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Oppsummering

| arbeidslivet har vi klare roller, ansvar og rutiner . Dette gjgr det mulig & fange opp problematisk bruk
av alkohol, narkotika, legemidler og spill pa et tidlig tidspunkt, forutsatt bevissthet og kunnskap. Selve
arbeidstilknytningen er for mange en sterk motivasjon til forandring.

Ett av trinnene i Akan-modellen er at ledere snakker med medarbeideren hun/han er bekymret for sa tid-
lig som mulig. Alternativet, a la veere a ta samtalen eller vente, apner for at problematisk bruk far utvikle
seg med de ulempene dette har for den det gjelder, pargrende, arbeidsplassen og samfunnet.

Mange ledere tar bekymringssamtalen, men dessverre er det for mange som ikke gjgr det. Ofte blir ogsa
tiden fra bekymring til handling lang. Dette kommer tydelig fram i veiledningshenvendelsene vi far og i
var gvrige dialog med et bredt spekter av virksomheter. En undersgkelse' gjennomfgrt blant 800 ledere
om bekymring for ansattes alkoholbruk og handtering av bekymringen, bekrefter det samme. Nesten to
av fem ledere har ikke snakket med den ansatte til tross for bekymring.

Arsaken ligger i barrierer som tilskuereffekten, ansvarspulverisering, redselen for & ta feil, og frykten for
a bli mgtt med sinne, for & nevne noen. | lederundersgkelsen framkommer likevel at flere av lederne som
tok bekymringssamtalen ble mgtt med takknemlighet enn sinne.

Mangel pa kunnskap om hvordan handtere bekymringen er ogsa et hinder. Var dialog med arbeidslivet
bekrefter at det er stort behov for kunnskap om forebygging og handtering av problematisk bruk gene-
relt, og om gjennomfgring av samtalen spesielt. For majoriteten av veiledningshenvendelsene vi mottar,
er én eller flere samtaler ngkkelen for & komme videre.

Bade forskning, beregninger og bruken av vare tjenester dokumenterer at problematisk bruk er et tema
arbeidslivet ma ha oppmerksomhet pa. A ga fra bekymring til handling bade nytter og Ignner seg.

Som leder er ikke oppgaven a identifisere et problem eller stille diagnose, men & reagere pa endringer
som fgrer til negative konsekvenser for arbeidssituasjonen. Som oftest kommer problematisk bruk til
syne gjennom endring i fraveer, atferd og/eller arbeidsprestasjon.

Siste kapittel i rapporten omhandler konkrete rad for hvordan du kan forberede og gjennomfgre bekym-
ringssamtalen.

! Respons Analyse pa oppdrag for Akan kompetansesenter (mai 2021)



1. Innledning

Arbeidsplassen er en unik arena for a forebygge og handtere problematisk bruk av alkohol, narkotika, le-
gemidler og spill. Her befinner stgrstedelen av den voksne befolkningen seg. Vi har rutiner, tydelige roller
og ansvar som gjgr det mulig & fange opp negativ utvikling pa et tidlig tidspunkt, forutsatt bevissthet og
kunnskap. Selve arbeidstilknytningen er for mange en sterk motivasjon til forandring.

«Den ngdvendige samtalen» er et godt «verktgy» &
bruke nar man skal snakke med en ansatt pa bak-

grunn av en bekymring, fgr det er blitt et problem. Akan-modellen

| situasjoner som oppstar «her og nd», som for ek-

sempel brudd pa policy? eller arbeidsreglement, ma 1. En policy for rusmiddelbruk og spill
man reagere ut fra situasjonen, og fglge opp med en som er forankret hos partene og
samtale i etterkant. Da er det viktig & si noe om kon- kjent for ansatte

sekvensen hvis endring ikke finner sted.
2. Ledere som tar «den ngdvendige

Akan-modellen er utviklet med utgangspunkt i kom- samtalen» s tidlig som mulig nar
petansesenterets dialog med arbeidslivet over flere de blir bekymret for en medarbeider
tiar, evalueringer av kompetansesenterets arbeid og

forskning. Ett av tre trinn i modellen er at ledere snak- 3. Ettilbud om hjelp til de som har

ker med medarbeideren hun/han er bekymret for s& eller er i ferd med a utvikle proble-
tidlig som mulig. Alternativet, a la veere a ta samtalen matisk bruk

eller vente, apner for at problematisk bruk far utvikle
seg med de ulempene dette har for den det gjelder,
pargrende, arbeidsplassen og samfunnet.

2. For fa tar samtalen og ofte er tiden fra bekymring til handling lang

Noen anonymiserte historier fra virkelig-
heten

For mange ar siden startet jeg i ny jobb.
Vi hadde tett samarbeid med naboavde- . .
lingen som leverte oppgaver pa bestilling D';' Skjﬂnne_r, «Per» drllfker,
fra oss. En av mine nye kolleger radet sa du kan ikke stole pa at
meg til & unngd & sperre «Per» i nabo- han leverer som avtalt.
avdelingen om hjelp. Du skjgnner, «Per»
drikker, sa du kan ikke stole pa at han le-
verer det han skal til avtalt tid. Etter hvert
forstod jeg at dette var noe «alle» visste
og snakket om, men ingen snakket med
«Per» selv. Da jeg sluttet et par ar senere,
var det lett & se at «Per» ikke hadde det
bra.

Historien om «Per» er ikke enestaende i norsk arbeidsliv. | Akan kompetansesenter far vi daglig veiled-
ningshenvendelser som bekrefter at tiden fra en bekymring oppstar til man velger a gjgre noe, ofte er
lang. For lang.

2En policy (kjoreregler) beskriver virksomhetens holdning til bruk av alkohol, narkotika, legemidler og spill i arbeidstid og pa arbeidsplassen,
i sosiale anledninger relatert til jobb og i fritiden som pavirker jobben



HR ringer pa vegne av leder. Det gjelder
«Jannike», som ikke fungerer i jobben. Hun
har en del fraveer, og arbeidsutfgrelsen hen-
nes stemmer ikke med kravene som falger av Na er «Jannikes» kolleger
stillingen. Innringer forteller at det er ekstra irriterte og slitne

tidkrevende & folge opp «Jannike», og na er
hennes kolleger irriterte og slitne. De opp-
lever det belastende & ha en kollega de ikke
kan stole pa. Leder har ikke snakket med
«Jannike» om utfordringene, til tross for at
situasjonen har pagatt en stund.

Leder ringer. «Det gjelder «Oskar», en dyktig
og lojal medarbeider. Né ma jeg gjgre noe.»
Nylig hadde leder med seg avdelingen pa
en to dagers samling. De hadde en hyggelig
middag forste kvelden. Selv gikk leder tidlig Det gjelder «Oskar»,

til hotellrommet for & forberede workshop en dyktig og lojal medar-
neste dag. Morgenen etter mgtte «Oskar» beider.

pavirket til arbeidsmgtet. | veiledningssam-
talen kommer det fram at «Oskar» sjeldent I .
deltar pa jobbfester, men nar han gjor det, Na ma jeg gjgre noe!
blir han alltid veldig full. Noen ganger har
han uteblitt fra jobb pafglgende arbeidsda-
ger. Leder innser at det er pa tide & snakke
med «Oskar».

I en undersgkelse gjennomfgrt av Respons Analyse pa vegne av Akan kompetansesenter i mai 2021,
ble 800 ledere intervjuet om bekymringer knyttet til alkoholbruk blant medarbeidere. Undersgkelsen
omhandler kun bekymring for alkoholbruk, da vi far flest henvendelser om alkohol. Vi far imidlertid ogsa
henvendelser om narkotika, legemidler og spill. Rapportens innhold og anbefalinger har overfgrings-
verdi til samtaler om disse temaene.

Vi gjorde en tilsvarende undersgkelse i 2016. Det kan se ut som om det er noe endring, men det er van-
skelig @ sammenligne de to undersgkelsene pa grunn av ulikt utvalg.

I undersgkelsen gjennomfgrt i 2021 svarte én av fire (24 prosent) ledere at de har veert bekymret for én
eller flere ansattes alkoholbruk. Andelen blant mellomledere var hgyere enn for toppledere, henholdsvis
28 prosent og 15 prosent.

Lederne som svarte at de har vaert bekymret, ble ogsa spurt om hvordan de handterte bekymringen
(mulig a krysse av for flere svar):

2021
Tabell 1: n=Eg01
Tok en samtale med vedkommende 63 %

Koblet pa HR
Sgkte rad hos Akan

Tok kontakt med pargrende
lkke gjort noe; anser a veere en privatsak,/visste ikke hva jeg skulle gjgre

Det er bra at 63 prosent har tatt en samtale. Men at nesten to av fem (37 prosent) ledere ikke har tatt
en samtale til tross for at de er bekymret, er for mange.



3. Barrierer som bidrar til at samtalen ikke tas eller utsettes

Tilbake til historien om «Per». Hva stoppet meg som kollega fra & ta en prat med han? Spgrre hvordan
han hadde det? Det er ikke mitt ansvar, tenkte jeg. Det er nok av andre som kjenner til «Pers» problemer.
Bor ikke leder ta opp dette med «Per»? Og hvis ikke leder gjgr det, er det mer naturlig at en kollega i sam-
me avdeling snakker med han, enn at jeg gjgr det!

Min mate a tenke pé den gangen, bekrefter noe som _

er kjent innenfor sosialpsykologien, den sdkalte tilsku-
ereffekten®. Var tolkning av situasjonen pavirkes av

hvordan andre reagerer. Hvorfor skal jeg snakke med T”Skuereffe kten Og

«Per», ndringen andre gjgr det? En annen ting de sam- ) )
me forskerne peker pd, er ansvarspulverisering. Nar ansvarspu|ver|ser|ng
flere er til stede, vil faerre fgle seg personlig ansvarlig
for & gripe inn eller hjelpe.

reduserer sannsynligheten for at noen

For en del blir nok hindringene sa dominerende at de tar bekymringssamtalen

skygger for evnen til & se hvor viktig bekymringssam-
talen er. Det kan ogsa vaere at en del rett og slett ikke -
er klar over samtalens betydning. Noen lar veere a gjo-
re noe fordi de ikke vet hvordan de skal ta opp sin be-
kymring med den det gjelder. Enkelte tenker ogsa at alkoholbruk er en privatsak. Dette bekreftes ogsa
i underspkelsen gjennomfegrt av Respons Analyse. Men den dagen bruk far negative konsekvenser pa
jobb, er det ikke lenger en privatsak. Da har leder et ansvar for & gjgre noe. En samtale er en god start.

| samme undersgkelse ble ogsa lederne spurt om hvordan det har veert & ta opp eventuelle bekymringer
pé hjemmekontor sammenlignet med nér man mgtes fysisk. Blant de hjemmekontor er relevant for,
svarte cirka én av to (54 prosent) at de opplever det vanskeligere a ta opp bekymringer med ansatte pa
hjemmekontor. Avstandsledelse kan med andre ord vaere nok en barriere for & ta bekymringssamtalen.

Gjennom var daglige dialog med arbeidslivet, vet vi mye om hva som hindrer ledere i & ta samtalen.
Redsel for a ta feil, frykten for at medarbeideren skal bli sint og frykten for & gdelegge en god relasjon er
ofte beskrevet som barrierer. | undersgkelsen som ble gjennomfegrt i 2021, ble lederne som hadde tatt
samtalen spurt om hvordan medarbeideren reagerte. Svarene var fglgende:

Tabell 2: Hvordan reagerte vedkommende pa praten?

Prgvde & ufariggjgre situasjonen

Ble takknemlig for a bli sett

Ble redd for hvilke konsekvenser dette kunne fa {pa arbeidsplassen)

Ble skamfull
Ble sint (eventuelt provosert)
Ba innstendig om at dette ikke ble tatt videre og lovet at han/hun hadde |

e © 6 o o
Takknemlig
for a bli sett

3 Latane, B. & Darley, J. M. (1968). Group inhibition of bystander intervention in emergencies. Journal of Personality and Social Psychology,
10(3), 215-221. doi: 10.1037/h0026570.

Latane, B. & Darley, J. M. (1969). Bystander «apathy». American Scientist, 57(2), 244-268.



Det er verdt @ merke seg at to av fem oppgir at vedkommende reagerte med takknemlighet for a bli sett.

| vurderingen av hvorvidt man skal ta en samtale eller ikke, kan det veere lurt & snu pa tankegangen. Hva
vil skje om jeg ikke tar en samtale? Blir bekymringen min borte? Vil det gjgre min situasjon som leder
lettere? Hvilke konsekvenser vil det ha for arbeidsmiljget? For sikkerheten? For virksomhetens omdgm-
me? Hva vil gvrige medarbeidere tenke om det ikke skjer noe? Vil medarbeideren oppleve & bli sett? Og
ikke minst, hvilke konsekvenser vil det ha for min medarbeiders arbeidssituasjon og helse om ingen ting
skjer?

Handler bekymringen om problematisk bruk, vil det sjeldent ga over av seg selv. Tvert imot, jo tidligere
samtalen tas, desto lettere er det & fa til endring.

4. Arbeidslivet ettersper kunnskap om samtalen

Figur 1 viser utvikling i antall veiledningshenvendelser vi har mottatt i perioden 2000-2020. | Igpet av
denne perioden er antallet gkt med 33 prosent. | 2020 var antallet henvendelser via telefon, epost og
chat rekordhgyt med 946, 38 prosent over gjennomsnittet de siste tjue arene.

Siste fem ar har vi mottatt 3.600 henvendelser, hvorav 1.630 fra ledere eller HR. 2.500 omhandlet kon-
krete enkeltpersoner. | 2.850 av henvendelsene visste man hvilket «rusmiddel» det gjaldt. Fordelingen
pa disse var fglgende:

+ 61 prosent alkohol

+ 22 prosent narkotika

+ 8 prosent legemidler

+ 8 prosent spill, primaert pengespill

Figur 1: Utvikling i antall veiledningshenvendelser 2000-
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Figur 2 viser at vi mottar flest henvendelser fra arbeidsgiverrepresentanter, det vil si ledere og HR. Det
har vaert stor gkning i antall henvendelser fra denne gruppen de to siste arene, og gkningen fglger vek-
sten i sum antall veiledningshenvendelser. Den typiske henvendelse handler om bekymring for en med-
arbeider, og spgrsmalet er hvordan leder skal ga fram for & handtere bekymringen. Ikke sjeldent har
leder veert bekymret en stund, som i eksemplene over.

Mange av sakene om konkrete enkeltpersoner har kommet langt og er alvorlige.



Figur 2: Hvem har bedt om veiledning - antall
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Pargrende som tar kontakt, er ofte fortvilet og lurer pa hvorfor arbeidsplassen ikke gjgr noe. Leder og
kolleger ma da forsta at mannen min drikker! Hvorfor gjgr de ikke noe? sa en som ringte oss for en tid
tilbake.

Ofte handler veiledningshenvendelsene om flere tema. Figur 3 viser at temaene som tas opp flest gan-
ger er individuelle Akan-avtaler, hdndtering av pagdende sak og den ngdvendige samtalen. Oppsummert
kan vi si at henvendelsene i all hovedsak dreier seg om veiledning i handtering av en bekymring eller
handtering av situasjoner som har oppstatt som fglge av problematisk bruk.

o Figur 3: Tema i veiledningen- antall
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Andre tema: Handlingsplan, kultur, roller & organisering samt digitale verktgy



For majoriteten av henvendelsene er en eller flere samtaler med den det gjelder ngkkelen for 8 komme
videre.

I tillegg til veiledningshenvendelser, har vi de siste fem arene totalt gjennomfgrt 825 bedriftsinterne kurs
og mgter om «Den ngdvendige samtalen», med i overkant av 17.000 deltakere. Tre av fire av disse hadde
ledere og/eller HR som malgruppe. | samme periode har totalt 600 deltatt pa vare apne samtalekurs for
ledere. Disse representerte 360 virksomheter.

De som tar kontakt for veiledning, mgter og bedriftsinterne kurs representerer et bredt spekter av stgr-
relser og bransjer, samt har ulik geografisk tilhgrighet.

Nar vi ser vi pa summen av veiledning, bedriftsmgter og bedriftsinterne kurs i 2020, var dette de fem
bransjene pa topp. Tabellen viser ogsa geografisk tilhgrighet:

Tabell 3: Topp fem veiledning, bedriftsmgter eller bedriftsinterne kurs 2020
Geografisk tilhorighet

Helse og sosialtjenester (202) Oslo (302)

Viken [147)
Industri og produksjon (Bb) Vestland [79)
Trendelag (71)
Konsulenter, tjienesteyting, service (66) Rogaland (59)

Ser vi pa ste@rrelsen pa virksomhetene som tok kontakt i 2020 for veiledning, meter eller bedriftsinterne
kurs, tilhgrte 22 prosent virksomheter med faerre enn 50 ansatte, 25 prosent mellom 50 og 200 ansatte,
27 prosent mellom 200 og 1000 ansatte, samt 27 prosent 1000 eller flere ansatte.

Se vedlegg for mer detaljer.

5. A g4 fra bekymring til handling bade nytter og lgnner seg

| rapporten Alkohol og arbeidsliv* framkommer det at
tre til fire prosent oppgir at de i Igpet av siste 12 ma- I

neder har veert borte fra jobb pa grunn av alkoholbruk

dagen fgr. Dette alkoholrelaterte korttidsfravaeret ut- .
gjor i overkant av 335.000 arbeidsdager’. 11 prosent MInSt kr
oppgir at de i samme periode har veert ineffektive pa 1 1 00 000 000

jobb som fglge av alkoholbruk dagen fer, hvilket utgjer
flere enn 300.000° arbeidstakere. Med utgangspunkt

i undersgkelsen, som bygger pa selvrapportering, be- AIkohoIreIatert. frayaer og ineffektivi-
regnet Samfunnsgkonomisk analyse p& oppdrag fra tet koster arbeidslivet minst NOK 1,1
Akan kompetansesenter, at alkoholrelatert fravaer og milliard arlig.

ineffektivitet koster norsk arbeidsliv minst NOK 1,1
milliarder arlig. | tillegg kommer kostnader knyttet til
oppfelging, annen negativ pavirkning av arbeidsmiljg-
et, merarbeid og bekymring blant kolleger og ledelse,
samt gkt sikkerhets- og omdgmmerisiko.

4 Folkehelseinstituttet (2016)
3 Kostnader ved rusrelatert fravar og ineffektivitet (Samfunnsekonomisk analyse 2018)
6 SSB: 2.953.000 i arbeidsforhold i Norge fierde kvartal 2019



Alkohol blir av mange betraktet som en viktig og naturlig del av arbeidslivet. Vi hygger oss sammen,
slapper av og senker skuldrene. Men alkoholbruken har ogsa en slagside. | samme undersgkelse fra
Folkehelseinstituttet svarte én av fem at de hadde vaert bekymret for kollegaers alkoholbruk, og naer én
av tre hadde opplevd at kollegaer som drakk var plagsomme. Andelen arbeidstakere som rapporterte
a ha blitt utskjelt (fire prosent), fysisk skadet (to prosent) og fatt ugnsket seksuell oppmerksomhet av
kollegaer som hadde drukket (syv prosent) er sammenlignbare med andelene funnet i generelle befolk-
ningsundersgkelser. Rundt én av ti fglte seg utenfor eller uteblir fra sosiale arrangementer pa grunn av
drikking i jobbsammenheng.

| en annen studie gjennomfgrt av Folkehelseinstituttet’ framkom det gjennom besvarelser og spyttana-
lyser at 5, 2 prosent hadde brukt beroligende og/eller slgvende legemidler siste 48 timer.1,4 prosent
hadde brukt illegale stoffer siste 48 timer (cannabis og amfetamin).

En befolkningsstudie gjennomfgrt av Universitetet i Bergen pa oppdrag for Lotteritilsynet®, viser at ca
107 000 med risikofylt spillemgnster og pengespillproblemer er i arbeid. Samtalestatistikken for 2020
fra Hjelpelinjen for spilleavhengige viser at der de hadde kunnskap om spillernes inntektskilde, omhand-
let 72 prosent spillere med egen Ignnsinntekt.

For arbeidsplassen er konsekvensen av problematisk bruk av narkotika, legemidler og spill de samme
som for alkohol, det vil si endring i fravaer, atferd og/eller arbeidsprestasjoner. For mer informasjon om
de ulike rusmidlene samt penge- og dataspill, se Veileder i Akan-modellen pa akan.no.

La oss ta eksempelet med «Per» igjen. Hvis lederen hadde tatt en prat med «Per» den gangen og fortalt
«Per» at han var bekymret for han, ville han signalisert «jeg ser deg og vil deg vel». | pafglgende samtaler
kunne han fortalt «Per» at det skaper utfordringer for kolleger og resultater nar han ikke leverer som
avtalt. Lederen kunne stilt krav til endring og apnet opp for en dialog om hva som skulle til for & f til
endring. Ved a vise omsorg og tydeliggjere et gnske om & hjelpe «Per», ville antagelig «Per» dpnet seg.
Om ikke i fgrste samtale, eller andre, sa etter hvert. Problematisk bruk er skambelagt tema, vi ma regne
med at flere samtaler ma til fgr en person vil informere om problematisk bruk. Men det hender at det
skjer i fgrste samtale, eller kort stund etter.

Et par anonymiserte eksempler pa at samtalen gir effekt:

Leder i en produksjonsvirksomhet ringer.
Jeg har veert bekymret for «Stig» en stund.
Han virker fjern og utilpass. Lederen vet at
«Stigs» kone har tatt med seg barna og flyt- Et par timer etter sam-

talen, kom «Stig» inn pa

tet. Dagen lederen ringte oss, har han hatt
en prat med «Stig», fortalt hva han har ob-
servert og spurt «Stig» hvordan han har det.
«Stig» svarte at han var lei seg for hva som
har skjedd pa hjemmefronten, men at han
etter forholdene har det bra. Etter et par ti-
mer kommer «Stig» inn pa lederens kontor
igjen. Han lukker dgren, setter seg ned og
forteller Jeg har spilt bort langt mer enn jeg
har rad til. Situasjonen er fortvilet og gjor det
vanskelig for «Stig» & veere mentalt til stede
pa jobb.

kontoret hans

| dette eksempelet fra virkeligheten fgrte bekymringssamtalen til at medarbeideren apnet seg for lede-
ren sin og dermed gjorde det mulig a fa hjelp.

Mellomleder i en offentlig virksomhet ringer. Han har gjennomfgrt en samtale med medarbeider, «<Frank»,
som han er bekymret for. | samtalen med «Frank» forteller leder hvilke forhold som ligger til grunn for
bekymringen; ulike konkrete hendelser og fravaersendring. Han sier ogsa at han gnsker a tilby «Frank»
hjelp, dersom han har behov for det. | samtalen ble leder mgtt med taushet. Samtalen avsluttes derfor.
Mellomlederen ringer oss og er dypt fortvilet. Han opplevde samtalen som mislykket. Akan-radgiveren

7 Bruk av rusmidler, slovende legemidler og tobakk blant arbeidstakere i utvalgte bransjer i Norge (FHI 2016)
8 Omfang av penge- og dataspill problemer i Norge 2020



gir lederen stgtte i maten han har handtert
situasjonen p4, og understreker at han uan-
sett hadde gitt «Frank» noe a tenke pa. Pa- .
felgende dag ringte mellomlederen oss pa Pa kvelden, samme dag
ny. | gar kveld fikk jeg en telefon fra en be- lederen hadde snakket
handlingsinstitusjon. De ringte p& vegne av med «Frank», fikk han
«Frank» som ville jeg skulle vite at han hadde en telefon

lagt seg inn for behandling, og trenger noen
ferieuker fgr han er tilbake pa jobb igjen.

Dette eksempelet beskriver noe som ikke er
uvanlig, at effekten av samtalen er stor selv
om leder opplever samtalen som mislykket.

I begge disse eksemplene fikk den fgrste bekymringssamtalen stor effekt. Ofte ma det flere samtaler til.
Hvor mange vil avhenge av situasjonen, tillitsforholdet mellom medarbeideren og leder, samt kulturen
pa arbeidsplassen. Har virksomheten en policy som er kjent for ansatte, og ansatte vet at det er hjelp &
fa, har det positiv betydning for dpenhet og tiden det tar fra bekymring til handling.

Uansett utfallet av samtalen, har du satt i gang noen tanker hos den du har snakket med.

| 2016 og 2020 gjennomfgrte Akan kompetansesenter en undersgkelse blant virksomheter i eget kun-
deregister om erfaringer ved bruk av individuelle Akan-avtaler. Antall respondenter er forskjellig, men
svarene gir uansett et riktig bilde av de individuelle Akan-avtalene undersgkelsene omfatter. | under-
spkelsen fra 2020 (2016) framkom at 17 (9) prosent av avtalene ble inngétt basert pa at den ansatte
selv ba om hjelp. 27 (28) prosent med grunnlag i en samtale. Dette forteller mye om kulturen i disse
virksomhetene, som alle jobber etter Akan-modellen. Det viser ogsa at én eller flere samtaler i mange
situasjoner kan veere en inngang til hjelp.

5. Rad for gjennomfaring av samtalen

Vi erfarer at mange ledere undervurderer sin egen
kompetanse og forutsetninger for & handtere situa-
sjoner som dette, som i det ene eksempelet i punkt |
5. Grunnen er at man ofte fokuserer for mye pa hva
problemet innebaerer, fremfor & tenke at her har jeg Som leder har du ansvar for a
Ien ansajtt som trenger noen a snakke° med.‘De fleste reagere nar du ser endringer
edere sitter pa verdifull erfaring fra handtering av an- o .
dre typer personalsaker, som i stor grad vil ha overfg- hos en ansatt som far negative
ringsverdi. Dersom leder setter sgkelys pa de faktiske konsekvenser for arbeidssitua-
negative konsekvensene den ansattes atferd har for sjonen

arbeidsplassen, samt lar den ansatte selv legge frem
sin situasjon i form av egne ord, blir forutsetningene
for & opprette konstruktiv dialog ofte god. Spesielt I
hvis man allerede har dpen og trygg kultur for & gi til-
bakemeldinger.

Vi skiller mellom samtalen du tar basert pa en bekymring og samtalen du tar basert pa et brudd pa
policy eller arbeidsreglementet. Radene som fglger handler om samtaler med en medarbeider med bak-
grunn i en bekymring, det vil si fgr det blir et problem. Som kollega kan du bruke tipsene for a vise at du
bryr deg om din kollega.



For samtalen:
Sett deg et mal for samtalen. Hva er hensikten med denne samtalen og hva vil du oppna? Det aller vik-
tigste at du far formidlet din bekymring.

Tenk gjennom hva som er bakgrunnen for din bekymring. Har det vaert noen hendelser? Er det endring i
fraveer eller i medarbeiderens atferd? Er det endring i jobbutfgrelse, slik som det var med «Per»?

Ikke forvent at medarbeideren vil innremme noe. Din oppgave er ikke a identifisere et problem eller stille
diagnose, men & reagere pa endringer som har negative konsekvenser for jobben. Senk ambisjonene
dine for hva du skal fa til i ferste samtale. Det viktigste er at du forteller at du er bekymret, og viser at
du bryr deg.

Forbered deg pa at samtalen kan komme til 8 forlgpe pa ulike mater. Ikke veer redd for reaksjoner som
for eksempel sinne eller tarer. Problematisk bruk av rusmidler og spill er skambelagt. Tenk gjerne gjen-
nom hvordan du selv ville satt pris pa a bli mgtt i en vanskelig situasjon.

Nar man blir konfrontert med noe som er ubehagelig, selv om det i utgangspunktet kun er en bekymring,
kan det veere naturlig & forsvare seq. Veer forberedt pa a bli avvist, benektelse, bagatellisering, argumen-
ter om hvor vanskelig situasjon medarbeideren er i, aggresjon, unnskyldninger, beskyldninger, bebrei-
delser og fortvilelse. Men ogsa lettelse over at noen endelig ser, slik det framkommer i undersgkelsen
omtalt i kapittel tre.

Selve samtalen:

Fortell konkret hva som gjgr deg bekymret. Hold deg til fakta og egne observasjoner. Beskriv uten & tol-
ke. Bruk ‘jeg’, ikke ‘vi’. Lytt aktivt og still apne spgrsmal. Vis omsorg og bekymring, unnga pastander og
beskyldninger. Uansett hvilke reaksjoner som oppstar, har samtalen satt i gang fglelser og tanker hos
medarbeideren, som na vet at han/hun blir sett.

Om samtalen Idser seg, avslutt og avtal nytt tidspunkt i naer framtid.

Nar det foreligger et rus- eller spilleproblem, kan det veere lurt a uttrykke tydelig at du ikke er ute etter 3 si
opp vedkommende, men at det ma en endring til. Konkretiser utfordringer og bekymringer dette skaper
for deg som leder og eventuelt arbeidsmiljget, sikkerhet og/eller virksomhetens omdgmme.

Avslutning av samtalen:

Oppsummer samtalen og sjekk ut at dere har forstatt hverandre. Avtal alltid en ny samtale uansett re-
sultat av den fgrste samtalen. En oppfglgingssamtale gir anledning til & vise bade at du bryr deg og at
du faktisk fglger med.

Sok eventuelt rdd hos oss i Akan kompetansesenter, hos bedriftshelsetjenesten eller internt i virksom-
heten.

Samtaler basert pa et brudd pa policy eller arbeidsreglement tar utgangspunkt i det konkrete bruddet.
Et slikt brudd ma handteres pa samme mate som andre brudd pa virksomhetens arbeidsreglement.
Fortelle konkret hvilken del av arbeidsreglementet eller policy det er brudd p3, og still krav til endring.
Fortell videre hva som er konsekvensen dersom det skjer nye brudd. Tilby hjelp hvis det handler om
problematisk bruk. Ogsa i slike samtaler kan det vaere naturlig & gi uttrykk for bekymring og fglge oven-
nevnte samtalerdd.

For mer informasjon om samtalen, se Veileder i Akan-modellen pa akan.no, eller kontakt oss i Akan
kompetansesenter. Du nar oss pa 22 40 28 00 eller chat pa akan.no.



6. Vedlegg

Hvilke typer virksomheter kontakter oss for veiledning og bedriftsmgter/bedriftsinterne kurs

1. Stgrrelse (antall ansatte)

Vedlegg Fig A: Stgrrelse - veiledning,
bedriftsmgter og bedriftsinterne kurs - antall
2020
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2. Bransje
Vedlegg Fig B: Bransjefordeling- veiledning, bedriftsmgter og bedriftsinterne
kurs - antall 2020
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3. Geografi

Vedlegg fig C: Geografisk fordeling- veiledning, bedriftsmgter og
bedriftsinterne kurs - antall 2020
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Ta kontakt med oss:

Veiledningstelefon: 22 40 28 00
Nettsider: www.akan.no
E-post: akan@akan.no

Du kan ogsa chatte med oss pa vare nettsider

Husk a falge oss pa:

n www.facebook.com/akankompetansesenter

@ www.linkedin.com/company/akan-kompetansesenter

l@ @akankompetansesenter
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