa
arbetssétt. Efter teoriavsnittet foljer en presentation av intervjumaterialet. Denna inleds
med en beskrivning av arbetsplatser och intervjupersoner, darefter redovisas
intervjumaterialet i fyrateman. Presentationen av intervjumaterialet varvas med analys av
det sasmma. Dérefter foljer en resultatsammanfattning och uppsatsen avs utas sedan med

en dutdiskussion.

2 TIDIGARE FORSKNING OCH TEORI

2.1 Tidigare forskning

Mina litteratursdkningar har fradmst resulterat i forskning om relationerna mellan
alkoholbruk och arbetsmiljo. Nagra exempel & Lindén-Bostroms (1990) avhandling

” Arbetsmiljo och alkohol” samt en serie studier fran Linkdpings universitet. Jag har dven
funnit viss forskning om arbetsplatsers aktiva arbete med alkohol- och drogfrégor bland
sinaanstédllda. Statsvetarna Bostedt och Lundberg (1997) har t.ex. utvarderat ett
samarbetsprojekt om alkohol- och drogfragor mellan arbetsgivare i Sundsvalls kommun.
Vidare har psykologerna Drejhammar och Rendahl (1988) gjort en undersdkning om hur
foretaget i Sig kan vara ett stod for en alkoholberoende. Denna studie & relevant for

uppsatsens syfte, medan den forra hamnar langre fran syftet.

Ett urval av den forskning jag funnit redovisas nedan i kapitlen: ” Arbetsplatser, alkohol
och droger” samt " Det praktiska arbetet med alkohol och droger pa arbetsplatser”.

2.1.1 Arbetsplatser, akohol och droger
Lindén-Bostrom (1990) resonerar om relationen mellan arbete och alkohol bruk/missbruk
ur flera olika perspektiv. Bland annat diskuterar forfattaren om vad som foéregar vad,

innebér ett enformigt och socialt isolerat arbete att en individ utvecklar alkohol problem
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eller & det snarare sa att personer med alkohol problem hamnar i en sddan
arbetssituation? Forfattaren hittar inga absoluta svar, men beskriver att hon funnit flera
studier dar det explicit talas om riskfaktorer for uppkomst av alkohol problem. Dessa
arbetsmiljoforhdllanden eller riskfaktorer kan beskrivas som olika skal for att konsumera
alkohol. De &r i huvudsak av tre dlag: 1) alkohol anvénds som copingmedel, 2) tillfélle
gestill alkoholkonsumtion och 3) socidlt tryck att bruka alkohoal.

L 6fgren och Nelson-Lofgren (1992) tycker att resonemang om arbetsplatsen orsakar eller
forvarrar ett alkoholmissbruk 1ange har haft tendens att vara forenklade. Nar man t.ex.
pastar att faktorer som dalig arbetsmiljo, 1&g |6n och liten uppskattning orsakar/forvarrar
missbruk tycker forfattarna att andra férklaringar hamnat i bakgrunden. Forfattarna anser
att ett tungt argumentet mot att anvénda sig av enkla férklaringar, likt de ovan namnda, &r
att yrken som betraktas som engagerande, fria, valbetalda och &r férknippade med status
sedan gammalt visat sig ha flest alkoholmissbrukare. L6fgren och Nelson-Léfgren (1992)
hévdar t.ex. att journalister, forfattare och konstnérer traditionellt har mer

alkohol problem &n andra yrkesgrupper.

Oavsett om arbetet orsakar missbruksproblem eller inte belyser flera kallor fortjansterna
med att arbeta med fragorna pa arbetsplatser. En béarande tanke i resonemanget &r att de
flesta manniskor ser sitt arbete som grund for gavkéansan. Detta géller aven om arbetet
for utomstéende kan verka monotomt eller meningslost. Att géra ndgot, att raknas, att ha
en uppgift och att betyda nagot & minst lika viktigt som fortjansten (Lofgren och Nelson-
Lofgren, 1992). SOU 1994:26 havdar att det sociala ndtverket har mycket stor betydelse
for de flesta manniskor och for den som saknar egen familj eller inte har sa stor
vanskapskrets blir sannolikt arbetsplatsen och relationerna med arbetskamraterna sérskilt
betydelsefulla. Med bakgrund i detta & de flesta troligen beredda att gora uppoffringar,
t.ex. minska sin alkoholkonsumtion, om det & vad som krévs for att behdlla arbetet.
Utredningen hévdar vidare att missbruksforskning entydigt talar for att mojligheternatill
framgangsrik behandling & goda for dem som har bibehalIna sociala relationer och

fortfarande fungerar pa sin arbetsplats. Darav vikten av tidiga insatser pa arbetsplatsen
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Ett ytterligare argument till arbetsplatsernas betydel se framfors av Melin & Naslund
(1998). De héavdar att hot om att forlora arbetet kan fungera som en vandpunkt for en
missbrukare. Andra vandpunkter kan t.ex. vara: skilsméassa eller hot om sadan, graviditet,
foraskelse, vistelse pa behandlingshem och rattfylleriforseelse. En vandpunkt beskrivs,
enligt Jarvinen (i Johnsson, 2000), som en episod da individen har blivit tvungen att
ifrégasatta storre eller mindre delar av sitt liv. Individen har stannat upp, tagit en paus och
valt en ny riktning i livet. Vandpunkterna kan indelas i positiva och negativa, planerade
och oplanerade/spontana handelser. Blomkvist hdvdar (i Melin& Naslund, 1998) att de
faktorer som triggar forandring av ett missbruk huvudsakligen utgérs av negativa
héndel ser som t.ex. hd soproblem och radda for sanktioner. Det finns dock positiva
triggers, t.ex. patryckningar eller r&d fran viktiga andraMelin& Naslund (1998)
kommenterar att det & missbrukets aktuella situation och samspelet med
omgivningsfaktorerna som avgodr om spontana foreteel ser utvecklas till en vandpunkt.
Faktorer som dkar sannolikheten for att en handelse ska bidra till féréndring ut ur
missbruk kan t.ex. vara att: de negativa konsekvenserna av missbruket dvervager de
positiva, ett eventuellt hot &r kopplat till verklig och &kta omsorg samt att klienten och

hennes natverk vagar tro och hoppas pa att forandring & majlig (ibid).

2.1.2 Det praktiska arbetet med alkohol och droger pa arbetsplatser
Lenéer-Axelsson och Thylefors (1991) skriver att problem som alkoholmissbruk och
psykiska besvér ar svarare att hantera for de bertérda pa arbetsplatsen &n vad fysiska
problem &r. Detta beror pa att de forstndmnda problemen & tyngda av varderingar.
Forfattarna beskriver vidare den bristande grupphansyn som kollegor kan visa gentemot
de som har problem. Bristande grupphansyn har sin grund i att det i ett arbetdag alltid
blir ndgon eller ndgra som far en 6kad belastning nér ndgon i gruppen sviktar. Ju hogre
prestationskrav och arbetsledning en arbetsgrupp har, desto mer stérande blir det

Lenéer-Axelsson och Thylefors (1991) skriver att den som vill hjélpa en arbetskamrat
med missbruksproblem bor motivera sin missbrukande kollega att soka hjélp. En metod
for att hjalpa arbetskamrater med problem & kamratstod. Kamratsstod sker inom ett
arbetdag och bestar i forsta hand av medmanskligt krisstod, t.ex. vid en skilsméssa och
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gukdom. En annan del av kamratstodet & mer praktiskt och kan t.ex. innebéra att man
lanar ut pengar. Kamratstodet sker ofta spontant och férutsétter att individen sjav talar
Oppet om sina problem (ibid).

Psykologerna Rendahl och Drejhammar har tillsammans undersokt sex foretag for att fa
svar pafragan hur foretaget i sig kan vara ett stod for den alkoholberoende. Rendahl
(1988) skriver att bra atgarder for att forebygga alkoholmissbruk ar specifika for varje
foretag. Ett centralt begrepp i Rendahls undersdkning & dominerande vérderingar, som
definieras som varderingar som & gemensamma for en grupp manniskor. Den
organisationskultur som finns pa foretaget forstarks av de dominerande vérderingarna.
Rendahls understkning visar att man maste ta stor hansyn till de dominerande
varderingarna for att astadkomma en effektiv chefsutbildning i t.ex. alkohol- och
drogfragor. En utbildning som & forankrad i foretagets kultur och dominerande
varderingar accepteras |dttare av deltagarna. Det beror pa att det kanns |4t att handlai
enlighet med de nya insikterna och kunskapen kan darmed tillampas i vardagen. En
utbildning som daremot gar emot de dominerande varderingarna far svart att rota sig och

implementeras sa den framjar foretagets verksamhet och ma (Rendahl, 1988).

Utredningen " Att forebygga alkoholproblem” (SOU 1994:26) anger foretagshal sovarden
som en mycket viktig aktor vad galler missbruksférebyggande och aven behandlande
insatser i arbetdivet. Foretagshalsovarden kan utfora viktiga preventiva insatser genom
att t.ex. vid vanliga halsoundersokningar stélla fragor kring alkoholkonsumtion och
alkoholvanor och informera om vilka risker man tar vid olika konsumtionsnivaer. Vidare
kan foretagsha sovarden vara ett viktigt stod for chefer och arbetdedare i deras forsok att
motverka begynnande alkohol problem hos anstédllda (SOU 1994:26).

2.2 Teori

Inom organisationsteorin - |&ran om hur organisationer fungerar - finns olika skolor och
inriktningar. En skola & Human Relations (HR), som véxte fram pa 1920- och 30-talet
och & inriktad pa arbetsorganisationer Bruzelius& Skarvad, 2000). HR-skolan skiljde sig
fran hur de ledande inriktningarna pa 1900-talets borjan sdg pa manniskan. Istallet for att
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fokusera pa arbetsplatsens materiella forhdlanden, som t.ex. taylorismen gjorde i sin
individinriktade och statiska syn pa manniskan, betonadeHR-skolan ménniskans sociala
behov. HR-skolan ansag att manniskans behov av erkdnnande och trygghet samt kanslan
av att héra hemmai en grupp var avgérande for arbetsmoraen och produktiviteten
(Johansson, 1994a). Enligt Johansson (1994b) betonar HR-skolan likheter, inte skillnader
mellan organisationer och kollektiv i allmanhet. Man ser vidare, likt manga andra

organi sationsteorier, pa organisationer som i grunden rationellt malinriktade, aktiva och
anpassningsbara. Som en reaktion pa detta betraktel sesétt uppstod nyinstitutionalismen
inom organisationsanalysen vid mitten av 1970-talet (Johansson, 1994b). Teorin &r idag
den dominerande skolbildningen inom organisationssociologi (Johansson, 2002). |

uppsatsen kommer den anvandas for att kritiskt granska HR-skolans antaganden.

Nedan presenteras forst teorier och grunder i Human Relations med fokus pa Human
Resource Management. Déarefter foljer en presentation av nyinstitutionalismen inom

organi sationsanalysen.

2.2.1 Human Relations (HR) och Human Resource Management (HRM)

Att HR-skolan utgar frén manniskan som social varelse innebér t.ex. att man anser att en
arbetstagare paverkas av sin arbetsgrupps normer, d.v.s. gruppens uppfattning om vad
som & rétt och fel. Ledarskapet har, enligt HR-skolan, stor betydelse for att faststélla och
genomdriva gruppnormer. Den formella ledaren anger ofta minimiprestationer, medan

den informella stimulerar maximiprestationer (Bruzelius& Skarvad, 2000).

Human Resource Management (HRM) & bade ett synsatt, en ideologi och en strategi,
som forsoker omsétta teorier till metoder och konkreta atgarder. HRM har hamtat
ingpiration ur HR-skolans synsétt (Ljusenius& Rydgvist, 1999). Man ser medarbetarna
mer som en tillgang &n som en kostnad, mer som en investering an ndgot som omedel bart
forbrukas. HRM handlar om att sékerstélla att féretagens medarbetare har rétt kompetens
samt vilja, kraft och motivation att anvanda denna kompetens och forutsattningar att

utnyttja den (Bruzelius& Skarvad, 2000). De redskap man anvander &r till exempel.: goda
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arbetsvillkor, stodjande arbetsmiljd, individuellt anpassade |6sningar och informella
styrmedel sasom foretagskultur (Ljusenius& Rydqvist, 1999).

HRM bygger pa olika forskares teorier, fleraav dem inriktar sig pa vad som motiverar
manniskor att gora ett bra arbete. Nedan kommer Herzbergs motivations- och hygienteori
samt Mc Gregorsteori X och Y att presenteras. Dessa teorier har valts da de lagger
grunden for ett synsatt pa manniskan som t.ex. kan paverka hur man ser pa anstallda som
far problem med alkohol och/eller droger. Dessutom kan teorierna fungera som

forklaringsmodeller avseende kollegornas tankar och reaktioner.

2.2.2 Herzbergs motivations- och hygienteori

Forskaren Fredrick Herzberg genomférde under mitten av 60-talet en stor empirisk studie
om anstélldas instélning till arbetet. Syftet var att kartlagga vad anstéllda ville fa ut av
Sitt arbete. Slutsatsen var att tillfredstéllelse och vantrivsel kunde vara relaterade till olika
komplex av omstandigheter och att hdgre prestation bara delvis hdngde samman med
graden av tillfredstéllel se (Jacobsen& Thorsvik, 2002).

Herzberg skiljer mellan hygien- och motivationsfaktorer. Hygienfaktorerna ar
forhallanden och villkor i séva arbetsomgivningen, t.ex. [6n och arbetsmiljo.
Hygienfaktorerna maste vara uppfyllda for att de anstéllda inte ska vantrivas. Daremot
Skapar de inte trivsel, utan det gér motivationsfaktorerna. Motivationsfaktorerna ar
relaterad till galva arbetsuppgiften. Nar de &r uppfylldablir det mgjligt att verkligen
trivas och kdnna motivation for en uppgift; & de daremot inte uppfyllda leder det inte till
vantrivsel (Bruzelius& Skarvad, 2000). Det & ocksa motivationsfaktorerna som leder till
hojd prestation, inte hygienfaktorerna. Hog 16n och béttre arbetsforhallanden leder altsa
inte till 6kade prestationer eller trivsel, baratill vantrivsel om de anstéllda upplevde dessa
forhallande som otillréckliga (Jacobsen& Thorsvik, 2002).

Figur 6ver motivations- och hygienfaktorer presenteras pa nasta sida.
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Forhallanden som kan leda till Forhallande som kan leda till extremt
extremt hog tillfredstiillelse: hog otillfredstillelse:
Prestationer Foretagspolitik& administration
Erkénnande Ledning
Sjalva arbetsuppgiften Relationer till éverordnade
Ansvar for & kontroll éver egen arbetssituation Relationer till underordnade
Befordran Arbetsvillkor
Psykologisk vaxt Status
Sékerhet

Exempel pdmotivationsfaktorer och hygienfaktorer enl. Herzberg (Bruzelius&Skdrvad, 2000 samt
Jacobsen&Thorsvik, 2002)

2.2.3 McGregorsteori X och 'Y

McGregor var en av de forskare som genom tidiga insatser bidrog till att |agga grunden
till HR-skolan (Bolman& Deal, 1997). McGregor utvecklade en "teori X”, som utgor den
traditionella synen pa ledning och kontroll. Enligt teori X & méanniskan av naturen lat,
hon undviker att taansvar och &r ovillig att tainitiativ (Bruzelius& Skarvad, 2000).
Synséttet leder till ett ledarskap som kénnetecknas av piskan och moroten

(Ljusenius& Rydqvist, 1999).

Det ovanstéende synsittet &r inte forenligt med Human Resource méanniskosyn, vilket
déremot teori Y &r. Teori Y havdar att: manniskan gérna arbetar om arbetet ger stimulans,
att hon soker sdvstandighet och tar ansvar samt &r initiativrik och har férmaga till
problemldsning och idéskapande (Bruzelius& Skéarvad, 2000). Enligt teori Y bor alltsa
anstéllda som &r lata, likgilitiga och ovilliga att ta ansvar inte forklaras som ett utslag av
den ménskliga naturen. Snarare ska orsakerna sokas i ledningens organisations-,
lednings- och kontrollmetoder. L edningens stora uppgift blir sdledes att pa basta sétt
integrera organisationens och individens mal. Metoden for detta maste anpassas till
individerna och kréaver sdledes att ledningen uppvisar bade flexibilitet och
uppfinningsrikedom (L jusenius& Rydqvist, 1999).
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2.2.4 Kritik mot HR-skolan och HRM

Kritiker havdar att HR-rorelsen saknar teoretiska utgangspunkterna och fragar sig i hur
stor utstréckning forskarnas egna vérderingar paverkat forskningsresultaten. Kritiker
papekar ocksa att rorelsen uteslutande betraktar foretaget som socialt — och delvis slutet —
system, dar det tekniska systemet tas for givet. Slutligen anklagas HR-rérelsen for att
forsoka eliminera den intressekonflikt som andra anser altid finns mellan arbetstagare
och arbetsgivare. (Bruzelius och Skarvad, 2000).

2.2.5 Nyingtitutionalismen inom organisationsanal ysen

Vad & egentligen en ingtitution? | vardagligt tal betyder institution oftast medvetet
skapade inréttningar som bedriver samhéllelig verksamhet, t.ex. skolor, fangelser och
siukhus. | samhéllsvetenskapligt sprakbruk definieras, enligt Scott (i Stern, 1999),
ingtitutioner snarast som olika typer av regler, rutiner och normer i samhéllet. Man kan pa
ett enkelt sdtt séga att institutioner utgor samhéllets spelregler, medan aktdrerna —
individer eller olikatyper av organisationer — & spelarna. Organisationer & alltsa séllan
institutioner i samhallsvetenskapligt sprakbruk, till skillnad fran det vardagliga spraket
(Stern, 1999).

Inom samhéllsvetenskapen finns olika sorters institutionel |l teori, t.ex. en ddre
institutionell teori inom sociologin samt olika inriktningar, bl.a. statsvetenskapliga och
nationalekonomiska, av nyinstitutionalism (Stern, 1999). Den inriktning som kommer
belysasi uppsatsen & nyinstitutionalismen inom organisationsanalysen. Innan dess ska
de minsta gemensamma ndmnare som Stern (1999) ser mellan samtliga institutionella
teorier redovisas. Stern (1999) skriver att samtliga betonar samspelet mellan institutioner
& ena sidan och organisationer och andra akttrer & den andra. Samtidigt som man antar att
organisationers handlande paverkar framvéaxten av och utformandet av institutioner, sa
antas att institutioner paverkar organisationers handlande. Samhallets utveckling ses med
andra ord som ett resultat av bade spelare och spelregler, det vill sdga av organisationers

handlande och ingtitutioners utformning (Stern, 1999).
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| den fortsatta texten fokuseras pa nyinstitutionalismen inom organi sationsanalysen.
Syftet med nyinstitutionalismen &r att avtécka aspekter som rimmar illa med formella
malséttningar och dylikt. Man &r inriktad pa forhallanden mellan organisation och
omgivning och betonar sociala och kulturella aspekters betydelse for hur organisationer
utvecklas (Johansson, 1994b).

Centralt & begreppet institutionalisering som & en process som innebér att en
organisation utvecklar sin distinkta karaktér. Enligt nyinstitutionalismen sker denna
institutionalisering i omvérlden, den &ger rum inom en sektor eller ett félt, vilket
ungeférligen dverensstammer med branscher, professioner, national stater eller andra mer
abstrakta enheter (Johansson, 1994b). | sammanhanget bor begreppet organisatoriskt falt
introduceras, de organisatoriska féalten innefattar organisationer av olika form som tillhor
samma segment av en marknad (Stern, 1999). Avslutningsvis kan konstateras att enligt
nyinstitutionalismen & det organisatoriska former och strukturella komponenter som

institutionaliseras, inte enskilda organisationer (Johansson, 1994b).

Ett centralt element i nyinstitutionell teori & att organisationer som befinner sig inom
samma ingtitutionella omvérld tenderar att alt mer likna varandra, det finns ett
homogeniserande tryck (Jacobsen och Thorsvik, 2002). Enligt nyinstitutionell

terminologi kallas den organisatoriska likriktningen i instituionaliserade félt for
ingtitutionell isomorfism (Stern, 1999). Powell och DiMaggio (i Stern, 1999) sarskiljer tre
drivkrafter bakom organisatoriska fats likformighet: tvingande, mimetisk samt normativ
isomorfism. Mimetisk isomorfism skapar likformighet genom att organisationer inom
faltet imiterar varandra. Powell och DiMaggio (i Stern, 1999) utvecklar: om ett
organisatoriskt falt praglas av osékerhet tenderar organisationen inom félten att imitera de
organisationer som upplevs vara framgangsrika. Framgangsrika organisationer blir
modeller och mallar som paverkar vara forestéllningar. Dennormativa isomorfismen
sker genom en social process som skapar likriktning inom organisatoriska falt framst
genom samhaéllets professionalisering. Den normativa isomorfismen drivs, enligt Powell
och DiMaggio (i Stern, 1999), av att man i ett organisatoriska falt ofta anstaller

manniskor med liknande utbildningsbakgrund. Mé&nniskor med samma utbildning
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tenderar ha liknande normsystem, likartade idéer om vad som préglar en god organisation
och tendens att sluta sig samman i sérskilda foreningar. Tvingande isomorfismar, enligt
Powell och DiMaggio (i Stern, 1999), en process som skapar likformighet genom att en
dominerande aktdr inom faltet skapar regler som andra organisationer tvingas folja. Den
dominerande aktdren ar ofta en stat och reglernat.ex. lagar eller férordningar. Eftersom
lagar och forordningar omfattar allainstitutioner inom ett fat skapar sadana regler storre
strukturell likformighet &n vad man hade fatt utan dem (Stern, 1999).

| inledningen av teorikapitlet skrevs att nyinstitutionalismen uppkom som en reaktion pa
de teorier som betraktar organisationer som i grunden rationellt malinriktade, aktiva och
anpassningsbara. Reaktionen yttrade sig t.ex. nér de nyinstitutionella foretradarna Meyer
och Rowan (i Stern, 1999) i slutet av 1970-talet havdade att vissa organisatoriska
forandringar syftar till att 6ka organisationers legitimitet snarare an deras effektivitet.
Som en foljd av detta uppméarksammade man den diskrepans som oftast finns mellan vad
organisationer sager att de gor och vad de faktiskt gor. Forfattarna pastod att
organisationsférandringar sdllan kunde forvantas ha ndgon storre effekt pa
organisationers tekniska verksamhet, trots att organisationens foretradare var villiga att
satsa tid och resurser pa att genomfora dem. Slutsatsen blir att organisatoriska
forandringar ofta bygger pa rationaliserade myter om vad som &r effektivt, snarare &n pa
forutséttningsl 6sa utvarderingar om vad som faktiskt @ effektivt. De rationaliserade
myterna & ingtitutionaliserade och ingar i var forestalningsvarld om hur organisationer
ser ut, de & darmed exempel pa kognitiva institutioner. Kognitiva ingtitutioner kan vara
mer eller mindre medvetna for aktérerna, men paverkar aktorerna genom att tas for givna,

vara gl vklara och efterstrévansvéarda (Stern, 1999).

2.2.6 Kritik mot nyinstitutionalismen

Jacobsen och Thorsvik (2002) stéller sig kritiska till tankarna om homogenisering. De
héavdar att &ven om det pa samhallsniva ar rimligt att anta att deninstitutionellla
omvarlden pressar organisationer till konformitet, blir antagandet problematiskt nar
resonemangen ska preciseras pa organisationsniva. Jacobsen och Thorsvik (2002)

presenterar, for att tydliggora kritiken, tre punkter:
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- Punkt ett belyser att det finns flera konkurrerande uppfattningar om sociokulturella
forhalanden i omvérlden. Om man erkanner att det uppstar vardekonflikter om vilka
sociokulturella forhallanden som &r giltiga och avgdrande blir det ocksa omgjligt att
uppfatta organisationers omvarld som ensidigt bestamda av vissa forhallande.

- Den andra punkten handlar om att det kan skifta hur bindande olika varderingar ar for
den enskildaindividen. Grupper inom organisationen kan darmed samlas kring olika
varderingar som de pa var sitt hall uppfattar som legitima. Da skapas en situation dar
det ar svart for en organisation att komma 6verens om anpassningsstrategi.

- Den tredje punkten belyser att det bara &r i ringa grad som organisationer direkt
Overtar institutionella recept. | stéllet sker det en 6verséttning dar recepten anpassas

till den specifika situation dér den ska anvéndas.

3 PRESENTATION AV INTERVJUMATERIALET

Kapitlet inleds med en presentation av arbetsplatserna och intervjupersonerna, for att
skapa en storre forstael se for vilka representanterna & och i vilka miljéer de verkar.
Dérefter redovisas intervjumaterialet i fyra teman dar empiri varvas med analys.
Analysen gors utifran de teorier och till viss del dven den forskning som tidigare
redogjorts for. Foljande teman kommer behandlas: alkohol- och drogarbetets
organisation, implementering av den valda organisationen, alkohol- och drogarbetet i

praktiken samt svarigheter och méjligheter i arbetet.

3.1 Arbetsplatser och intervjupersoner

3.1.1 Arbetsplats A

Arbetsplats A & en kommunal forvaltning. Forvaltningen har ca 350 medarbetare som
jobbar inom flera olika omraden. Under slutet av 90-talet fick arbetsplatsen mycket
positiv uppmarksamhet for sitt arbete med alkohol och droger. Under min intervjuperiod
rader viss turbulens pa arbetsplatsen. Man har bl.a. en rejal 16nekonflikt sedan ett ar
tillbaka och hdller, med visst persona motstand, pa att rekrytera personer vars kon ar

underrepresenterat i organisationen.
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De intervjupersoner som representanter arbetsplats A & foljande:

- Huvudskyddsombudet har jobbat pa arbetsplatsen i 33 & och suttit med i
stodgruppen sedan "nagot ar” efter det startade. Sedan nio ar tillbaka jobbar han som
huvudskyddsombud pé arbetsplatsen. Han arbetar i princip heltid som
huvudskyddsombud, tva dygn i manaden jobbar han dock med sin ursprungliga tjanst.

- Forvaltningschefen har varit chef pa arbetsplatsen sedan slutet av 1990 fram till
arsskiftet 2002/2003. Han har adekvat hogskoleuthildning och har jobbat i sitt yrke
sedan 1971. Forvaltningschefen var med och startade arbetsplatsens aktiva arbete
med akohol och droger och har sedan starten suttit med i stbédgruppen.

- Stédpersonen har jobbat pa arbetsplatsen i 32 ar och &r sedan 1990 nykter alkoholist.
Han var initiativtagare till arbetet med alkohol och droger pa arbetsplatsen och har
sedan starten arbetat med stédgruppen vid sidan om sitt ordinarie yrke. Idag jobbar
han med stédgruppen pa 25% och &r, p.g.a. knaskador, sjukskriven fran sitt ordinarie
yrke pa arbetsplatsen.

3.1.2 Arbetsplats B

Arbetsplats B &r ett privat foretag som & en av de varlddedande producenterna inom sitt
omrade och marknadsledande i de nordiska landerna och Gstra Europa. Foretaget har ca
700 anstéllda, varav omkring 580 personer jobbar pa en svensk ort och resten i Holland
och England. Av de 580 Sverigeanstéllda arbetar ca 300 personer i produktionen, de
flesta av dessa jobbar skift. Utdver produktionsavdel ningen finns pa foretaget t.ex.
ekonomi- , logistik-, samt forskning& utvecklingsavdel ning. Enligt personalavdel ningen
pa foretaget har de anstallda relativt 1&g sjukfranvaro. Foretaget har sedan flera &r tillbaka
en akohol- och drogpolicy och man har, enligt personalavdel ningen, négrafall av
missbrukare per &. Under min intervjuperiod verkar varken stora férandringar eller
konflikter vara aktuella. Daremot héller ett nérliggande foretags verksamhet pa att flyttas
till ett annat nordiskt land, vilket kan paverka Arbetsplats B.

Foljande intervjupersoner representerar Arbetsplats B:

- Skyddskommittéledamoten och fackordforanden jobbar deltid for facket pa
foretaget. Fackordforanden har haft sitt uppdrag sedan 1997. Han kom in pa
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Arbetsplats B 1996 da foretaget kopte upp fackordfoérandes davarande arbetsplats.
Skyddskommittéledamoten har varit fackligt aktiv i tva & och har jobbat pa
Arbetsplats B sedan 1972.

- Personaltjinstemannen har sedan 1975 jobbat med personalfragor pa foretaget. Han
jobbar, tillsammans med tva kollegor, med hela féltet av personalfragor, t.ex.
rekrytering, forhandlingsarbete, avtal, kontrakt, policyfragor och rehabilitering.

- Foretagsskoterskan jobbar sedan 1986 pa foretagshalsovarden. Hon har ansvar for
mellan 15 och 20 féretag, varav B & ett. Foretagsskoterskan har jobbat med B sedan
1986 och i hennes arbetsuppgifter ingar bl.a. att ha regelbunden mottagning pa
foretaget, sitta med i foretagets skryddskommitté och varje ar gora en

verksamhetsplan tillsammans med personal tjanstemannen.

3.2 Alkohol- och drogarbetets organisation

3.2.1 Styrande principer

Bada arbetsplatserna har alkohol- och drogpolicys. Policyns betydelse i foretagens arbete
kommer att belysasi den kommande texten, har sasmmanfattas hur policyn tagits fram. P&
Arbetsplats B 1& man ett policyforsag ga pa remiss till olika grupper pa arbetsplatsen.
N&r man hade beslutat sig for en policy erbjod foretagsskoterskan ala avdelningar
muntlig information och policyn skickades ut i de anstélldas I6nekuvert. Pa Arbetsplats A
tog stodgruppen fram policyn, det framgar inte om policyn gick paremisstill 6vriga
anstdllda. Vad som dock betonas &r att framforallt stodpersonen lagt ner ett omfattande
arbete pa att informera och diskutera alkohol- och drogarbetet.

Arbetsplatsernas arbetsgivarrepresentanters ma med alkohol- och drogarbetet liknar
varandra: man vill att personalen ska ma bra och ha god halsa. Medan
personaltjanstemannen beskriver att ” man ska ha ndgot allmdint héiilsoperspektiv’ gar
forvaltningschefen ett steg langre och sdger att man ska " skapa en hélsofrdmjande
arbetsplats”. Inom Arbetsplats A verkar representanterna ha en liknande syn pa malet,
daremot formulerar Arbetsplats B:s representanter malet olika. Medan
personaltjanstemannen talar om hdsomal pratar dvriga representanter om att malet ar att

man inte far vara berusad eller drickai arbetet.
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Bada arbetsplatserna ser Minnesotamodellen som enda behandlingsalternativ. Arbetsplats
A utnyttjar idag enbart behandlingshemmet Namndemansgarden, som anvander
Minnesotamodellen, men har sa smétt borjat titta pa andra behandlingsalternativ.
Forvaltningschefen sager att det avgbrande for att anlita ett nytt alternativ ar att detta
tillampar Minnesotamodellen. Fokuseringen pa Minnesotamodellen forklarar
stodpersonen: " man dndrar inte pdett vinnande lag” . Aven Arbetsplats B anvander sig

av behandlingsinstitutioner som tillémpar Minnesotamodellen.

3.2.2 Analys av de styrande principerna

De styrande principerna kan forstas ur ett HRM—perspektiv, da forklaras Arbetsplats B:s
remissforfarande med policyn som en dtgard for att 6ka medbestdmmandet. Personalens
asikter anses viktiga, eftersom de anstéllda betraktas enligt McGregors "teori Y.
Foretaget vill att de anstéllda ska kénna sig delaktiga i processen och darmed bli
engagerade i sitt arbete. Arbetsplatsernas hédlsorelaterade mal kan enligt HRM forklaras
med att personalen ses som foretagets viktigaste resurs och darfor investerar man i deras
halsa. Minnesotamodellen monopolroll kan forstas utifran citatet om att man inte andrar
pa ett vinnande lag. Citatet kan tolkas som att medlemmarnai stodgruppen har behov av

trygghet och darfor haller fast vid den [6sning som fungerat bra hittills.

De styrande principerna kan aven tolkas ur ett nyinstitutionel It perspektiv. Likheterna
mellan arbetsgivarnas mal kan daforklaras av att arbetsmiljolagens krav pa arbetsgivarna
skapat en tvingande isomorfism, alltsa en likformighet mellan arbetsplatserna.
Olikheternaii hur Arbetsplats B:s representanter uppfattar malen med alkohol- och
drogarbetet kan forklaras av att personalavdel ningens avsikter inte uppfattas pa samma
st av dla anstéllda. Detta kan i sin tur forklaras av att manniskor inom olika
yrkeskategorier befinner sig i falt, som institutionaliseras pa olika sétt, och darmed har
olika synsétt. Vidare kan behandlingsmetodens monopolroll, i en nyinstitutionell
tolkning, antas ha uppstatt genom antingen normativ eller mimetisk isomorfism. Om den
uppstatt genom normativ isomorfism antas de funktioner som beslutar om behandling
genom sina professioner ha ett synsétt dar Minnesotamodellen ses som ” det rétta

aternativet”. Om rollen déremot uppstétt genom mimetisk isomorfism antas olika
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arbetsplatser hatittat pa och imiterat varandra. Man kan ha sett att flera arbetsplatser fatt

goda resultat med hjép av Minnesotamodellen och déarfér valt att anvanda den.

Perspektiven ovan &r dock inte de enda som kan anvandas, arbetsplatsernas remissprocess

kan ocksa ses som en metod for att fa drogpolicyn att stamma 6verens med foretagets

dominerande varderingar enligt Rendahl (1988).

3.2.3 Centrala funktioner och ansvarsfordelning

Centrala funktioner i Arbetsplats A:s arbete med alkohol och droger &r:

Stéodgruppen star i organisationens centrum. Stédgruppen jobbar framst med alkohol
och drogfrégor, men kan dven vara aktiv i andra frégor dar ndgon anstalld behover ett
psykosocialt stod. Stodgruppen bestdr av manniskor som & intresserade och har
engagemang for fragorna, man fér alltsa inte automatiskt plats for att man t.ex. ar
facklig representant. Hela stédgruppen omfattar gu till atta personer; stédgruppens
sammansattning och antal kan variera beroende pa vilket sammanhang man tréffasi.
Behandlingshemmet Ndmndemansgarden har en central plats, dit kan anstéllda med
mi ssbruksproblem skickas pa behandling. Arbetsplats A har ett specialavtal med
Namndemansgarden, som innebér att behandlingshemmet pa mycket kort varsel kan
ge plats for en anstélld som behdver behandling. Avtalet mojliggér snabb
handl&ggning mellan beslut och atgard. Namndemansgarden fungerar &ven som
utbildningsinstans for de anstallda pa Arbetsplats A.

AA (Anonyma Alkoholister) erbjuder en mangd métestillféllen varje vecka.
Anstéllda som genomgar behandling pa Namndemansgarden ska under sitt
eftervardsar besoka AA tre ganger per vecka.

Foretagshilsovarden har en tdmligen undanskymd roll i arbetet. Deras funktion &r i
princip att gora prover pa en anstalld som man misstanker ar berusad pa arbetstid.
Arbetsledare har ansvar for att uppmérksamma och med hjdp av t.ex. stddgruppen
atgarda gruppmedlemmars missbruksproblem.

Anstillda har ett medménskligt ansvar fOr varandra och ska se till att

arbetskamraternas kanda eller misstankta missbruksproblem uppméarksammas.
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Centrala funktioner i Arbetsplats B:s arbete med alkohol och droger &r:

Avdelningen for Human Resources (benimns i uppsatsen personalavdelningen)
foretrader arbetsgivaren och kan ses som samordnare mellan de olika funktionerna.
Planerar verksamheten och ska vara ett bollplank for arbetsledare. Ar ofta med i
samtal med missbrukare, skriver Gverenskommelser etc.

Facket foretrader arbetstagarna och & med i diskussionerna nér évergripande beslut
om t.ex. drogtester eller drogpolicy ska tas. Representant fran facket kan ocksa vara
med vid individuella diskussioner nar nagon har missbruksproblem.
Foretagshilsovarden & med i planeringen och genomférandet av arbetet. Kan
fungera som radgivande for arbetskamrater som vill hjélpa en kollega, sitter ofta
ocksa med i samtal och méten med missbrukaren. Gor ocksa medicinska tester for att
kartlagga eventuella missbruksproblem.

Alkoholpoliklinik svarar for expertkompetensen pa omradet. Kan ha stodsamtal, vara
med i storre diskussioner och gora olika kartlaggningar.

Skyddskommittén & centrala vid utformning av policy och andra 6vergripande
bedlut.

Arbetsledaren kanner och tréffar ofta de anstélldai sin grupp. Arbetsledaren har
ansvar for att uppmérksamma och tatag i problem samt for att samtliga anstéllda
fortlépande informeras om foretagets riktlinjer.

Anstillda har medmanskligt ansvar for varandra och ska se till att arbetskamraternas

ké&nda eller missténkta missbruksproblem uppmérksammas.

3.2.4 Analys: vad & bakgrunden till de olika organisationsstrukturerna?

Arbetsplatserna har valt att strukturera sin verksamhet pa helt olika stt. Ur ett HRM-

perspektiv kan detta forklaras av organisationerna har olika uppgifter och darmed ocksa

olika behov. Vajer man istéllet att analysera utifran ett nyinstitutionellt perspektiv utgar

man inte fran att de formella strukturerna nédvandigtvis formas utifran en stravan att

utfora arbetet sa rationellt som mojligt. Istallet kan strukturerna bygga pa att Arbetsplats

A befinner sig inom ett falt dar det finns kognitiva institutioner som sager att

arbetsplatsen ska genomsyras av gemenskap och néarhet. Dérav har man en intern
stodgrupp, dér det kamratstod som Lenéer-Axelsson och Thylefors (1992) beskriver
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anvands. De kognitiva institutionerna pa Arbetsplats B kan daremot siga att man anlitar
specialistkonsulter for uppdrag man inte har utbildning for. | likhet med SOU-rapporten
(1994:26) ser Arbetsplats B darfor foretagshalsovarden som en viktig aktor i arbetet.

3.3 Implementering av den valda organisationen

Efter att ha gatt igenom intervjumaterialet och markerat de delar som handlar om
implementering forsokte jag hitta likheter och skillnader. Jag fann ett antal olika faktorer
som intervjupersonerna ansag betydel sefulla for implementeringen. Efter ytterligare
genomgang av materialet och bearbetning av det jag dittills funnit utkristalliserade sig sex

faktorer. Dessa presenteras nedan.

3.3.1 Styrning av de anstélldas beteende

Bland intervjupersonerna rader en utbredd uppfattning om att det krévs mod bland

arbetd edare och medarbetare for att kunna hjélpa manniskor som har problem.
Bakgrunden till detta &r, enligt flera intervjupersoner, att de sma grupper som finns pa
arbetsplatserna skapar en narhet till varandra, ndgon uttrycker det som en
“familjekdiinsla”. Narheten kan ledatill att det blir svarare att prata med arbetsledare eller

bertrd person angaende de problem som finns, eftersom man inte vill ange négon.

Hur skapar man da mod? Foretagsskoterskan svarar:

“Det dr lite skillnad papolicyn och néir man bryter ner den pdavdelningen. Policyn dr
bra att ha som overgripande och jag vet HUR jag kan handla. Och sen handlandet, diir
behéver nog, tror jag, manga, tror jag, lite utbildning i framforalt hur man pratar.”

Arbetsplats B genomfoér for tillfallet inga utbildningar som anknyter direkt till alkohol-
och drogfragor. Daremot finns forhoppningar om att ett pagaende
ledarutvecklingsprojekt, vars mal bl.a. &r att utveckla arbetsledarnas mod och
handlingskraft, ska fa effekter pa alkohol- och drogomradet. Pa Arbetsplats A papekar
intervjupersonerna att det &r frikostigt med uthildningar — samtliga anstéllda aker pa olika
utbildningar pa Namndemansgarden. Medlemmar i stodgruppen far dessutom aka pa

olika konferenser och seminarium.
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Flera representanter pdpekar ocksa vikten av att ge stod till arbetsledarna. Bada
arbetsplatserna forsoker ge stdd genom att erbjuda personer som kan agera bollplank
(t.ex. personalavdelning och stodgrupp). Pa Arbetsplats B tror foretagsskoterskan och
personaltjanstemannen dessutom att arbetsledarna kanner stdd i varandra

3.3.2 Ekonomiska resurser
For att kunna genomféra de punkter som beskrivsi policyn & intervjupersonerna dverens
om att det beh6vs ekonomiska medel. Intervjupersonerna & ocksa Gverens om att

arbetsplatserna ar frikostiga med ekonomiska resurser.

Arbetsplats A:s representanter betonar att ekonomiska satsningar &r |8tta att motivera
eftersom man sparar pengar pa att jobba med fragorna. Stodpersonen illustrerar med ett
rékneexempel: for arbetsplatsen kostar det 75 000 kr (60 000 for behandling, 15 000 for
sjukfranvaro dag 1-14) att skicka en anstélld till Namndemansgarden. Det kan jamféras
med 1,5 miljon, som & kostnaden av att forlora en erfaren anstélld och anstélla samt ge
en ny person fem ars erfarenhet. Arbetsplats A tvekar darfor inte att betala hela summan
sidva om det mgjliggor snabb handlaggning. P& Arbetsplats B har man daremot ibland
tagit in kommunen for att finansiera en tredjedel av kostnaden for en extern behandling.
Ett sddant agerande kan dock innebéra att processen mellan beslut om behandling och
verkstéllande av den samma drgjer langre tid &h om man hade finansierat det gélva.
Dessutom blir aktuell person registrerad inom Socialtjansten, vilket manga, enligt

foretagsskoterskan, kanner motstand infor.

3.3.3 Skapa fortroende

Manga av intervjupersonerna pratar om vikten av att skapa fortroende. Hur det ska goras
har de olika forslag pa. Foretagsskoterskan talar om att det &r viktigt att 1&ra kénna de
anstallda och ha en 6ppen kontakt, sa att man vagar prata. Forvaltningschefen betonar
vikten av att det bara & manniskor fran Arbetsplats A som sitter runt stodgruppsbordet,
det ska alltsd inte vara nagra frammande méanniskor. Foretagsskoterskan och
forvaltningschefen & 6verens om att de anstéllda ska kunna lita pa att det som sagsi

fortroende inte sprids ut.
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Fackordfdranden och Huvudskyddsombudet betonar vikten av att det & sma grupper som

moter den som har problem. Huvudskyddsombudet utvecklar:

7 For det kan inte vara rdtt att, du kan sjdlv tinka dig om det dr de som dr utsatt, helt
plotsligt sitter det 10,12 bakom en linje: "vad har du nu hittat p@”, “vad dr det med
dig?”. Istdllet for att det sitter tvq tre och beridttar for dig att vad kan vi géra for att
hjdlpa dig? Det dr det som dr det viktiga”

3.3.4 Goda exempel

Att ha nagon att se upp till, en forebild och ett gott exempel, tycker flera intervjupersoner
ar viktigt. Dels kan man, enligt personaltjanstemannen och forvaltningschefen, behdva se
hur andra foretag gjort. Dels kan det vara betydel sefullt att det pa den egna arbetsplatsen
finns anstéllda som fungerar som goda exempel. Enligt Arbetsplats A:s intervjupersoner
finns det flera goda exempel pa deras arbetsplats. Det gor det daremot, enligt
fackordforanden, inte pa Arbetsplats B. Fackordforanden sager att foretaget ar tystlatna
om vad de erbjuder for hjdp och beskriver vad flera goda exempel hade kunnat leda till:

“Ddtror jag att det hade kunnat vara fler som vi kunnat kdnna igen, om de vetat: ”Det
dr ingen risk och jag far inte sparken, de forsoker hjdlpa mig — alkoholism och narkotika
dr en sjukdom.”

3.3.5 Information och diskussion

Personaltjanstemannen beskriver hur den aktivitet med PR och snack som blev néar man
gjorde policyn “sedan sjunker tillbaka lite”. Enligt foretagsskoterskan behovs dock en
standigt aktiv diskussion, som lever minst ett par ganger om aret (t.ex. pa
avdelningstréffar). Dessutom ska man hela tiden stélla sig fragor om vad man accepterar
och hur man ska ga tillvéga néar négot hander. Aven forvaltningschefen och stédpersonen
kommenterar att information & en viktig faktor for implementeringen. Stédpersonen har
mott stort personalmotstand och sager att om man baktalar nagon/nagot sa beror det
antingen pa radsla eller oinfomation. Receptet, enligt stodpersonen, &r darfor att vid

upprepade tillfalen informera och ga runt i lagen och prata om det.
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3.3.6 Personligt engagemang och manskliga relationer

Detta ar en viktig faktor som papekas flera ganger. Pa Arbetsplats B riktas
uppmérksamheten framst mot foretagsskoterskan. Saval personaltjanstemannen som
fackordféranden och skyddskommittéledamoten ar valdigt positivatill hennes
professionella och, kanske framforallt, personliga egenskaper. Samtliga betonar hennes
betydelse. Foretagsskoterskan ar ocksa ndjd, hon tycker hon kdnner manniskorna pa
Arbetsplats B sa pass bra att hon kan vanda sig direkt till dem om det & nagot hon vill
fora fram, bade positivt och negativt. | Arbetsplats A:s arbete namns stodpersonen som
oerhort viktig i arbetet, bade med sina erfarenheter som nykter alkoholist och for det
engagemang han visat fragorna. Forvatningschefen far berom for sitt arbete och sin
tydlighet i fragorna. Stodpersonen och forvaltningschefen ar ocksa 6verens om att de har
en fin relation. Huvudskyddsombudet patalar att man pa Arbetsplats A Oppet erkant
betydel sen av ménniskor och deras intresse, genom att |&ta engagemang bli kriteriet for

medlemskap i stodgruppen.

3.3.7 Analys av de betydel sefulla faktorerna

Implementeringsfaktorerna bygger, med undantag for de som benamns goda exempel, i
huvudsak pa interna forhallanden. Intervjupersonerna anser alltsa inte att
omvérldsfaktorer har ndgon betydande roll i implementeringen. Att betrakta

organisationen som en sadan relativt sluten enhet liknar HRM:s syn pa organisationer.

Manga atgarder gar ocksa i enighet metHRM:s tankar. Man forsoker i flera avseende
paverka gruppens normer genom t.ex. utbildningar, diskussioner och stéd till
arbetsledare. Ménniskor och manskliga relationer tillskrivs en stor betydelse, vilket kan
kopplas till HRM:s antagande om manniskan som foretagets viktigaste resurs. Man valjer
ocksa att investerai personalen genom t.ex. missbruksbehandling, vilket visar att man
delar HRM:s grundtanke om att investeringar i personaen Ionar sig. Arbetsplats A &r
dock mer frikostiga med resurserna @n B, vilket kan forklaras av att A har en starkare
tilltro till de ekonomiska férdelarna med att snabb behandling.
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M a&nniskosynen hos representanterna liknar ocksaHRM :s. Det finns flera citat, t.ex. det
dar huvudskyddsombudet féresprakar sma grupper (se stycke 3.3.3), dar manniskan
betraktas som ansvarstagande enligt McGregors teori Y. Flera representanter anser
vidare, i enighet med HRM, att den anstdllda ska erbjudas majligheter i form av t.ex.
trygghet. Tryggheten kan i sin tur erbjudas genom goda exempel, som fackordféranden, i
stycke 3.3.4, foreslar.

Herzbergs teori kan anvandas for att diskutera foretagsskoterskan och forvaltningchefens
resonemang om att de som jobbar med alkohol/drogfragor ska lara kénna och fa en bra
relation till de anstdllda (stycke 3.3.3). Detta kan tolkas som att man vill paverka
hygienfaktorerna, fragan & dock vilket antagande intervjupersonerna lagger i detta? Gor
de ett, enligt Herzberg, traditionellt tankefel och tror att val uppfyllda hygienfaktorer
leder till trivsel? Eller gor de ett antagande att om méanniskor inte trivs (daligt uppfyllda
hygienfaktorer) sa finns heller inget fortroende for ledningens insatser, t.ex. avseende

alkohol- och drogfragor?

Trots att de intervjuade huvudsakligen betraktar organisationen ur ett HRM-perspektiv
finns det majlighet att gora nyinstitutionella tolkningar. Forvaltningchefens idé om att
anvanda andra arbetsplatser som goda exempel (se stycke 3.3.4) kan tankas lagga
grunden for mimetisk isomorfism. Aven betydelsen av personligt engagemang och
manskliga relationer kan tolka ur nyinstitutionellt perspektiv. D& kan belysas hur
betydande sociala faktorer kan vara for ett resultat, trots att organisationen ofta hanvisar

till policys och handlingsprogram i officiella sammanhang.

3.4 Alkohol- och drogarbetet i praktiken

Det bor kommenteras att b ada arbetsplatsernatill stor del talar om alkohol nér de
diskuterar sina arbetssétt. Man har haft betydligt fler fall av alkoholism an
narkotikamissbruk. Varfor det & sa vet man inte riktigt. Manga papekar dock att
narkotikamissbruk ar svarare att upptécka én alkoholmissbruk, eftersom det inte ger
nagon lukt. Den praktiska fokusering som finns pa alkohol 6verensstammer dock inte

med arbetsplatserna drogpolicys som innefattar fler droger an alkohol.
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Naturligtvis & det intressant att fraga varfor praktiken skiljer sig fran policyn. Man kan
t.ex. undra om det réder en ovilja att se narkotikamissbruk, eftersom det &r tabubelagt och
kriminellt? Eller & det, som intervjupersonerna sager, bara svart att upptacka? Kanske

ger nedanstéende text svar.

3.4.1 Verktyg

Bade Arbetsplats A och B anvander sig av samtal, skrivna avtal/dverenskommelser och
medicinska prover som gors genom foretagshal sovarden. Bada arbetsplatserna har ocksa
mojlighet att gora drogtester pa sina anstéllda vid misstanke om paverkan under arbetstid.
Arbetsplatserna har ocksa tagit fram verktyg for att undvika att manipuleras. Bakgrunden
till detta &r att samtliga intervjupersoner betonar att missbrukare ar bra pa att forneka sitt
missbruk och manipulera de man pratar med. Pa Arbetsplats B tréffas samtliga
inblandade (den med missbruksproblem, arbetsledare, personalchef, foretagshésovard
och alkpol) for att inte kunna kéra oss mot varandra ndr vi inte trdffas”, som
foretagsskoterskan sager. Pa Arbetsplats A anser intervjupersonerna att det & den nyktra
alkoholistens uppgift att ta hand om manipulationerna. Forvaltningschefen utvecklar:

“en nykter alkoholist som sjdlv suttit ddr vet precis hur man bdr sig d och kan trycka pa
precis de punkterna i deras forsvarstal for att slasonder deras argumentation, for att fa
dem att inse att du mdte ju pabehandling.”

Arbetsplats B namner att ”hot om uppségning” kan anvandas nar nagon har
missbruksproblem. Dock &r det inte s ofta hotet infrias, en av anledningarnartill det,
sager personaltjanstemannen, &r att det oftainte haller juridiskt. Hot om uppségning &r
dock inget som intervjupersonerna pa Arbetsplats A sager sig anvanda, daremot papekar
de att den anstéllda alltid far ett alternativ till behandling. Alternativet & en annan tjanst,

som enligt intervjupersonerna inte verkar vara nagot attraktivt alternativ.

3.4.2 Atgérdsinriktat arbete
Bade pa Arbetsplats A och B kan olika processer startas nar nagon befaras ha

missbruksproblem. Man kan forstka |6sa det inom arbetsgruppen, som fackordférande
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beskriver: ” Eller om man forsoker losa det i en vildigt liten grupp, gdoch tala om for

personen att: “nu fa du jivla sluta och vi har 6gonen pddig”.

Om man inte lyckas |6sa det i gruppen &r det pa Arbetsplats B vanligt att arbetsledaren
till den som misstanks ha missbruksproblem resonerar med nagon pa
personalavdelningen om hur man ska ga tillvaga. Det finns &en mojlighet att prata med
foretagshalsovarden om samma fraga. Béde foretagsskoterskan och de fackliga
representanterna betonar att principen ar att man ska forsoka |6sa problemet pa sa lokal
niva som majligt. Darfor borjar man ofta med ett samtal och avtal mellan arbetsledare
och berdrd person, fungerar inte detta & aven personalavdelningen med i samtalet och
nya dverenskommelser skrivs. Skulle det andainte ledatill férandrat beteende kopplas
samarbetspartners som foretagshal sovarden och alkoholpolikliniken in. Fungerar inte
heller det kan extern, omfattande behandling pa behandlingshem komma pa fraga. Detta
kan foregas av ett studiebesok pa aktuellt hem. Personaltjanstemannen beréttar vidare att
i defall dar foretaget inte har nétt "ndggon som helst framgdng inom rimlig tid,” brukar

personen oftast sluta genom nagon form av frivillig Gverenskommelse.

Arbetsplats B:s princip om att |6sa problemet pa sa lokal niva som mojligt skiljer sig fran
Arbetsplats A:s. Inom A ser man istallet sin uppgift i att sa snabbt som magjligt fa den
som har problem pa behandling. Innan en anstélld &ker pa behandling ska dock flera steg
tas. Forsta steget &r att nagon utanfor stodgruppen maste anmala att en anstalld har

mi ssbruksproblem. Stodgruppen bedriver ingen uppstkande verksamhet, vilket motiveras
med att stodgruppen inte vill bli jagande, utan forbli hjélpande. Kallelse till
stodgruppsmate sker i forvaltningschefens namn. Chefens underskrift ar, enligt
stodpersonen, betydelsefull eftersom den visar allvaret i situationen. Stédperonen séager:
“Alla dorrar mdste vara stangda. Det finns ingenting bakom det, for alkoholister

fungerar som sdatt jag ska ha bort allting mellan mig och glaset, det ska bort”.
Ett stédgruppsmate inleds med att forvaltningschefen sager att den kallade sitter dar for

att han & en duktig yrkesman och att stodgruppen tycker om honom. Stdmningen ska

vara stodjande, vilket inte & synonymt med att det ska vara kravldst. Forvaltningschefen
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uttrycker arbetsplatsens ambitioner i arbetet med alkohol och droger: " Vi vill inte bli av
med missbrukaren, utan vi vill bli av med missbruket. Alltsq vi vill ha kvar

medarbetaren.’

Den anstéllda ges alltid ett alternativ till behandling. Om medarbetaren under métet véljer
behandling skriver man ett kontrakt och sedan dker personen snarast - det kan det handla
om enstaka timmar - till Namndemansgarden. Samtidigt gar man ut i den anstélldas
arbetslag och beréttar att kollegan har &kt pa behandling. Oppenheten, anser
intervjupersonerna, har bidragit till att minska det skamfyllda kring missbruksproblem.
Detta beror, enligt forvaltningschefen, bl.a. pa att man inte & ensam om att ha problem -

hittills har ett tjugofemtal redan varit pa behandling.

Nér en anstalld &kt till Namndemansgarden forvantas personen stannai heltidsbehandling
en manad och sedan dterga tjanst. Under sin vistelse pa behandlingshemmet kommer
nagon fran arbetsplatsen pa bestk. | samband med att medarbetaren atergar i tjanst skrivs

en Gverenskommelse, som t.ex. innehaller regler om sjukintyg och efterbehandling.

3.4.3 Analys av verktygen och det &tgardsinriktat arbetet

Representanternas tankar fortsdtter hér i linje med HRM - vilket forvaltningschefens
uttalande om att inte vilja blir av med missbrukaren, utan missbruket ar ett lysande

exempel pa

Verktygen arbetsplatserna anvander liknar varandra och flera av dem (t.ex. samtal och
avtal) ar flexibla och m6jliggor individuell anpassning, som HRM foresprakar. Detta kan
antas vara grunden till att man har valt dem. Ur ett nyinstitutionellt perspektiv skulle
valen dock kunna forklaras utifran andra grunder, t.ex. att de ar socialt och kulturellt
accepterade. Ett verktyg arbetsplatserna anvander & hot om uppsagning eller
omplacering. Enligt Blomgvist (i Melin& Naslund, 1998) kan det trigga férandring. Om
hoten leder till vandpunkter eller inte kan t.ex. bero pa om kollegor och vanner végar tro
att forandring & mojlig (jfr Melin& Naslund, 1988). Arbetsplatsernas verktyg for att
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hantera manipulationer skiljer sig at. Ur ett nyinstitutionellt perspektiv kan det bero pa att
man har olika kognitiva institutioner (se vidare resonemang i stycket 3.2.4).

Ibland kan dock arbetsgrupperna |6sa problemen utan att anvanda ledningens verktyg.
Enligt HRM:s tankesétt kan det vara den informella ledarens vilja och mod som avgér om
man konfronterar en person i gruppen. Den informella ledaren har néamligen stor

paverkan pa hela gruppen.

Om Arbetsplats A:s dtgardsinriktade arbete analyseras franHRM:s perspektiv ser man att
hela processen bygger pa stod. Manniskosynen kan liknas vidMcGregors teori Y — den
anstallda far t.ex. alternativ till behandling och forvantas ta ansvar for sitt eget bedut.
Vidare gor nagon i stodgruppen ett studiebestk hos den anstéllda pa Namndemansgarden,
vilket enligt Herzbergs teori, kan fungera motiverande eftersom man ger personen ett
erkdnnande. | en nyingtitutionell analys kan stédet och valfriheten brytas ner i mindre
fornamliga delar. Man kan havda att det finns forvantningar (kognitiva institutioner) pa
vilka val de med missbruksproblem ska géra och darfor ges bara stodet under vissa, givna
forutsdttning, samtidigt som valfriheten & begransad.

Arbetsplats B:s strategi i tgardsprocessen verkar vara att i takt med att problemen
forvarrag/forblir oldsta dra in flera funktioner. Detta kan tolkas som att man successivt

ger mer stdd och att man har en stark tilltro till expertis (se vidare 3.2.4).

Arbetsplats A:s rutin om att berétta for arbetslaget nér en kollega aker pa behandling
fungerar, enligt intervjupersonerna, bra. Detta kan, enligt Rendahl (1988), forklaras med
att grunderna i tillvagagangssattet stammer 6verens med foretagets dominerande
varderingar. En nyingtitutionell tolkning kan vara att man befinner sig inom ett

organisatoriskt falt dar dppenhet utgdr en kognitiv institution.

3.4.4 Kollegornas reaktioner under processen
Fleraintervjupersoner belyser det motstand som aktivt arbete med alkohol och droger kan
foda bland kollegorna. Bade forvaltningschefen och personaltjanstemannen har stétt pa

anstdllda som tycker att man gor for mycket for missbrukaren, man tycker att det daltas.
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Enligt personaltjanstemannen bygger kollegornas missnoje ofta pa att de far ryckain mer

nar nagon kollega inte kan skéta sitt jobb ordentligt.

Personaltjanstemannen uttrycker vidare hur arbetsledare kan stélla sig bakom en policy
nér det utformas, men sedan protestera mot dess genomférande. | praktiken kommer

namligen en rad undanflykter, som att det inte stdmmer pa avdelningen just nu, fram.

3.4.5 Forebyggande arbete

Generellt har intervjupersonerna | étare att beskriva hur det gar till nar foretagen vidtar
atgarder an hur de gor nar de jobbar forebyggande. Arbetsplats B:s fackrepresentanter
anser t.ex. inte att det & nagon diskussion om det forebyggande. De vet dock att det finns
information om att man inte far vara paverkad eller ha med sig alkoholdrycker till arbetet.

De namner ocksa att det serveras mindre alkohol pa personalfesterna nu an forr.

Bade forvaltningschefen och foretagsskoterskan namner arbetet med att skriva en policy
som en del av det férebyggande. Policyn &r enligt foretagsskoterskan forebyggande,
eftersom man genom den gatt ut och informerat alla anstéllda och visat vilka resurser som
foretaget stéller upp med. Forvaltningschefen sager ocksa att starta en stodgrupp och
utbildning &r en del av det forebyggande arbetet. Detta eftersom det Okar insikten om
problematiken och medvetandegér medarbetarnai ett storre perspektiv.
Huvudskyddsombudet anser att en Gppen stdmning utan “Aysch-hysch” fungerar

forebyggande.

Personaltjanstemannen och stédpersonen ser helt olika behov i arbetet med alkohol och
droger. N&r stodpersonen forklarar malen i Arbetsplats A:s arbete med alkohol och
droger beskriver han det primért i akutrening och sekundért som fortsatt rening i
fOretaget. Fortsatt rening kan t.ex. fungera som en social fostran att € dricka alkohol.
Med social fostran avses att unga, nyanstéllda som har riskfaktorer med sig skalevai en
milj6 som inte utvecklar, utan snarare minskar risken for missbruk.
Personaltjanstemannen sager tvartemot att han & “ndéistan 100% séiker” pa att de yngre

manniskorna inte har nagra alkohol problem. Alkoholpolicyn verkar inte vara nagot som
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bertr de yngre, utan “ndggot de bliddrar igenom och sedan ldgger ifran sig”.
Personaltjanstemannen namner istéllet trivsel och valmaende pa arbetet som
forebyggande arbete. Arbetstrivseln méaste dessutom kombineras med ett hyggligt
privatliv. Tillsammans, tror personaltjanstemannen, att det ska kunna motverka

mi ssbruksproblem.

3.4.6 Analys av kollegornas reaktioner och det forebyggande arbetet

I ntervjupersonernas beskrivning om hur och varfor arbetsgruppen kan tréttna pa en
anstdld med missbruksproblem sammanfaller med Leneer-Axelssons och Thylefors
(1992) forklaring. Arbetsgruppens reaktioner kan ocksa forklaras med Herzbergs teori;
om de anstallda ofta maste tacka upp for en kollega kan det skapa brist pa
motivationsfaktorer. Detta kan t.ex. grunda sig pa att man inte har nagon kontroll pa sina

arbetsuppgifter eftersom man adrig vet om missbrukaren kommer till arbetet.

Svérigheterna att fa arbetsledare att implementera policyn &r ytterst intressant. Trots att
Arbetsplats B, enligt HRM:s ala regler, tagit fram policyn genom remissforfarande och
medbestammande haltar implementeringen. | en nyinstitutionell tolkning kan detta bero
pa att forestallningarna om vad som &r socialt och kulturellt accepterat att tycka, skiljer

sig fran vad som &r kulturellt och socialt accepterat att gora.

| det forebyggande arbetet kan en spricka mellan policy och verklighet skonjas - trots att
forebyggande atgarder ar inskrivna i policyn har intervjupersonerna svart att beskriva hur
det genomfoérsi verkligheten. Av det som beskrivs kan konstateras att idéerna om policyn
som forebyggande bygger pa att de anstallda kanner fortroende for foretaget. De anstdllda

maste tro pa foretagets goda avsikt och se policyn som ett levande dokument.

Personaltjanstemannens resonemang om att trivsel pa jobbet kan ledatill mindre
missbruk kan illustrera det Nelson-L6fgren (1992) kallar forenklade forklaringar till
missbruk. De riskfaktorer som Lindén-Bostrém (1990) papekar, t.ex. att tillfale ges till
alkoholkonsumtion och socialt tryck att bruka alkohol, gar dock i linje med
stodpersonens tankar. Mgjligtvis kan den riskfaktor som Lindén-Bostrom (1990)
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forklarar som att alkohol anvands som copingmedel, appliceras pa
personaltjanstemannens resonemang. Om situationen pa jobbet &r tuff kanske den
anstéllda t.ex. tar en whiskey for att kunna koppla av né&r man kommer hem. Da har
jobbet en indirekt paverkan pa alkohol beteendet.

3.5 Sviarigheter och mojligheter

| ovanstéende texter har intervjupersonernas asikter om mojligheter och svarigheter i
arbetet pa olika st belysts. Detta kapitel finns till for att tydliggora och summera.

3.5.1 Mgjligheter

Mdjligheterna kan placerasi tva kategorier: interna forhallanden och omvarldsfaktorer.
Bland omvarldsfaktorer ser bade foretagsskoterskan och stodpersonen hur arbetet blivit
enklare av att samhaéllet och media uppméarksammat de alkohol/missbruksproblem som
finns. Stodpersonen beskriver att missbruk blivit sa vanligt att nastan alla kanner nagon
som har problem; vilket & negativt for samhallet, men forenklar arbetsplatsers
alkohol/drogarbete. En annan majlighetsgivande omvarldsfaktor &r, enligt
forvaltningschefen, den betydelse arbetet har i méanniskors liv. Forvaltningschefen
beskriver hur anstéllda reagerar nér arbetet ar hotat: ”Ddkdnner personen plotsligt hur
det borjar skaka runtomkring och den sista pressen, hur t.o.m. jobbet kan vara hotat. Det

kan hjdilpa over troskeln, att inse att man mdte ta tag i det.”

Bland interna faktorer belyser t.ex. huvudskyddsombudet mgjligheternai att Arbetsplats
A idag har mycket 1&gre tolerans for alkohol/droger 8n vad som tidigare varit fallet.
Huvudskyddsombudet ser ocksa en magjlighet i att stodgruppen effektiviserat sitt arbete
och gjort processen frén misstanke/anmaan om missbruk till stédgruppssamtal snabbare.
Detta har skett genom att stédgruppen agnat sig & mindre snack och egna méten och mer
jobbat med att direkt angripa problemen. Forvaltningschefen papekar ocksa mojligheten i
att man kommit sa langt i 6ppenheten kring alkohol/drogfragor pa arbetsplatsen.

Pa Arbetsplats B blickar skyddskommittéledamoten framét och ser en mojlighet i att
foretaget kan ga ut med mer information och paverka de anstallda. Foretagsskoterskan ser
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vidare en klar fordel i att man genom policyn preciserat 6vergripande fragor, som vilka
resurser foretaget stéller upp med.

3.5.2 Svérigheter

Om mojligheternai arbetet & en blandning av omvéarldsfaktorer och interna férhallanden,
& svéarigheterna fokuserade pa det senare. Personaltjanstemannen kommenterar t.ex. en

grundlaggande svarighet i arbetet:

"Vi jobbar i de fall vi fa upp rdtt intensivt, men med ddig framgag. /.../ Det dr
naturligtvis baksidan av myntet, att antalet lyckosamma fall dr kanske lite faegentligen
om man ska vara riktigt drlig. Ngra har vi vil. Men vi jobbar och dr duktiga.”

Fackordforanden beskriver den grundléggande svarighet i att upptécka missbruksproblem
hos anstéllda och pdpekar hur bristen av goda exempel (se stycke 3.3.4) kan gora
manniskor radda for att be om hjalp. Arbetsplats A:s intervjupersoner beskriver hur
personalens olika status kan leda till svarigheter. Stodpersonen kommenterar t.ex. att en
vicechef tyckte det var svart att konfrontera en hogt uppsatt anstalld som misstanktes ha
missbruksproblem, eftersom denne varit anstélld 1angre an vicechefen.

Forvaltningschefen sager att det kan vara svart for en arbetsledare att konfrontera en

anstalld med lang erfarenhet som kanske har en tongivande, informell ledarroll i gruppen.

Stodgruppens fortlevnad & nagot forvatningschefen ibland oroar sig for. Han ser ett hot i
att stédgruppen inte kommer ha négrafall att behandla och att den darmed kommer att
avvecklas. Detta &r hotfullt, anser forvatningschefen, eftersom man da mister det
forebyggande incitamentet i arbetet. Vidare & personalkontinuiteten ndgot som samtliga
intervjupersoner pa Arbetsplats A funderar 6ver. Forvaltningchefens avgang &r en realitet
och stodpersonens kommer om 2,5 &r bli det. Vad kommer d& handa? Stodpersonen tror
han vet vad som kravs. " Det vill nog till den eldsjdlen som kan fortsdtta med

informationen och hdla det vid liv.”

En annan svéarighet som ibland drabbar de som jobbar med fragorna & negativa kanslor

av t.ex. tvivel och misslyckande. Stodpersonen pdpekar t.ex. kanslan av vanmakt nér
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man inte kan rédda alla fastan man vill det. Stodpersonen beréttar ocksa hur han i arbetets
borjan var néra att ge upp, eftersom det snackades sd mycket skit och han kande sig
misstankliggjord. Forvaltningschefen stéttade dock stédpersonen och peppade honom att
fortsétta. Forvaltningschefen v tycker dock inte att han fétt ndgot storre stod av
kommunen. Han tycker att det kénns trist att kommunen inte uppméarksammeat och tagit

tillvara arbetsplatsens kunskaper om alkohol/drogarbete béttre &n vad de har gjort.

3.5.3 Analys av svarigheter och majligheter

Ovanstdende uttalande om hur 6kad massmedia uppméarksamhet av missbruk forenklat
arbetsplatsernas arbete kan tolkas som en bekréftelse av nyinstitutionalismens antagande
om att institutionalisering sker i samspel med omgivningen. En nyingtitutionell teoretiker
skulle sannolikt ocksa uppmarksamma stodpersonens tankar om hur olika status pa jobbet
kan forsvara arbetet med alkohol och droger. Detta belyser namligen en spricka mellan
formell policy och verkligheten. Kanske &r det kognitiva institutioner, som policyn inte

lyckas paverka, som gor att vi varderar ménniskor pa jobbet olika hogt.

Vidare uppmérksammas forvaltningschefen ater arbetsplatsens majligheter i arbetet.
(avsnitt 3.5.1, stycke 2). Denna synpunkt sasmmanfaller med SOU-utredningens slutsatser

om arbetets betydel se och till Blomqvist som kommenterats tidigare i analysen.

Intervjupersonernas oro dver vad som ska handa nér vissa personer forsvinner och
stédgruppen kommer fa en ny formation kan kopplas till HRM:s princip om ménniskan
som foretagets framsta resurs. Nar stodpersonen beréttar om hur han fatt ny energi genom
forvaltningschefens peptalk kan det tolkas utifran HRM-antagandet om att ménniskor har
socialabehov, av t.ex. stdd och peppning, dven pa jobbet.

Avsdlutningsvis kan man fundera 6ver personaltjanstemannens citat i borjan av stycket om
svarigheter. Tyder citatet pa att man kanner sig tvingad att anpassa sig efter lagstiftning?
Pa att man bara gor det man maste? Varfor skulle det annars récka att jobba och vara
duktig, utan ndgra vidare resultat? Sa skulle sannolikt inte andra omraden inom foretaget,

t.ex. forsdjning av varor, betraktas. Om arbetsplatser bara anpassar sig efter lagstiftning
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&r detta ett bra exempel pa hur statens utévande av tvingadeisomorfism mot arbetsplatser

kanske inte dl&r s va ut som forvantades.

4 RESULTATSAMMANFATTNING

Trots att forskare inte ar dverens om pa vilka satt en arbetsplats/arbetssituation kan
paverka ett missbruk talar manga kallor om fortjansterna med att arbeta med
alkohol/drogfragor pa arbetsplatsen. | arbetet kan olika metoder anvandas, t.ex.

kamratstod eller insatser som stdmmer Gverens med foretagets dominerande varderingar.

De arbetsplatsrepresentanter som har intervjuats forklarar och betraktar till stor del sin
organisation och dess arbetsmetoder ur ett HRM-perspektiv. De uppfattar alltsa
organisationen som relativt sluten och rationellt malinriktad. Nér arbetsplatserna ska
implementera sina policys och handlingsprogram sker det till stor del genom verktyg och
strategier som HRM foresprékar. Man forsoker t.ex. paverka gruppens normer, ge goda
arbetsvillkor och utformaindividuellt anpassade |6sningar. Vidare har arbetsplatsernas
halsoinriktade mal, vilket ur ett HRM-perspektiv kan forklaras med att man ser
betydelsen och vérdet i sin personal och darfor investerar i deras hélsa. Ytterligare
aspekter som tyder pa att man betraktar organisationen ur ett HRM-perspektiv &r att
manga svarigheter, t.ex. kollegornas reaktioner dver anstalldas missbruksproblem, antas

kunna |6sas internt genom t.ex. lednings- organisations- och kontrollmetoder.

De understkta arbetsplatserna delar alltsa en teoretisk syn pa organisationen som
foreteelse, vad den &r och vilka funktioner den fyller. Déremot har arbetsplatserna valt

att, inom dessa ramar, organisera sin verksamhet pa olika sétt. Arbetsplats B anvander sig
t.ex. av manga specialistfunktioner i processerna pa arbetsplatsen. Arbetsplats A daremot
forsoker, sa lange den anstéllda & kvar pa arbetsplatsen, i storsta méjliga man sava
skota personalarenden. Vidare ar Arbetsplats A mer ivriga att skicka sin personal pa

externa behandlingsprogram an vad B &r.
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Arbetsplatsernas representanter talar i enlighet med HRM-perspektivet inte i ndgon storre
utstréckning om hur det som hander utanfor organisationen paverkar den egna
organisationen. En av de fa faktorer man dock belyser &r att medias dkade bevakning av

alkohol, droger och missbruk gjort det egna alkohol- och drogarbetet enklare.

Som kontrast till HRM:s syn pa organi sationen som relativt sluten och rationel It
malinriktad anvands nyinstitutionalismen som analysredskap i uppsatsen. | ett
nyinstitutionel It perspektiv kan organisationers halsomal betraktas som nagot av
omgivningen patvingat. Arbetsgivarrepresentanterna kanske inte tror sa starkt pa
halsomdlen i sig géalva, utan snarare ser de som vardefulla for att passain i den kulturella
och sociala kontext man lever och konkurrerar i. | ett nyinstitutionellt perspektiv blir det
ocksd intressant att belysa hur det t.ex. kommer sig att intervjupersonerna har svarare att
beskriva forebyggande aktiviteter an atgardsinriktade, trots att bada sorterna tas upp i
policyn. Vidare kan arbetsplatsernas starka fokusering pa Minnesotamodellen ur
nyinstitutionellt perspektiv forklaras med de outtalade regler och forvantningar som finns
inom den sfér dar man verkar. Minnesotamodellen kan inom sféren ha gott anseende,
medan ett annat alternativ kan betraktas som flummigt och oseridst. Man kan darfor ténka
sig att arbetsplatserna valjer Minnesotamodellen utifran anseende, snarare &n kvalitet.
Det & mgjligt att representanterna har tankar som liknar de nyinstitutionella. Detta &r

dock inget de Oppet framhdller; nar de representerar gar uttalanden i linje medHRM.

5 SLUTDISKUSSION

Det undersokta omradet & spannande! Fleraintervjupersoner har t.ex. belyst hur arbetets

roll i manniskors liv kan trigga forandringar av begynnande eller pagaende missbruk.

De undersokta arbetsplatserna har olika arbetssétt och organisation i arbetet med alkohol-
och drogfrégor. Medan Arbetsplats A har en central stédgrupp dér de flesta
personal&renden relaterade till alkohol- och droger behandlas, har Arbetsplats B en
princip om att 16sa drenden pa sa lokal niva som majligt. Denna princip omajliggor dock

inte att man ibland anvander sig av funktioner fran t.ex. foretagshd sovard och
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alkohoholpoliklinik. Vidare kan konstateras att bada arbetsplatsernas mal ar
hal sorelaterade och att man i princip uteslutande anvander sig av Minnesotamodellen.

Den valda organisationen grundar sig pa att man vill uppna olika ma. Arbetsplats B vill
t.ex. ha medbestammande och en organisation som bygger patydlighet. Arbetsplats A

vill av bade medménskliga och ekonomiska skal snabbt ge personer i behandling och har
darfor specialavtal med Namndemansgarden. Vidare vill man erbjuda stodfunktioner fran

den egen arbetsplats och har darfér valt att anvanda stodgrupp.

Det som intervjupersonerna betraktar som betydel sefullt for implementeringen kan delas
upp i sex faktorer. Dessa &r: styrning av de anstélldas beteende, ekonomiska resurser,

fortroendeskapande &tgarder, goda exempel, information och diskussion samt personligt
engagemang och personliga relationer. Representanter anser att arbetsplatserna uppfyller
samtliga faktorerna, dock i olika hog grad. Man kommenterar ocksa att omvarldsfaktorer

som Okad massmedial bevakning av alkohol- och drogproblematik underléttar arbetet.

De mdéjligheter intervjupersonerna namner & en blandning av interna forhalanden och
omvérldsfaktorer, medan svarigheterna & mer fokuserade pa interna férhallanden. Bland
mojligheter namns sadant som arbetets betydelse i méanniskors liv och en policy som
tydliggor regler och resurser. Bland svarigheter ndmns personal ens negativa reaktioner

och svarigheten att lyckas fa en person att sluta missbruka.

Arbetsplatserna skiljer sig fran varandra pa manga sétt, man har olika organisation och
olika resultat. Det finns dock ocksa en del likheter. Dessa blir kanske tydligast i form av

att man upplevt ett liknande personalmotstand.

Bland uppsatsens resultat har vissa framstatt som mer uppseendevéckande och intressanta
an andra. Jag blev dverraskad av det personalmotstand som kan finnas nér ledningen vill
hjalpa en kollega med missbruksproblem. | efterhand kan det verka naivt att inte forsta att
en person med missbruksproblem kan stédllatill oredai arbetsgruppen. Initialt fokuserade
jag dock pa hur ménniskor som riskerade att utveckla missbruksproblem skulle reagera
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pa olika metoder. Jag funderade inte Gver att omgivningens reaktioner kunde vara sa

vardefulla. Det & en ny kunskap som sakert kan vara anvandbar i kommande yrkedliv.

Det har varit intressant att undersoka hur arbetsplatsernas implementering gar till.
Uppenbarligan & manga faktorer som & svara att styra, t.ex. mod och relationer,
avgorande for implementeringen. Darfor racker det inte med att skriva snygga policys
och frécka handlingsplaner for arbetsplatsen. Viktigast & nog istéllet att fa de anstéllda
engagerade.

Jag ar kritisk till den monopolstéallning arbetsplatserna ger Minnesotamodellen. Att
modellen &r ett beprovat kort som fungerar bra innebér inte att modellen & bast for alla.
Manniskor &r olika och har behov av olika behandlingsmetoder. Man kommer dock inte
ifran att dagens situation ar praktisk och effektiv — Arbetsplats A kan sannolikt inte fa
lika forméanliga specialavtal med Namndemansgarden om de bara skickar halften sa
manga anstéllda pa behandling. Med samre avtal skulle de sannolikt inte heller kunna
skicka anstallda till Namndemansgarden pa lika kort varsel som dagens specialavtal
mojliggor. Trots att det kan bli svart att faihop effektiva och praktiska l6sningar med
flera behandlingsalternativ hoppas jag att arbetsplatserna antar utmaningen.

Innan uppsatsen avdutas vill jag ge nagra kommentarer om uppsatsens centrala teorier.
Personligen anser jag att den nyinstitutionella teorin inom organisationsanalysen har
manga fortjanster. Den sétter organisationen i ett storre sammanhang och ser igenom
manga organisatoriska floskler och handlingsplaner som inte & nagot annat &n
pappersprodukter. Min upplevelse & dock inte odelat positiv, nyinstitutionalismen kan
ocksa sprida en kdnsla av att det inte spelar ndgon roll vad méanniskornai organisationen
gor, det & anda omvérlden som paverkar. Teorin tenderar att bli cynisk om den dras
altfor 1angt; det kan upplevas som att allt foretags representanter sager ar fortackt
skitsnack och policys & baraen officiell och snygg beskrivning av en verklighet som inte
finns. Darfor kan Human Relations-rorel sens perspektiv kannas hoppfulla. HR utgadr fran
organisationen som relativt suten, vilket innebér att ménniskors handlingar spelar stor

roll. Manniskan sétts i centrum och betraktas som foretagets viktigaste resurs, nagon man
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ska satsa och investerai. Man tror pa organisationen som malinriktad verksamhet och tror
darfor att handlingar har ett rationellt syfte. HR-skolan kan dock ocksa framsta som naiv
och orealistisk, eftersom den inte tar nagon storre hansyn till vad som hander utanfor
organisationen.

Sist, men inte mingt, vill jag propagera for att arbetsplatsers anstrangningar med akohol-
och drogfragor bor prioriterasi samhallets arbete med missbruksprevention. Pa sa st
kan man forhoppningsvis atgarda missbruksproblem innan de har blandats med andra
problem som t.ex. arbetsl6shet och bristande socialt néatverk.
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Bilaga 1: Intervjuguide till arbetsgivar- resp arbetstagarrepresentanter
(till arbetsgivarrep. anvandes guide med de nedanstdende fragor som inte foregas av
asterix (*), till arbetstagarrep. anvandes guide med samtliga nedanstaende fragor)

Intervjupersonen
Vilken befattning har du? Kort beskrivning av dina arbetsuppgifter? Hur manga ar har du
arbetat har? * Hur lange och pa vilket sétt har Du varit fackligt aktiv?

Organisation

* Hur arbetar facket pa foretaget med alkohol och andra drogfragor bland personalen?
* Hur ser samarbetet med foretaget ut, vilken roll spelar Ni i fOretagets arbete med
alkohol och droger?

Vilka & malen med foretagets arbete med alkohol- och andra drogfragor bland
personaen?

Utifran vilka principer arbetar foretaget med alkohol och andra drogfragor bland
personalen?

Hur ser mixen mellan forebyggande arbete, tidiga insatser och rehabilitering ut?
Vilka aktorer (interna och externa) ar inblandade? Vilken funktion har de? | vilka delar
av processen kopplas de in?

Hur ar ansvaret fordelat? Finns négon stodfunktion for de ansvariga?

Vad anser de anstdllda om foretagets arbete med alkohol- och andra drogfragor? Hur
paverkar deras attityder foretagets arbete?

Grunder

Nér och varfor borjade foretaget arbeta med alkohol och drogfragor hos personalen?
Vem tog initiativ till arbetet med alkohol och droger? * Var facket inblandade? Hur?*
Vilka &r de frAmsta grundernartill att foretagets val av organisation och metoder?

Implementering

Hur gor foretaget for att ga fran ord till handling?

*Har facket nagon roll i implementeringen? Vilken?

Vilket utrymme har arbetet med alkohol och droger, avseende tid& resurser?

Hur gor foretaget for att paverka personalens attityder i en riktning som framjar deras
mal?

*Samarbetar dem med er i facket i detta arbete, hur?

Hur gor foretaget for att stodja de ansvariga? | vilka former, pa vilket sétt?

Hur bidrar foretagets externa samarbetspartners till implementeringen av

policy& handlingsplaner?

Madjligheter och svarigheter

Vilka omraden har varit |dttast och svarast att implementera?

Finns ndgon statistik pa resultat etc? Om ja, vad sager den? Varfor, tror ni?

* Finns det saker i arbetet som ni i facket vill foréndra? Hur?

Sammanfattningsvis: vilka ar foretagets framsta mojligheter och svarigheter i arbetet?
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Bilaga 2: Intervjufragor till ’stodpersonen”, Arbetsplats A

Intervjupersonen
Vilken befattning har du? Kort beskrivning av dina arbetsuppgifter?
Hur lange har du arbetat pad A, hur 1ange med nuvarande arbetsuppgifter?

Organisation

Vilken roll har dui A:s personalarbete med alkohol och andra drogfragor? | vilka delar
av processen kopplas du in?

Hur ser A:s mix av férebyggande arbete, tidigainsatser och rehabilitering ut?

Hur uppfattar du A:s mdl i arbetet med alkohol och andra drogfragor hos personalen? Hur
bidrar du till att uppfylla malen?

Vad anser de anstéllda om foretagets arbete med alkohol och andra drogfragor? Hur
paverkar deras attityder arbetet?

Grunder

Nér och varfor borjade A arbeta med alkohol och drogfragor hos personalen?
Vem tog initiativ till arbetet med alkohol och droger?

Vilka &r de framsta grundernatill att ni valt er organisation och metoder?

Implementering

Vilka metoder anvander du och A er av i arbetet med alkohol och andra drogfragor?
Hur upptécker man att en anstélld har alkohol eller andra drogproblem? Hur kommer
man i kontakt med dem?

Hur & ansvaret for alkohol och andra drogfragor inom foretaget fordelat? Finns ndgon
stodfunktion for de ansvariga? Pa vilket st bidrar du till stod for de ansvariga?

Hur gor ni for att paverka personalens attityder i en riktning som framjar arbetsplatsens
mal i alkohol- och drogfragor?

Ar du med och anordnar/deltar i ndgon utbildning i alkohol och andra drogfrégor for de
anstéllda? Om ja, hur gar det till?

Vilket utrymme har arbetet med alkohol och andra drogfrégor pa A, avseende tid och
resurser?

Maojligheter och svarigheter

Av de uppgifter du & dagd, vilka ar 1&ttast och svarast att implementera?

Vilka &r de framsta mdjligheterna och svarigheternai ditt och A:s arbete med alkohol och
andradrogfragor bland de anstéllda?

51



Bilaga 3: Intervjuguide till foretagsskoterska, Arbetsplats B
Intervjupersonen

Vilken befattning har du? Hur arbetar du med B? Kort beskrivning av dina
arbetsuppgifter pa B?

Hur lange har du arbetat inom foretagshésovarden, hur l1ange har du samarbetat med B?
Har du ngon utbildning om alkohol- och andra drogfragor?

Organisation och implementering

Vilken roll har foretagshalsovarden i B:s personalarbete med alkohol och andra
drogfrégor? | vilka delar av processen kopplas ni in?

Hur ser B:s mix av forebyggande arbete, tidiga insatser och rehabilitering ut?

Hur uppfattar du B:s md i arbetet med alkohol och andra drogfragor hos personalen? Hur
bidrar du och Foretagshélsovarden till att uppfylla malen?

Vilka metoder anvander du och Foretagshalsovarden er av i arbetet med alkohol och
andra drogfragor pa B?

Hur upptécker man att en anstélld har alkohol eller andra drogproblem? Hur kommer
man i kontakt med dem?

Hur & ansvaret for alkohol och andra drogfragor inom foretaget fordelat? Finns ndgon
stodfunktion for de ansvariga? Pa vilket sétt bidrar du och foretagshé sovarden till stod
for chefer och arbetsedare?

Ar du/foretagshal sovarden med och anordnar/deltar i ndgon utbildning i alkohol och
andra drogfragor for de anstéllda? Om ja, hur gar det till?

Enligt mina uppgifter sitter du med i B:s skyddskommitté. Vad innebar det for ditt
arbete?

Vilket utrymme har arbetet med alkohol och andra drogfrégor pa B, avseende tid och
resurser?

Majligheter och svarigheter
Av de uppgifter du ar dlagd, vilka &r l&ttast och svarast att implementera?

Vilka & de framsta mdjligheterna och svarigheternai ditt och B:s arbete med alkohol och
andra drogfragor bland de anstallda?
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