Organisationens mojligheter nar medarbetare drabbas

O Viktigast: visa att du bryr dig om medarbetaren som ménniska, inte bara som
produktionsfaktor, och att du satter den drabbades valmaende fore organisationens kortsiktiga
intressen. ”Visst kostar det en slant att Idta dig ga till psykolog pd féretagshdlsovdrden ett tag.
Men det dr en skitsumma for vart foretag, huvudsaken for mig dr att du far hjélp att ma bdttre.

”

O Undvik sekundar traumatisering. Du ska inte ge “debriefing” och inte be den andre beréatta i
detalj om vad som hant och vad han minns.

O Undvik att vara patréngande (genom att aktivt be den drabbade berédtta om sina upplevelser),
men lyssna och ta emot det personen spontant viljer att beratta.

O Informera och folj upp. Vad som hant, vad som sker nu och vad som kommer att hdnda.

U Foérmedla en upplevelse av kontroll. Vi tar hand om det hdr, vi hjdlps Gt, vi kommer att se till att
det blir bra fér dig pd jobbet, du behéver bara hjélpa oss genom att vara tydlig med vad du
behéver.”

U Fraga medarbetaren vad hen bast behdver och hur du kan hjalpa, och leverera. “Vad kan vi géra
for att underlétta for dig pa jobbet just nu?”

O ”Det dr for jédvligt det som hdnt. Jag sitter och funderar pG om det finns nagot litet jag/vi skulle
kunna géra fér att det ska bli en aning Idttare fér dig just nu. Skulle du vilja att vi pratar en stund
om det?”

O Konkret avlastning om behdvligt (t ex vikarie).

U Gor en konkret plan for den ndrmaste tiden tillsammans med medarbetaren. “S@ hdr gér vi den
hdr veckan. Ség till om det inte funkar sa dndrar vi planen, och férsék inte géra mer én vi kommit
overens om.”

O Normalfungerande mianniskor kinner alltid (sakligt sett obefogad) skuld for att de &r en
"belastning” sa fort de drar nagon form av hjalp eller inte levererar pa topp.

U Hjélp dem tona ned den upplevelsen sa gott det gar. “Okay, du har naturligtvis rdtt i att du inte
kan producera som du brukar just nu. Ingen mdnniska kan leverera 100 % utan svackor ett helt
yrkesliv. Du dr en enastdende medarbetare som for tillféllet dr i kris, och det dr en glédje och ett
privilegium att fa hjdlpa dig med det lilla jag kan. Det dr en sjdlvklarhet och inget du behéver
kdénna ndgon tacksamhet fér. Ndsta gang kan det vara min tur, och dd tar jag tacksamt emot din
hjdlp.”

O Aterhdmtning tar tid. Ge den tiden, och gor det mojligt for medarbetaren att fokusera pa
tillfrisknandet. “Jag vet att du vill in pG banan igen sa fort som méjligt, som om ingenting hdnt.
Men nu har det hdnt ndgot, och det tar tid att bli sig sjélv igen. Jag tar ansvar fér att dina
arbetsuppgifter hanteras under din franvaro, sd jag ber att du sldpper alla tankar pa det. Det dr
min uppgift att lésa det, inte din. Din uppgift ér att ta vdl hand om dig sjélv”.

U Undvik 6verexponering for situationer som véacker alltfor mycket obehag, men motverka ocksa
totalt undvikandebeteende.

O Var frikostig med att erbjuda extern professionell hjilp.



Bry dig om dven den drabbades familj. “Hur mdr de, hur har ni det tillsammans, klarar ni
situationen just nu, skulle ni behéva ndgon hjélp?”

Behover familjen hjalp och stod sa se till att det ordnas. Det ar en gigantisk insattning pa kontot.
Regelbunden schemalagd uppfoljning, pa ditt initiativ.

Om du sjalv som chef tycker att det &r svart att hantera samtalen med medarbetare i kris, sa se
till att ldra dig hur man gor. Om det redan gar bra kan du fortsatta som du bérjat (det finns
manniskor som klarar livet bra utan att forst behodva ga pa kurs om allting).
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