








Er volgt een gesprek over dit voorval de volgende werkdag. In dit gesprek wordt het voorval
van de vorige werkdag besproken en wordt verwezen naar het alcohol- en drugbeleid. Er
wordt van dit gesprek een verslag gemaakt en door de rechtstreeks leidinggevende
ondertekend. Dit verslag wordt bijgehouden door de rechtstreeks leidinggevende. Een kopie
wordt meegegeven aan de medewerker.

e indien er geen mogelijkheid is tot aangepast werk of indien de medewerker niet meer in
staat is om te werken, verzoekt de rechtstreeks leidinggevende de medewerker de
werkzaamheden te stoppen en verzoekt hem/haar om het werk te verlaten.

Indien de medewerker hiermee instemt, dan stopt de medewerker het werk en wordt de
betrokkene veilig naar huis gebracht hetzij via familie of kennis van de medewerker ofwel
wordt de medewerker door de rechtstreeks leidinggevende naar huis gebracht. De periode
van afwezigheid wordt geregulariseerd via het inzetten van verlof op die dag.

De volgende werkdag volgt er een gesprek met de medewerker. In dit gesprek wordt het
voorval van de vorige werkdag besproken en wordt verwezen naar het alcohol- en
drugbeleid. Er wordt van dit gesprek een verslag gemaakt en door de rechtstreeks
leidinggevende ondertekend. Dit verslag wordt bijgehouden door de rechtstreeks
leidinggevende. Een kopie wordt meegegeven aan de medewerker.

De reactie van de medewerker op de vaststelling van de rechtstreeks leidinggevende:

e De medewerker gaat niet akkoord met de vaststelling van de rechtstreeks leidinggevende. De
rechtstreeks leidinggevende haalt er een ander personeelslid bij. Samen beoordelen ze het
functioneren en vragen de medewerker het werk vrijwillig te verlaten. Zij wijzen de
medewerker op de mogelijkheid van een beschermende maatregel nl. het advies in te
winnen bij de arbeidsarts.

De medewerker gaat hiermee akkoord en dan is de procedure van naar huis begeleiden van
toepassing.

e De medewerker gaat niet akkoord en weigert het werk vrijwillig stop te zetten en de
werkplaats te verlaten. Dan zijn er 3 mogelijkheden:
¢ de medewerker oefent geen veiligheidsfunctie uit;
¢ de medewerker oefent een veiligheidsfunctie uit;
¢ de medewerker wenst advies van de arbeidsarts.

Mogelijkheid 1: Het personeelslid oefent geen veiligheidsfunctie uit:

e de medewerker blijft ter plaatse;
¢ de verantwoordelijkheid/aansprakelijkheid van de leidinggevende valt weg;
e ervolgt de volgende dag een gesprek met de betrokkene.

Mogelijkheid 2: Het personeelslid oefent een veiligheidsfunctie uit:

Voor veiligheidsfuncties kan een consult bij de arbeidsarts gevraagd worden. De rechtstreeks
leidinggevende contacteert de interne dienst voor preventie en bescherming op het werk voor een
afspraak en brengt in principe de medewerker naar de arbeidsarts. In uitzonderlijke situaties komt de
arbeidsarts ter plaatse.

Het advies van de arbeidsarts is bindend. De verantwoordelijkheid van de rechtstreeks
leidinggevende valt daardoor weg.






De afdeling HRM is de tussenpersoon tussen de medewerker, de rechtstreeks leidinggevende en de
arbeidsarts. Dit betekent contacten leggen met o.m.
e de arbeidsarts in het kader van opvolging en evolutie;
e de rechtstreeks leidinggevende in het kader van ondersteuning en informatie-uitwisseling;
e de medewerker waarbij hij/zij wordt aangemoedigd contact op te nemen met arbeidsarts
en/of professionele hulpverlening.

De rol van de rechtstreeks leidinggevende blijft parallel bestaan. Hij voert na korte tijd bijkomende
functioneringsgesprekken en maakt daar steeds een verslag van. Deze verslagen maken deel uit van
en worden opgenomen in het evaluatiedossier van de medewerker.
e Indien het functioneren verbetert, blijft het belangrijk om dit te blijven opvolgen en het
functioneren te bewaken.
e Indien het functioneren binnen de afgesproken termijn niet verbetert, dan kan er een
ongunstig evaluatieresultaat aan gekoppeld worden.
Bij langdurige afwezigheid wegens een residentieel hulpverleningsprogramma houdt de rechtstreeks
leidinggevende contact met de afwezige medewerker. Hij begeleidt de re-integratie bij
werkhervatting.

Artikel 4 — Hulpverleningskader

Vanuit de principes van het personeelsbeleid, gericht op het optimaal functioneren van
personeelsleden binnen de organisatie, wordt de medewerker in het kader van het alcohol- en
drugbeleid gestimuleerd beroep te doen op professionele hulpverlening. De rechtstreeks
leidinggevende kan een medewerker aanbevelen om contact op te nemen met de arbeidsarts.

leder rechtstreeks leidinggevende kan bij de arbeidsarts terecht met het oog op advies i.v.m. het
handelen t.a.v. medewerkers met (vermoedelijke) problemen betreffende middelengebruik.

De arbeidsarts informeert medewerkers en rechtstreeks leidinggevenden over de gevolgen van
middelenmisbruik op de gezondheid, op het functioneren (werk, algemeen).

In het kader van de eerstelijnsrol vangt de arbeidsarts medewerkers (en desgevallend ook
rechtstreeks leidinggevenden) op bij een acuut of chronisch probleem van middelenmisbruik, indien
om zijn/haar medewerking wordt gevraagd.

De arbeidsarts kan een medewerker met (vermoedelijke) problemen betreffende middelenmisbruik
motiveren een behandeling te volgen. Hij reikt de nodig informatie aan over externe
hulpverleningsmogelijkheden.

Voor medewerkers met een veiligheidsfunctie is het bezoek aan de arbeidsarts verplicht. Hij
beoordeelt de arbeidsgeschiktheid en deelt enkel mee of de medewerker geschikt is of tijdelijk
arbeidsongeschikt voor de job. Hij kan geen informatie geven over de achterliggende reden.

Hij zal bij deze onderzoeken ook specifiek aandacht besteden aan alcohol- en/of ander druggebruik.

In functie van de behoeften en de eigen keuze van de medewerker worden medewerkers
gestimuleerd een behandelingsprogramma te volgen. Na verwijzing onderhandelt de arbeidsarts
over de verdere opvolging. Een medewerker kan ook regelmatig op consultatie worden ontboden
ook al is hij in begeleiding bij een externe dienst.

Na doorverwijzing onderhoudt de arbeidsarts contact met de externe hulpverleningsdienst.



De afdeling HRM treedt op als tussenpersoon. Deze dienst contacteert regelmatig de rechtstreeks
leidinggevende om de nodige feedback te geven en na te gaan in hoeverre het programma de nodige
invloed heeft op het functioneren van de betrokken medewerker. Zij adviseren alle betrokkenen
betreffende de te volgen procedures, opvolgingsbeleid, termijnen en samenwerking met anderen.

De arbeidsarts is gebonden door het beroepsgeheim. Persoonlijke informatie zal daarom niet
worden doorgegeven.






