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Ta hand om
gamla mamma

Kan det vara farligt att inte ha det bra pd jobbet?

* Undersékning: 821 vuxna, 20 @rs tid, arbetsdag 8,8
timmar.

* Resultat: De som upplevde ddlig stdmning och ddlig
uppbackning lopte 2,4 ganger sd hag risk att do som
‘ de som inte gjorde deft.

Sharon Toker

Hur dr din arbetsplats?

Skadlig?
Ofarlig?

Halsosam?

Hdlsofrdmjande?

Hdlsoskapande?

Q Personlighetsfordndring

Férlorad sjdlvkdnsla och sjdlvrespekt
Bitterhet och cynism

Martyrskap

Kdnslomdssig avtrubbning

Moraliska defekter

Férsdmrade relationer, ensamhet

Psykisk sjukdom
= Utbrdndhet

= Utmattningssyndrom
= Depression

Kroppslig sjukdom
Byrdkrati och annat flyktbeteende

Ohélsosam arbetsbelastning vanligare orsak till
dadlighet

23 MARS 2023 PRESSMEDDELANDE

Varje ar dér cirka 3000 personer i fortid av sjukdomar eller skador orsakade
av ohdlsosamma arbetsmiljéer. Bara av jobbstress dar drygt 700 personer
varje ar och fler riskerar att do av detta i framtiden. Ny forskning tyder ocksa
pa att var 20:e fall av sjélvmord har samband med arbetsrelaterad
mobbning. Arbetsmiljéverket presenterar idag en ny sammanstéllning av
kunskapslaget om arbetsrelaterad dodlighet.

| Jobbet tros korta livet
I} for tusentals varje ar

e ot miptniion wa el
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1 rapporten refereras ocksd nya
studier som belyser sambandet
mellan stress och sjilvmord. Bida

Irapporten belyses ocksa kopp-
lingen mellan mobbning pd arbe-
tet—krinkande behandling - och
sjilvmord. Relativt nya nordiska

studier tyder pa att det finns ett
samband, det vill siiga att risken

for sjalvmord ar hégre bland dem
som behandlats illa av chefer eller
kolleger.
Enligt Bengt Jirvholm indike-
rar studierna att sjalvmord som
en foljd av krinkande behandling
pa jobbet kan vara lika vanligt
forekommande som dédsolyckor
P jobbet. Det skulle innebira att
30-50 sjilvmord per ar kan kopp-
las till mobbning p& arbetet.
Totalt sett tar Arligen 12001 300
3 personersitt liv.
het. Foto: Henrik Montgomery/TT ~ Uppskattningen ir fortfarande
osiker, men krinkande behand-
studierna pekar pa att individens ling &r uppenbart ett arbetsmil-
i gifter- JoDaple Livet kan bli kaotiskt
na utfors kan vara en viktig faktor som drabbas, siger Bengt
for att forebygga risk for sjitlv- Jirvholm. )
mord och sjilvmordsforsok. nalena Wallsror il 3
SVD, 24/3 2023 SvD, 24/3 2023 na Lena Wallstram)/IGil
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) A ) N Panoramat
Sjukskrivning och psykisk ohdlsa
. o . . * 425 arbetstagare forolyckades 1955, nu dér 38/4r i snitt.
 Sjukskrivningarna okar - dér psykisk ohalsa &r en allt vanligare orsak. o . R L Es 1R e P
* Kommunikatorer och jurister har hogre risk for Ian%tldsswkskr_lvm[_\g an
* 46 % av langtidssjukskrivna kvinnor har ndgon diagnos som rér psykisk ﬁ;‘gﬁgf‘;‘fsre och byggnadsarbetare (som har betydligt strre risk for
halsa. ;
ohdlsa * 3000 ddr i fértid vart dr p g a sin tidigare arbetsmiljé, bl a av
« Samtidigt ligger vi 1ngt fran de nivier som var i bérjan av 2000-talet. arbetsrelaterad stress”.
* De fakt?re[ so"m tnest paverkar v'ariation i sjukﬁkrivningsnivéfr handlar : ﬁ’é‘ﬂel'i[‘z’ie,{?gé‘ee{f%";|‘;’,’,”1'S‘§ﬁ'§fhg§8$8fre“ pd arbetsplatsen har Skat
o.m suc!‘alfu-rsakrlngens utf?rmnlng och ..anfiel |cke‘t|dsbg_gransade + 450000 av 560 000 langtidssjukskrivna &r kvinnor.
sjukersdttningar, det som forr kallades fortidspensioner. Aven . . " .
. 3 * Kontaktyrken 6kar risken, t ex barnskotare, elevassistenter,
konjunkturen spelar in. underskoterskor, vardbitriden och larare.
« | Sverige har sjukskrivningsstatistiken 6ver tid varierat kraftigt. Ingenting * Lénder med hogt kvinnligt arbetskraftsdeltagande har hégre sjukfranvaro
- . L " p g a psykisk ohalsa.
tyder pa att de kraftiga svingningar som préglat den svenska o N o
sjukfranvaron skulle vara kopplade till férandringar av hilsotillstandet * Smé foretag har hogre sjukfrénvaro.
eller till arbetsmiljén. * Stora arbetsgrupper och manga medarbetare per chef 6kar sjuktalen.
. gg?zhéllskostnaden for uteblivet arbete p g a sjukskrivning 71 miljarder
SKR 2023
18 19

Arbetsmiljoproblem orsakar hagre
prestationsnedsdttning dn hdlsoproblem. Daligt
ledarskap och socialt klimat dr de faktorer som
paverkar prestationen mest. (Lohela M. et al. 2014)

De ekonomiska ef fekterna av forebyggande insatser

ger upp till tvé gdnger pengarna tillbaka pd gjorda
investeringar. (ISSA 2011)

Myndigheten for arbetsmiljokunskap

Forskning visar att det &r Ionsamt att arbeta langsiktigt och
systematiskt med att forebygga och atgarda psykisk ohdlsa. Goda
argument som i dialog med arbetsgivare kan Iy¥tas fram &r att:

* Produktiviteten hos medarbetare ékar med upp till fem procent
enom ett langsiktigt, systematiskt och evidensbaserat
orebyggande arbete som inkluderar éhgérder bade pa

arbetsplatsen och for den enskilde medarbetaren.

* Sjuknérvaro har negativa effekter pd medarbetares prestation och
produktivitet.

* Studier pa svenska arbetsplatser visar att medarbetare som
upplevde arbetsmiljoproblem pa sin arbetsplats uppskattade sin
prestationsférsamring till i genomsnitt 38 procent. Enligt studien
orsakade arbetsmiljéproblem hogre prestationsnedsattning an
hélsoproblem.

* Daligt ledarskap och bristande socialt klimat var enligt de
svenska studierna de faktorer som paverkade prestationen mest.

https://mynak.se/publikationer/riktlinjer-vid-psykisk-ohalsa-pa-arbetsplatsen,
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https://mynak.se/publikationer/riktlinjer-vid-psykisk-ohalsa-pa-arbetsplatsen/

Férebygg, sé slipper du rehabiliteral

+ Rehabilitering av den som blivit allvarligt sjuk av
stress dr ofta svar, komplicerad och ldngdragen, och
effekten dr ofta otillfredsstdllande.

« Satsa ddrfsér maximalt p@ prevention och tidig
upptdckt av stress hos medarbetarna.

* Arbeta bdde med kollektiva insatser fér hela
arbetsplatsen och med individuella insatser.

Kompetensutveckling

Priorite

123 nEEEEEE

“suntarbetsliv
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Medarbetare som ar sjukskrivna
med stressrelaterad ohdlsa ar
ofta en konsekvens av ndgot.

En konsekvens AV VAD?
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Spekulation om orsakerna

Det uppdrivna samhdllstempot. Mycket litet tid for reflektion
eller att smita undan en stund.

Upplésning av existerande grupper. Vi far var bekrdftelse och
kanslomdssiga ndring frén andra, och dessa dr inte sjalvklart
utbytbara.

Otydligt ledarskap och suddiga arbetsbeskrivningar, i
kombination med krav pd hdga prestationer.

Individrelaterade faktorer som t ex bristfllig sjdlvkansla,
svérigheter att sdga nej och sétta grénser, existentiella
faktorer, meningsldsa eller omdjliga arbetsuppgifter.

Kulturellt betingat férnekande av kanslors avgsrande betydelse.
Vi befinner oss stdndigt i ndgot slags kénslotillstdnd, och detta
dr drivkraften for allt liv.

Lars Tauvon, Lakartidningen nr 46 2007
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Varfor har den stressrelaterade ohdlsan 6kat?

Arbetsaverbelastning vanligaste orsaken, men den samlade

livsbelastningen dr av betydelse. Séllan bara problem pd
jobbet.

. Raﬁonaliserinaar och neddragningar pd arbetsplatserna
troligaste forklaringen.

« Empiriskt stéd for att storleken pd personalneddragningen i
de svenska landstingen i bérjan av 1990-talet var kopplad
till antalet langtidssjukskrivna for psykisk ohdlsa fem Gr
senare.

+ Upprepade omorganisationer, dndrade roller och sociala

strukturer mm spelar troligen ocksé roll.

Kan det vara s@ att arbetstrivseln och arbetsglddjen - som
beror av flera av de ovan ndmnda betingelserna - dr den
avgdrande faktorn (min fraga)?
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Profylax skulle kunna farhindra flertalet
utmattningstillstdnd

Man kan inte planera organisationen frdn skrivbordet och
utifrén rent ekonomiska kalkyler.

Mdnniskor behover grupptillhérighet, kontinuitet och
kdnslomdssig péfyllnad for att fungera vél.

En positiv terapeutisk grupperfarenhet verkar vara basta
sdttet att kurera en mdnniska som drdnerats pd
samharighetskadnsla och friska kdnslor.

Lars Tauvon, Lakartidningen nr 46 2007



Mdlet, "vanlig" utbildning

a prata med alla om allt.

Vilka ar ni?
Kdnna till de vanligaste

Vad vill ni psykiska sjukdomarna.

uppnd idag?

28

Négra av de vanligaste tillstanden (1)

Bra saker att ha med sig ndr man méter

r som infe mar, bra Tillsténd Punktprevalens
Q  Anpassningsstorning Nastan alla
a  Akut stressyndrom Ménga
. . . 0 Posttraumatiskt stressyndrom 5,6 - 6,8% (livstidsprevalens)
Vilka psykiska sjukdomar
finns det? o Utmattningssyndrom 187% (livstidsprevalens)
. Hur vet jag om den andre 2 "tbrandhet ?
ar pSylekT SJUk? o Depression 6-7% (23% mdn, 36% kvinnor livstids.)
. Hur kan jag i s fall hjdlpa o Bipoldr sjukdom 2%
?
h‘enne. . . . o  Vanférestillningssyndrom 0,03% (?)
. Vilka hjdlpinstanser kan ja o Schizofreni 05%
Vilka hjdlpinstanser kan jag
hdnvisa till?
o Substansbruksyndrom 5-15% riskbruk (alkohol)
o Drogmissbruk 7.9% (livstidsprevalens)

Anorexia nervosa
Bulimia nervosa

0,5-1% (kvinnor)
1-2% (kvinnor)

Négra av de vanligaste tillstdnden (2)

Trotssyndrom
Uppférandestsrning

8,5% (livstidsprevalens)
9,5% (livstidsprevalens)
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Man kan ha ett h-e utan att "ha" en enda diagnos

Tillsténd Punktprevalens

o ADHD 5-7% (barn), 2-4% (vuxna) .

o Autism 1% (2,4% diagnos Reg St.) Depression

o Intellektuell funktionsnedsdttning 1-1,5% (varav 70% lindrig)

o Social dngest 7% (13% livstidsprevalens) /
o Paniksyndrom 2-3% t," Anorexia ner
0 Generaliserat dngestsyndrom 1,5-3% (9% livstidsprevalens) l .

o Specifik fobi 13% ¢

a  Tvéngssyndrom 2%

o Kroppsyndrom ? (1-5% har "svér hdlsodngest")

0 Samlarsyndrom 1,5% (6% hos de éver 70)

0 Narcissistiskt personlighetssyndrom 1-2%

0 Antisocialt personlighetssyndrom 1%

o Emotionellt instabilt personlighetssyndrom 1-2% (20-40% i psykiatrin)




Vilka férmdgor behéver vi fér att klara livet i det
moderna samhdllet?

Personlighets-

roblematik wpo g0 A ° . .
P o "64 frén A till B o Férstd andras inre liv,

- Planera empati

+ Organisera o Omsesidigt samspel,
. Genomforfl social interaktion
Koncentration o Kommunicera

o Formedla sympati

Reglera uppmdrksamheten
Problem med Psykologiskt Reglera aktivitetsnivén

sitt liv problem Impulskontroll

"Exekutiva” formagor ryker bade vid ADHD/autism
och vid hég stress

Att forstd den med autistiska drag

Hon har svérigheter med kognitiv empati - att férstd

Arbetsminne. - .
din inre vdrld, hur du tdnker och vad du vill.

Organisering av tankar.

Planeringsférmdga.

Problemlgsning.

Mental flexibilitet.

Férmdga att skifta frén en férestillning till en

Du har samma problem med att forstd henne, du
forstdr inte heller ett dyft.

annan.

Impulskontroll.

Sdrskiljande av affekt. Ni &ér bada konstiga fér varandral

Dagens agenda

9.00-9.15 Intro

9.15-10.00 Genomgdng av foreskriften om organisatorisk och
social arbetsmilj6 (AFS 2015:4)

10.00-10.15 Stress och dess effekter pd individ och organisation

10.30-11.30 Stressrelaterad ohdlsa. De vanligaste tillst@nden och hur . . ..
de kéinns igen Hur kan organisationen férebygga

11.30-11.45 Hur kan jag hantera min egen stress? stressrelaterad ohdlsa pd arbetsplatsen?
Hur kan organisationen hjdlpa
medarbetaren i riskzonen?

Organisationens roll och mgjligheter

12.45-15.30 Hur organisationen kan forebygga och hantera stress och
dess foljder

15.30-16.00 Konklusioner, konkreta réd och praktisk planering av
insatserna
Avrundning och frégor




Genomgang av foreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4).
Stressens effekter pa individen

e De vanligaste stressrelaterade tillstanden och hur de kinns igen. Ett praktiskt
perspektiv pd stress, utbrandhet, utmattning, utmattningsdepression och annan
stressrelaterad ohélsa.

e Verktyg att forebygga, kdnna igen och hantera ohélsosam stress hos dina
medarbetare. Vad skiljer "positiv” och “negativ” stress? Vilka &r riskfaktorerna for att
utveckla stressrelaterad ohélsa pa arbetsplatsen?

Vad individen kan géra

* Kunskap om hur du kan hantera din egen stress sa att den inte inverkar negativt pa
ditt arbete, dina medarbetare och din halsa.

effekter p&

Konklusioner, konkreta rad och praktisk planering av insatserna

Vad chefen och organisationen kan géra

e Kunskap om fordelarna med att férebygga och tidigt dtgarda tecken till stress och
stressrelaterade symtom, eftersom det &r mycket lattare och mindre kostsamt att
4tgdrda problemen i sin linda &n langre fram.

e Hur man kartlagger arbetsrelaterade stressfaktorer, stressreaktioner och
stressrelaterad ohélsa pa din arbetsplats.

e Anvéndbara verktyg for att fortsatta det férebyggande arbetet kring fragan om stress
pa organisationsniva.

e Hur din organisation kan arbeta med att forbéttra arbetsférhallanden och minska
arbetsrelaterad stress.

e Kunskap om hur du som ledare kan paverka dina medarbetare for att minska stressen
pé arbetet.

e Ledarskap fokuserat pa omsorg, goda relationer och arbetsgliddje som en vag att
minimera negativ stress och optimera organisationens resultat.

e Kunskap om varfor genuin arbetsglddje ar basta skyddet mot stress och psykisk ohalsa,
samtidigt som det ar en effektiv genvég till ndjda, motiverade, lojala och
hogpresterande medarbetare

e Hur organisationen kan férebygga och hantera stress och dess foljder: Gott ledarskap,
arbetsglddje, locka fram det basta ur varje medarbetare, stod och goda relationer,
mening och sammanhang, krav och kontroll, rattvisa och beléning.

43

Krav p& en meningsfull utbildning

a Inte for svart och inte for latt

o Korrekt och begripligt men inte banalt

0 Manualiserbart men inte bara en checklista

0 Underhdllande men mdste vara seriést, trovérdigt och
anvdndbart

0 Regelverk behdvs men man kan inte styra en organisation med
policies

Fréga gdrnal
Protestera garnal
Egna fall vdlkomnal

48

— e 21

Mol feren habosam rtetspios (58

F5GA CCH HANTERA STRESS DCH DESS FOLIDER (15 ki)

G urkcppiey NORKLLISIONER O3 PLANFING )

Behaver ni verkligen denna kurs?

Vad dr det egentligen ni inte redan vet?

49
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Riktlinjer vid psykisk ohalsa pa arbetsplatsen (Mynak, 91 sidor)

Myndigheten for
g

arbetsmiljékunskap

RIKTLINJER VID

Psykisk ohalsa pa arbetsplatsen

www.mynak.se/wp-content/uploads/2019/05/myndigheten-for-
arbetsmiljokunskap-riktlinje-psykiskohalsa 2019 1.pdf

Flodesschema:
Framjande av psykisk halsa - arbetsplats/organisation

cinga policyer och tydiiga Mtgirdsvigar/riktl

i Kenskan om rtateomn arborsteehSian-

aon / il ot

Aigsetor e s gy
et

T ——

dar v b smiogt ez,
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Nagra anvandbara sidor

www.av.se (Arbetsmiljoverket)
www.skr.se (SKR)

www.mynak.se (Myndigt for art

www.shu.se (Statens beredning for medicinsk och social utvardering)

www.folkhalsomyndigheten.se (Folkhélsomyndigheten)
www.afa.se (AFA Forsékring)

www.prevent.se (Prevent)
www.suntarbetsliv.nu (Suntarebetsliv)

www.vgregion.se/ov/ism/ (Institutet for stressmedicin, ISM)

www.su.se/psykologiska-institutionen/om-institutionen/om-

itutet-1.607901 (Str

www.hjarnkoll.se (Hjarnkoll)
www.mind.se (Mind)

ingsinstitutet, SU)

Fler anvandbara sidor

ar Suntarbetsliv
file:///C:/Users/mrang/Downloads/SA_Modul2_Skyddsrond OSA_Ar

ning.pdf

o] Suntarbetsliv: www.suntarbetsliv.se/verktyg/os:

Checklistor fér OSA, Suntarbetsliv: www.suntarbetsliv.se/verktyg/osa-
kompassen/checklistor-for-osa/
Hallbart och hélsofrémjande ledarskap i vardag och ndring:

www.h ‘dokument/utbilda/hallbart-och-halsoframjande-ledarskap-dellve-
eriksson-2016-..pdf

Riktlinjer vid psykisk ohélsa pé ar
vid-psykisk-ohalsa-pa-arbetsplatsen/

Mynak: mynak ioner/riktlinjer-
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Vilka star bakom Suntarbetsliv?

®  Sveriges

\ e Kommunal, () Mademertrtunietssn
! s L

Alademikeriarsen Sveriges ('L Lérare vision

|

e

sobona

Kommimunoh frwiogens

ledarna

rrrr—

j‘(anversahon med https://chat.openai.com/

Please write a paper three to four pages long on how | as a manager can create a workplace where

62
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http://www.mynak.se/wp-content/uploads/2019/05/myndigheten-for-arbetsmiljokunskap-riktlinje-psykiskohalsa_2019_1.pdf
http://www.mynak.se/wp-content/uploads/2019/05/myndigheten-for-arbetsmiljokunskap-riktlinje-psykiskohalsa_2019_1.pdf
http://www.av.se/
http://www.skr.se/
http://www.mynak.se/
http://www.sbu.se/
http://www.folkhalsomyndigheten.se/
http://www.afa.se/
http://www.prevent.se/
http://www.suntarbetsliv.nu/
http://www.vgregion.se/ov/ism/
http://www.su.se/psykologiska-institutionen/om-institutionen/om-oss/stressforskningsinstitutet-1.607901
http://www.su.se/psykologiska-institutionen/om-institutionen/om-oss/stressforskningsinstitutet-1.607901
http://www.hjarnkoll.se/
http://www.mind.se/
file:///C:/Users/mrang/Downloads/SA_Modul2_Skyddsrond_OSA_Arbetsbelastning.pdf
http://www.suntarbetsliv.se/verktyg/osa-kompassen/
http://www.suntarbetsliv.se/verktyg/osa-kompassen/checklistor-for-osa/
http://www.suntarbetsliv.se/verktyg/osa-kompassen/checklistor-for-osa/
http://www.hv.se/globalassets/dokument/utbilda/hallbart-och-halsoframjande-ledarskap-dellve-eriksson-2016-..pdf
http://www.hv.se/globalassets/dokument/utbilda/hallbart-och-halsoframjande-ledarskap-dellve-eriksson-2016-..pdf
https://mynak.se/publikationer/riktlinjer-vid-psykisk-ohalsa-pa-arbetsplatsen/
https://mynak.se/publikationer/riktlinjer-vid-psykisk-ohalsa-pa-arbetsplatsen/

Please write a paper three to four pages long on how | as a manager can create a workplace where
the workers feel good, th

e and enjoy themselves and where nobody is stressed out.
Introduction:

ultreaung a Pasitive Workplace Culture:

Providing Opportunities for Professional Development:

Promoting Work-Life Balance:

Recognizing Achievements:

Reducing Stress:

Conclusion:

AFS 2015 i praktiken — en lathund fér vad som ska géras (1)

Foraef | VAD?,
o

5
Sarbehanding s et det hns
S P

95 [ e wbetsuppgiter och befogeahetersom

osam abetsbelastning. het 4113 ki
anpassss il bravon | arcetetfllee drtom), | o

4 ll ke och signaler

sam hetsbsastning ombaetan sbob cheder och
R ——

S 9t arbetumir bete under kot och Sgindar
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AFS 2015 i praktiken — en lathund AFS 2015 n lathund for vad som ska goras (3)
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AFS 2001 vs 2015, v3.docx (skri A3, 8 sidor] AFS 2001 vs 2015, v3.docx, 7 kolum
AFS 20011, AMV:s i urval med AFS 2015:4, Organisatorisk ach sacial arbetsmiljs,
arbetsmiljéarbete Jfokus pd OSA paragraf
Rid text = skrivning med tydlig Rd text = skrivning med tydlig “05A-
"05A-profi” profit*
AFS 2015:4, allménna rad frdn AMV i | AFS 2015:4 | koncentrat. Krav pé
urval i ka se till
Svart = AFS
[ el 2001:1

Bld = AFS 2015:4

Géra pa. en lathund {med

Svart text = AFS 2001:1

Bl text = AFS 2015:4

Lila text = modifierade eller egna kommentarer, talkningar och farslag
Fet stil, oavsett fiirg = obligateriskt (enligt min tolkning)
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Checklista/lathund/kérschema for
SAM, med fokus pa OSA (6 sidor)

1. Mestfor digsjalvsomchef

2. Mestfor chefer och arbetsledare

3. Forbadearbetstagare och
chefer/arbetsledare

Nagra vagar till information om sakernas tillstdnd

Anonym enkdt Individuellt samtal Gruppsamtal/APT

Ldtt att administrera |+ Ger detaljer + Brainstorming, sdtt att
Ménga svar Man kdnner “fonen” i spéna fram goda idéer

+ Gersiffror och klagomdlet + Kalibrering av de egna
statistik + Ger konkreta forslag tankarna
+ Bygger samtidigt en * Man kénner att man inte dr
relation ensam med det man tycker
*  Mgjliggor "inséttningar” och vill

Kan medfora stod frén
forklara missforstand gruppen till talaren
Givande att mota en Kan ge mod att uttala sig
annan manniska (eller inte)

Ger mgjlighet att

Riskerar pdverka
deltagarnas uppfattning
Risk att grupptrycket styr
vad som sdgs

Chefen kan f& en felaktig,
icke representativ, bild av
majoritetens dsikter

Visar néjdhet, men *  Man sdger inte vad som
ger sdllan konkreta helst fill sin chef
forbattringsforslag * Rddsla for att uppfattas
Svart fylla i, inga som icke stresstalig och
alternativ “stdmmer”, straffas vid t ex
dagsformen avgor |énesdttningen

Svararen behéver inte
ta ansvar for sina
dsikter

71

72

Jag vill ha ett vattentdtt system!

En hel massa grejer med samma syfte:

Medarbetare som trivs, ser syftet och upplever
arbetsglddje

Fa sjuka, goda resultat

73

Arbetsliv

Jobbformanerna som uppskattas
mest

Publicerat 27 april 202

Flexib
undersékning frin féretaget Be
forhandlar om férminer? Caroline Lindeberg som iir firhandlare pi
fackforbunder Akavia ger tips och rid.

rbetstid och f de forminer vi skattar higst, visar en

y. Men vad bér man tinka pi niir man

Nér 16 000 medarbetare i privat och offentlig sektor fick frégan om vilka som var deras

favoritformaner kom arbetstid och ledighet pa férsta plats faljt av friskvard” och pension.

— Det &r inte férvanande att det &r frihet och ledighet som vérderas hégst. Att kunna styra den
egna arbetstiden dr viktigt for manga for att fa ihop livspusslet, séger Caroline Lindeberg pa
Akavia

75

74

Vad menas med att “veta" ndgot?

T like the kind of knowing
that shows up as being.

Werner Erhardt

10



Locka fram det bdsta ur varje medarbetare

Gott ledarskap

Arbetsglddje

Gott klimat, goda relationer och socialt stéd
Radttvisa

Syfte, mening och sammanhang

Balans mellan krav och resurser

Balans mellan anstrdngning och belsning

| S s S )

Négra majliga insatser fér att hélla folk pé banan

Gér det mdjligt att trivas - kultur, arbetsgldje, mening, gemenskap, stsd
Rekrytera ritt medarbetare - vill, kan, orkar, passar in, ansvarstagande, stabil, sjdlvgéende
Rekrytera ratt chef - kunskap, tydlig, gott hjérta, lamplig personlighet, rétt motiv

Chefens ges rimliga férutsdttningar - stod uppifrén, vettig egen chef, rimlig ekonomisk situation, utrymme
fér god personalvdrd, kunna styra i

Rimliga organisatoriska farutsattningar - arbetsbérda, chef med befogenheter, arbeta med integritet

Kollektiv prevention - rimlig stressnivd, balans krav/kontroll, balans anstréngning/belsning, socialt stéd,
Maslach, KASAM, "person-environment fit", samtalsgrupper, mentorsprogram

preventiv i i - vad behéver just Kalle fér att trivas?

Aktiv monitorering (tdt kontakt) - hur mér Kalle, vad saknar han?

Kollektiv monitorering - hur mdr gruppen i stort (enkéter, APT)? Enkter/besvdrsskattningar - LUQSUS-K
(LUCTE, QPS-Mismatch, S-UMS, KEDS)

Identifiera de i riskzonen for ohdlsa - kunskap, kanna till och reagera pé varningssignaler och tidiga
tecken, tid, intresse, rutiner, enkdter/skattningar

Kriskompetens - veta hur man stéttar manniskor vid forluster och trauman, sorg och livskris
Std till de som behéver det - frén chef, mentor, foretagshdlsovérd, psykiatri
Férstd och stotta de med komplicerad personlighet och/eller psykisk ohdlsa

Rehabiliteringsinsatser for drabbade - kontakt med chef och arbetsplats, ADA, foretagshalsovérd,
samtalsgrupp, psykoterapi i grupp

Hdlsosam arbetsplats - en lathund for chefen

* Ladr upp dig sjdlv

Utbilda chefer och medarbetare

* Skaffa dig mandat och resurser

* Ta reda pé hur alla faktiskt har det
* Identifiera hogriskindivider

* Planera med samtliga

* Folj upp

* Ge Gterkoppling

* Justera regelbundet

79

 Psykisk sjukdom
Hur mycket energi @terstdr
till arbetsuppgifterna?

u Problem pd hemmaplan

Taskiga kartor

B Samarbetssvérigheter
 Délig chef
 Taskig stamning pd jobbet
Bristande ansvarstagande
H Ointresserad
arbetsuppgifterna
W 5Vag EQ och 5Q
LégIQ
W "Krdnkt"
Konflikt med arbetskamrater
Personlighetsproblematik

81 Usel sjdlvkinsla

81

Varfér dr folk inte pd jobbet?

Medarbetaren dr sjuk.
MA séker inte vard, eller tar inte emot erbjuden vérd.
MA f&r vérd, som inte har effekt.
MA har en personlighetsproblematik.
MA dricker.
MA trivs inte med sina kollegor
Mobbing, utfrysning, konflikter.
MA hinner inte jobba - omfattande privatliv, sjuka barn osv.
MA saknar nédvindig kompetens.
. Kass arbetsplats - stress, orimliga krav, integritetskonflikter,
ingen arbetsglddje osv.
Trdkiga och meningslésa arbetsuppgifter.
. Kass chef.
. Bra chef men orimliga krav pd hen - dvs bristfdlliga
forutsdttningar och eventuellt kass organisation.

NGO A wN =

= 0 ®
o ©f

Vems dr felet?

“So often the problem is in the system, not in the people.
If you put good people in bad systems, you get bad results.”

Stephen R. Covey

78

11



Vi kan SKAPA besvirliga medarbetare Gdr det att vara kvinna pd ditt arbete?

1. I vért huvud
2. Med vért beteende
3. Genom var organisation

PG jobbet ska det inte mdrkas att hon har barn.

Och hemma ska det inte mdrkas att hon jobbar.

Den allra kortaste chefskursen

1. Hur vill du att din chef ska vara?

Insatsen ni gor under arbetstid dr

2. Fraga di darb d ill i !
sjiilvklar. Det r vad ni gar utanfar Fraga dina medarbetare hur dom vill ha sin chef

som rdknas.
FTW.LF) 5 ‘:'"7 e
|Ap AT MED_
[JAMNMED -
- o [VRAcA AT
Finn Lied, norsk industriminister \AND“‘V'T HAR
FiL
| —=
87
87
Uppgiften?
[ Y | ‘ Mdlet:
CAN. |
MUST. | Vara en chef som

medarbetarna orkar ha

Hjdlpa den andre att std ut!

89



R

Mdnniskor som inte fér vad
de behéver blir besvirliga.

Och de som inte f&r vad
de vill ha.

Och de som inte far vad de
anser sig ha ratt till.

Och de som fér allt detta
men inte forstdr det.

-
-
¥

91

Icke konstruktivt klagande

. Okritiskt "peka finger”.
Klaga till vem som helst.
Klaga nér du kdnner dig mest besvérad.
Klaga pd det som stér dig mest just nu.

Striva efter att fordela skulden och fé andra att medge
att det dr deras fel.

Bara klaga.

Vidmakthdller status quo och drénerar medarbetarna pd
energi, arbetslust, optimism och tro pd att férdndring dr
majlig.

=

" "Det finns ménniskor \‘
som ingen vill se [..] | IS

Visst, det finns hopplésa medarbetare

det finns manniskor N " asiisis

som bara 6ud orkar Q ! @

med.” |

95

IR

~ Man ska inte klaga.

Jodd, det ska man visst, men hur kan du
klaga pd ett konstruktivt satt?

R——

Konstruktivt klagande

. Titta férst pd dig sjdlv och din roll i det hela. Ar du
den enda som &r missngjd? Till vilken del &r du en del
av problemet? Hur bidrar du till problemets I6sning?

. Klaga till ndgon som kan géra ndgot &t problemet.
. Klaga vid rétt tillfélle.

4. Klaga pé det verkliga problemet, inte bara symtomen.
“Is the problem really the problem?”

. Strdva efter att finna varaktiga lésningar och gd
vidare.

. Klaga, men uppskatta ocksé det som dr bra.

. Leder till férdndring. Fér medarbetarna entusiastiska
over férbattringsméjligheten.

Bekymmer, motgangar, idioter?

13



Bdsta boten mot besvdrliga medarbetare:

Anstdll dem intel

97

"Att avslgja lgnare utifrdn
subjektiva intryck dr ndgot de
flesta tror att de kan gora -

men det kan de inte.”

Lennart Sjoberg

97
Vad har jag lart av att coacha chefer?
LENFER
CEST e
AUTRES
99

Problematiskt
beteende handlar
ofta om bristande

fdrdigheter

101

98

Vill inte Kan inte

Vill personen inte, eller kan hen inte?

100

Vilket synsdtt funkar bdst?

Den hdr mdnniskan har inte ett rdatt
-> Hur ska jag lyckas dndra pé hela henne?

eller

Det finns en del fdardigheter som ingen ldrt henne dnnu
-> Jag kan ldra henne, en sak i taget.

102

14



Férsta frdgan ndr ndgot gétt snett:

Vad har denna manniska

Vad dr det som denna person dnnu | egentligen fétt for sig?
inte begriper? |

103 104

NYHETER

177 larm fran visselblasare inom Vill jag hjdlpa eller pdverka méste jag vanligen arbeta har!
varden sedan nya lagen infordes

177 visselblasarrapporter som rér varden har kommitin till regionema sedan den nya
sarlagen tradde i kr: ligt en genomgang som Arbetsvirlden har gjort.

a av larmen har dock visat sig handla om konflikter mellan anstélida p&
arbetsplatsen.

hela verksa

&r en icke fungerande fiirvalining, sager hon

L8s seksd: 1w o e

105 106

Hjdlp den andre att mentalisera

Nagon mdste férma
Om man tdnker som du mentalisera for att

gér nu, att... s@ dr det
naturligt att man landar i ett samtal ska

Jag forstér att det du att.. fungeral

sdger dr sant for din Om man i stdllet tdnker
hjdrna, men min hjérna att... sG hamnar man i
kan inte forstd hur det stillet i att..
skulle kunna vara s@ -
eftersom den tdnker P
att.. Goan Ryt

107 108



Den nyttigaste
laxan livet ldrt
mig dr att

idioterna ofta
har ratt.

109

Den andre ska inte bara GORA ndgot.

Hen ska VILJA gora det hen gor!

109

111

113

Motivation dr grunden

Hjdlp den andre hitta ett varfor for
de 6nskade fordndringarna.

Narcissistens tragik

Nar allt ar en rattighet kdnner man
ingen glddje eller tacksamhet for
det man fér

Det gdr inte att géra
ndgra insdttningar

Alla ménniskor har behov, alla vill ndgot

Identifiera och tillfredsstall
mdnniskors behov

112

=

Vad gora ndr du inte vet vad du ska sdga?

“"Metaprata”.
Sdg att du inte vet vad du ska sdga.

Be ddrefter den andre om rad.

114
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Det dr ingen match
mellan er...

..Ni ska l6sa ett
problem tillsammans.

115

Taskig arbetsplats

Stress
Dadligt
’Iedar‘skap
Integritets- \ Bristande
konflikter arbetsglddje

Man behéver arbeta med bade kollektiva och
individuella insatser

Hur mycket av problemet beror pd individen
respektive systemet?

Besv

drliga mdnniskor

Ddliga
kartor

t

| Hég sarbarhet

Svérigheter [
hitta bra Orimliga
balans mellan fdrvantningar

samarbete och

integritet V

| =— ey = e o ILJ:-‘_ e =y
11 118
[— = -
Mdnga anledningar till att en ménniska dr “besvirlig” h— — i
-l ' ————— —_— 4. Sjukdom
‘7 * Kroppslig sjukdom (hjdrntumér, demens, stroke)
1. Du sjdlv * Missbruk, beroende, abstinens
Uppfattar inte den andre korrekt * Psykiskt sjuk (depression, psykos, mani, dngestsjukdom)
Projektioner av egna problem och misshagliga personlighetsdrag * Neuropsykiatrisk problematik (ADHD, autismspektrum, ldg begdvning)
Orimliga forvantningar ; N 5. Personligheten/karaktdren
Du beméter den andre pd ett sd otrevligt sdtt att denne svarar * Personlighetsstorning (narcissism, borderline, psykopati m fl)
med samma mynt * Kverulansparanoia, réttshaverism
Du har sjilv med ditt beteende lért personen att vara pé detta
vis mot dig 6. Livet - livskris/utvecklingskris/trauma
. . . 7. Taskiga kartor, orimliga férvéintningar och integritetsproblem
& Relafu.men/mterak\.‘uonef\. ) o 3 * Uppfattar och tolkar oss och véra intentioner felaktigt
Brlsfﬁnde relationsférdigheter som leder till missuppfattningar, + Orimliga forvintningar pd livet och andra manniskor.
‘ besvikelse och antipati. | * Bristande balans mellan integritet och samarbete.
‘ 3. Situationen | 8. Brister i uppfostran - personen dr ohyfsad och otrevlig (?)
| Stress, konkurrens, i “systemet" inbyggda och ofrdnkomliga
| konflikter, ordttvisor.
119 120
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Lojalitet, a

121

goda insatser dr konsekvenser,
ett tack for ndgot.

Ett tack FOR VAD?

nsvarstagande och

Att skapa ett bra foretag

handlarom a

tt bygga en god

stamkultur

123

122

Varfér gar vi till jobbet?

Var har vi era medarbetare idag?

EFTERBORSEN 19

Chefsutbildningar fungerar daligt

drofta avattbara utbilda den ena

bortkastade pengar, hiivdar n.

forskare vid Lunds universil —Den viktigaste parame-
En studie bland 200 an- tern for ett gott arbetsklimat

stiillda pa Arlanda flygplats var att diir fanns samstim-

pekar pa att iven om en utbi{-  mighet mellan cheferna och

dad chef ir bittre pa sitt job de anstillda, siger forskaren

blir inte arbetsklimatet b Johan Bertlett till Ekot. had

— De som svarat p vira undersikningar
efterfrigar en storre forstielse for var och
‘ensindividuellabehov. De upplever att det

‘saknas. De tycker inte att arbetsgivarna
‘}fﬁngnr upp bekymmer och eventuella be-
hov av anpassning av arbetsmiljo eller ar-
betsuppgifter.
«  Diirfor slir Mikael Stattin ett slag for si
kallade idiosyncratic deals, det vill siiga
k Iser och 16sni som ser
olika ut frin person till person pd samma
arbetsplats. Att viiga gé den viigen tror han
{ir absolut nédviindigt.
‘ - Det behdvs en storre lyhordhet for de
skiftande behov som finns i olika skeden
‘av arbetslivet. Individuella verensk
melser har varit ovanliga i Sverige, men jag
‘“‘":‘_Im(ifqumersemcr avdem framéver.

rrovs allt foretag med lingtids-
{:r'i:::::wml som biide orkar och vill
jobba ett helt yrkesliv, pipekar Magnus
'Svartengren vid Uppsala universitet. Los-
‘ningen dr att titta pd dessa arbetsplatser
och ta tillvara den kunskap som medarbe-
besitter:

~ Hos arbetsgivarna finns en riidsla for
att tappa kontrollen, men det handlar inte
om niigon revolution. Genom att anviinda
. som en kraft i forindrings-
kan man skapa arbetsplatser som
béde effe ‘, ‘ och mer stimul a1

Fran Fokus, april 2023

126

125

127

Saker jag sjdlv kan gora fér att £ det roligare pd
Jjobbet

18



Saker vi tillsammans kan géra for att f& det
roligare pé jobbet

128

Chefen

THE POWER
PARADOX®

Sé lyckas du som
DACHER KELTNER medarbetare
r.,m..m.. ot

Medarbetarna

; 'l’.vllfmmh.,,
Loveer W Mty
LOSE'EM |_PEOPLE -

Chef och
medarbetare

Ldstips om stresshantering och ett bra liv (2)

Owe Wikstram Léngsamhetens lov - eller védan av att dka moped
genom Louvren
Martin Buber Manniskans vig
Jesper Juul Hdr @r jag. Vem dr du?
Livet i familjen
Kay Pollack Att vixa genom moten
Aft vdlja glddje
Gordon Livingston Trettio tuffa sanningar innan det dr fér sent
Warberg/Larsson Rik pé riktigt. En véirdefull vardag dr msjlig!
Lasse Berg Gryning éver Kalahari. Hur médnniskan blev manniska

Skymningsséng i Kalahari. Hur ménniskan bytte
tillvaro

Om konsten att samtala
Kanslans intelligens
Den smala vigen

Anders Engquist
Daniel Goleman
Scott M. Peck
Lin Yutang Konsten att njuta av livet

Viktiga fordndringar som bara ledningen har m
att pdverka

129

Lastips om stresshantering och ett bra liv (1)

Ingebright Steen Jensen Onda Fyr - for dig som vill lyckas med
andra

Lisa Wade S lyckas du som medarbetare
Beverly Kaye och Sharon Love”em or lose”em

Jordan-Evans

Stephen Covey

Jan Carlzon

Aleksander Kjaerulf
Mihaly Csikszentmihalyi

The 7 habits of highly effective people
Riv pyramiderna

Happy hour is 9 to 5

Flow, ledarskap och arbetsglddje
Robert M. Sapolsky Varfér zebror inte far magsér

Peter Wahrborg Stress och den nya ohdlsan

Aleksander Perski Ur balans

Duktighetsfdllan

Vad vore livet utan stress?

Vart dr du pd vég - och vill du dit?

Tomas Danielsson
Christer Olsson

131

Fler bilder
(32)

133

19



Systematiskt
arbetsmiljoarbete

174

Arbetsgivarens regeltrad

Sakfdreskrifter

Systematiskt
arbetsmiljoarbete

Arbetsmiljolagen

Arbetsmiljéreglerna kan liknas vid ett regeltrad.

175

175

Tips och véagledning till ditt arbetsmiljoarbete (AMV)

arbetsmiljo-
forhallanden

4 § Medverkan Ditt resultat 4

5§ Arbetsmiljépolicy Ditt resultat 4
5§ Rutiner Ditt resultat 3
6 § Uppgiftsférdelning Ditt resultat 3
7 § Arbetstagarnas kunskaper Ditt resultat 3
7 § Arbetstagarnas kunskaper - Instruktioner Ditt resultat 4
8 § Undersokning och riskbedomning Ditt resultat 4
9 § Utreda ohélsa, olycksfall och tillbud Ditt resultat 4
105 Atgarder och handlingsplan Ditt resultat 3
10 § Uppfdljning av atgarder Ditt resultat 3
11 8 Uppféljning av SAM-arbetet Ditt resultat 4

12 § Extern sakkunnig hjalp Ditt resultat 3

176

177

Skaffa kunskap
70ch 12§§

Sa Skapa rutiner :"' o
4§ 5§

Bittre
arbetsmiljo

https://arbetsmiljoutbildning.suntarbetsliv.se

Utbildningsmodulerna

&)

MoDUL 1 MoDUL 2 MoDUL 3
Introdultion till systematiskt Undersika arbetsmiljon Riskbedéma
arbetsmiljgarbete

MODUL & HoDL 6

Utvackla arbetsmiljs och

Atgérda och fo
tadrda och folia upp verksamhet genom samwerkan

Roller och ansvar

178

179

20
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Det ska finnas rutiner for foljande aktiviteter i SAM

* Medverkan i arbetsmiljéarbetet

 Fordelning av arbetsmiljouppgifter

* Kunskap och kompetens

* Undersokning av arbetsmiljon

* Riskbedémning

« Vidta atgarder och ta fram handlingsplan

« Rapportering och utredning av tillbud och olyckor
« Arlig uppfdljning av SAM

Rutinerna ska tala om vad som ska géras, hur det ska goras,
vem som ska gdra det och nér det ska goras. | arbetet med att
ta fram rutiner ar det viktigt att se till att de har koppling till
andra rutiner och aktiviteter i verksamheten s3 att
arbetsmiljoarbetet blir en naturlig del i det dagliga arbetet.

arbetsmiljoarbetet (SAM)

If\rlig uppféljning av det systematiska

systematiska arbetsmiljoarbetet en gang per ir. Om det
inte fungerat bra ska det forbattras. Uppfoljningen ska
dokumenteras skriftligt om det finns minst tio arbetstagare
i verksamheten,

Syftet ar att det egna arbetsmiljarbetet ska granskas och
motsvara de krav som finns i foreskrifterna om systematiskt
arbetsmiljGarbete. Uppfoljningen gir ut pa att bedéma om
centrala delar finns och hur foljande fungerar:

« Systematiskt arbetsmilj6arbete (SAM) som en naturlig
del | den dagliga verksamheten

* Samverkan

« Arbetsmiljapolicy, mal och rutiner

Uppgiftsfordelning, det vill siga delegering av
arbetsmiljouppgifter

oATUM ANSVARIS CHEF

FORVALTNING ELLER MOTSVARANDE: SXYDDSOMBUD:

ARBETSPLATS: OVRIGA DELTAGARE

Enligt foreskri om ktarb « Kompet

(AFS 2001:1) 11§ ska arbetsgivaren folja upp det N .
« Rutiner for oc

« Arlig uppfolining

« Foretagshalsovird

Den rliga uppljningen beror hela organisationen och
E pi iva och
centralt. Denna checklista ér avsedd for anvandning pa
arbetsplatsniv.

1 checklistan betyder gront filt (Ja) att frigan inte behover
atgardas for narvarande. Orange filt (Delvis) betyder att
frigan behover undersokas nirmare eller bor dtgirdas
snarast. Rott falt (Nej) betyder att frigan maste dtgardas
omedelbart.

180

181

D MED KOMMENTAR

7. 46 e il ceh tibimpar rutiner for

o Undsrsgining cch rigsbedimiing

o Aikahol och droges

+ Iatrodubtin

« Arbotsanpassring och rahabslitering

* Arbetscharor och tllu

* Forsta bjdpen och krisstad

« Biskar for hot och vikd

* Ensamartete

* Gravida och ammande arbetstagare

* Krirkande sirbehandling

o Maticnsks kontroler

Riskbedémningsmatris

Detta ir en m»arurorm vl et symmath st waysers

flera persnrlzrde]tar i riskbedomningen s8 it olika perspektiv kan
beaktas,

VAD BLIR KONSEKVEMSEN
OM RISKEN INTRAFFAR?

- NI i

rfar r det bra att

wEpEL n - R2  Atgirdas vid villfille

RISKKLASSNING - ATGARDSBEHOV

R4 Atgirdas omedelbart
R3  Atgiirdas snarast

R Ingen Atgard for tilfallet

s oG e reseisr NAsran skarer
Y

HUR SANNOLIKT AR DET ATT
RISKEN INTRAFFAR?

>

182

183

Fler bilder

184

200
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Fler bilder

09.15-10.00

Genomgadng av foreskriften
om organisatorisk och
social arbetsmiljo (AFS
2015:4)

216

AFS 2015:4
Bakgrund

Kraven pa OSA i koncentrat

* Arbetet med den och soclala
arbetsmilSarbetet (3 §)

Arbetsglvarna ska se till att;

ska vara gn del av det

* chefer och har kunskaper nir det galler att fore
och (6 8).

joa.och hantera ohdl

* sitta upp mal 16 en god organisatorisk och soclal arbetsmil|d, som syftar till att frimja hidisa och dka
organisationens férmaga att motverka ohélsa (7 §) — och dokumentera dessa mal skriftligtnar det
finns minst tio arbetstagare (8 §).

o de och som tilidelas nte ger uRRNQY till ohiilsosam
arbetsbelastning (9 5)

« de anstélida kénner till forutsh f6r sitg jobb (10 6)

* motverka att stark skt pafrestande arb rbetssituationer leder tlil ohiilsa (115),

« férebygga att arbe

« Klargdra att Inte kriinkande shirbehandiing | verksamheten (13 §).

« motverka forhallanden | arbetsmiljon som kan ge upphoy til behandling (13 §).

» det finns rutiner f8r hur kriinkande shibehandling ska hanteras (14 §).
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Det har ar arbetsgivarens ansvar:

* Chefer och arbetsledare har kunskaper om hur man
forebygger och hanterar ohdlsosam arbetsbelastning.

* Chefer och arbetsledare har kunskaper om hur man
forebygger och hanterar krdnkande sarbehandling.

* Det finns konkreta mal for OSA.

* Alla har en rimlig arbetsbelastning och vet vad som
férvantas av dem.

* Motverka att starkt psykiskt pafrestande situationer leder
till ohdlsa.

* Forebygga att arbetstidens forlaggning leder till ohélsa.

* Vara tydlig med att krdnkande sdrbehandling inte ar
accepterat.

* Forebygga att krdnkande sdrbehandling uppstar.
* Det finns rutiner for hur krdnkande sarbehandling hanteras.

Den nya foreskriften fokuserar p féljande

joner, fatta svira beslug under
o o ek diemman ingh.

sociala
WW i ‘t:m ubeummn e forlagger arbetstiden

) W i ?rh:;v':;; miste vidta Avgirder for

2. Kunskaper ‘att motverka ate arbetstidens forliggning

* ey st acbess- e il ohlsa hos arbessagarna.

ska se till ate et och arbets- 6

ihur o . Arbetsbelastning - balans mellan

ST &
{ betsgivarna sk for are arbets-
inte fir en ohilsosam arbets-

 ska anpasias eft,

kravet i arbeter. Arbeters forliggning ska

ge mojlighet cill Aterhimming.

1. Wi for den organisatoriska och

Lékartidningen 2016
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Elva tankbara vinster av att jobba med OSA

1. Battre fysisk hilsa
Brister i OSA 6kar risken for ohlsa som hjért- och krlsjukdom, ryggproblem och annan vark.

2. Bittre psykisk hilsa

Sémnstorningar, nedstamdhet, depression och utmattning tillhér ocks riskerna med en dalig
organisatorisk och social arbetsmiljé. Mat stressen med test och_béria foérebygga osund stress
pé jobbet.

3. Mindre sjukfranvaro

Eftersom psykisk ohalsa r den storsta arbetsrelaterade ohalsoorsaken vinner saval individ som
organisation och samhille p arbetsplatsforbttringar som ger okad psykisk halsa.

4, Bittre stamning

Dalig OSA, pa grund av ar
kan gora medarbetare nedstamda, littirriterade och negativa.

ning och krankningar,

5. Férre konflikter
Stress och dalig social arbetsmiljé kan leda till samarbetssvérigheter.

6. Mer engagemang
Bristande OSA ger bristande motivation. P4 en schysst arbetsplats tenderar medarbetarnas
frivilliga g och att 6ka. Mat medarbetarengagemang med enkit.

Fran www.suntarbetsliv.nu

Elva tdnkbara vinster av att jobba med OSA

7. Béttre arbetsresultat

Osund stress, éverbelastning och krankande sarbehandling kan géra att vi presterar
samre. N&r vi trivs och mar bra fattar vi battre beslut, presterar mer och gor ett
battre jobb.

8. Mer virde for tredje part
Den som mar bra gor ocksa ett battre jobb med patienter, klienter, elever, etc.

9. Farre olyckstillbud

For lite aterhdmtning och sémn paverkar koncentration och omdéme, vilket 6kar
risken for misstag och olyckor. Detsamma kan galla vid for hog arbetsbelastning och
vid mobbning.

10. Lagre personalomsattning .

En vanlig reaktion pa osund stress ar att séga upp sig. Aven krankande
sarbehandling och mobbning leder till att medarbetare slutar. Den som trivs pa
arbetet blir garna kvar.

11. Lattare rekrytering
En arbetsplats med lagom arbetsbelastning, schysst arbetsklimat och
hilsofrdmjande arbetstider blir en attraktivare arbetsplats.

Fran www.suntarbetsliv.nu
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GOr sa har for battre OSA — nio forskartips

1. Avsitt tid. Ge fragorna tillrdckligt utrymme och sétt er in i dem. Utbilda
arbetsledarna.

2. Tahjdlp. Anvand lattillgangliga och pedagogiskt uppbyggda verktyg. Hos
Suntarbetsliv finns OSA- %Ien med faktaunderlag, filmer med di %(usslonsfragor
poddar, checklistor, mm.

3. Hall kompassen ratt. Lat tillit, fortroende och stod i den sociala arbetsmiljon
samt ordning och reda i den orgamsalonska vagleda vid beslut.

4. Premiera ratt ledarskap. Tappa inte bort den mellanménskliga och sociala
dimensionen — det ger stora risker 6ver tid. Utveckla chefers organisatoriska
forutsattningar.

5. Beakta forskningen. Besluta enligt vetenskapligt baserad kunskap exempelws
om Gppna kontorslandskap (stéller hoga kognitiva krav pa manniskor och
forsvarar koncentration) och antal medarbetare per chef (inte fér manga).

6. Tank langsiktigt. Kortsiktiga vinster sker ofta till priset av ldngsiktiga problem.
Det gér att rékna pa investeringar i arbetsmiljé.

7. Underbemanna och Gverbelastainte. Ett rattvist och schysst bemétande pa
saval medarbetar- som chefsniva hinns inte med vid dalig bemanning och for
hog arbetsbelastning. Matcha krav och resurser.

8. Tydlngor roller och ansvar. Det gar inte att géra ett bra jobb om férvéntningarna
ar ok

9. Virna dterhdmtning. Schemalagg hélsofrémjande och se over raster for
tillracklig dterhamtning mellan och under arbetspass.

Fran www.suntarbetsliv.nu

j» prevent Tilbaka tillcheek

Arlig uppféljning

Den hir checklistan gér igenom de grur

ggande delama | det systematiska arbetsm Senast iindrad av.

Prevnt 20211419

b genomfoeas som vad som ska dokumenter;

e en (AML)

% (0S4)
(5AM)

Spara ifylld checklista

N dus fylit | eheckiistan nedan kan du valja “Spara som pd” och spara mentation av det systematiska arbetsmijgerbetet. Ar

checklistan redan ifyli klicka har for att spara som pdf. OBS! Pdfen gir

e att redigera.

Namnge checklistan Daturr Version:

Fcetaq Godkand av

Deltagare:
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Arbetsorganisation

ay, och kunskapsnivin i, arbetsmilarbetet

baseras pa delar av foljande lagar och fareskrifter: AFS 20154 Organisatorisk och social arbetsmilo (OSA)
Systematiskt I (SAM) SFS 1977:1160

Spara ifylid checklista

Mistan nedan ksn du valja “Spara som por” och spara | er dok
iyl Wieka b fér att spara som pdf. OBS! Pul.en gir inte att

atisks arbetsmigoarbetet Ar

Narmnge checkistan: Daturn. Viersion
Fiiretay Framtagen av. Godkind av
Deltagare:
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i Om kursen

0O Kursens syfte ar att ldra ut innebdrden av den nya foreskriften om

organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4), varfor den tillkommit
| och hur den kan implementeras/genomforas i praktiken pa
arbetsplatsen.

Q Den priméra malgruppen ar alla i arbetsledande och personalvardande
position i organisationer, eftersom dessa i och med den nya féreskriften
har fatt ett utvidgat ansvar for organisationens arbete med att férebygga

i utvecklingen av fysisk och psykisk ohélsa bland medarbetarna, men dven

i fackliga repr kydd: bud och ”vanliga” medarbetare har

god anvandning for kunskaperna

0 Kursen ger de kunskaper som kursdeltagaren behdver for att kunna

implementera féreskrifterna i det dagliga systematiska q
arbetsmiljéarbetet. Utan kunskaper om gillande lagstiftning kan man
inte tillampa den.

23


https://www.suntarbetsliv.se/verktyg/stress-och-balans/
https://stressdialogen.suntarbetsliv.se/
https://stressdialogen.suntarbetsliv.se/
https://www.suntarbetsliv.se/verktyg/medarbetarengagemang/
http://www.suntarbetsliv.nu/
http://www.suntarbetsliv.nu/
http://www.suntarbetsliv.nu/

Svensk lag galler alla

0O Nar kraven pa verksamhetens prestationer 6verstiger
medarbetarnas mojligheter inom ramen for Arbetsmiljélagen och
AFS 15:4 har foreskrifterna foretrade och sétter gransen for
verksamhetens insatser.

0 Med andra ord: féretaget producerar inte fler bilar, patienterna far
inte mer vard och skolbarnen far inte mer undervisning an vad
medarbetarna kan ge med bibehallen god halsa.

0 Samvetsndd ar en form av stress. Arbetsgivaren behover hjalpa
medarbetarna att acceptera och férhalla sig till de begransningar i
och den samvetsnod som kan uppsta genom oférmagan att ge
brukarna allt de behdver — inte spa pa samvetsndden och kanslan
av misslyckande genom att signalera att medarbetarna egentligen
borde gora dannu mer.

227 |

Annan relevant lagstiftning

Q Arbetsmiljélagen (1977:1160)
Q Arbetstidslagen (1982:673)
Diskrimineringslagen (2008:567)

o

AFS 2001:1. Systematiskt arbetsmiljéarbete.

AFS 1993:2. Vald och hot i arbetsmiljon.

AFS 1982:3. Ensamarbete.

AFS 1999:7. Férsta hjalpen och krisstod.

AFS 2005:6. Medicinska kontroller i arbetslivet.

AFS 1982:17. Anteckningar om jourtid, mertid och Gvertid.

0 00DO0DO0OO

Varfor har AFS 2015:4 skapats?

Q AFS 2015:4 borjade gélla 31/3 2016, och har tillkommit som svar pa att
den psykiska ohdlsan och sjukskrivningstalen fortsatter oka trots
befintlig lagstiftning (bl a Arbetsmiljolagen och dess foreskrift
Systematiskt arbetsmiljoarbete, AFS 2001:1).

Psykiska problem utgor nu den dominerande andelen av

langtidssjukskrivningar (Vingérd, 2015). |

For sjuk- och aktivitetsersattning var 40% av alla nybeviljade
sjukersattningar under 2012 orsakade av psykisk ohalsa
(Forsakringskassan, 2013).

0 Organisationerna behover 6ka sina férebyggande insatser ytterligare.
Den nya foreskriften anger och fortydligar vilka skyldigheter
arbetsgivaren har i detta avseende samt ger i de allmanna raden
forslag pa hur man kan ga tillviga i praktisk handling.
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Varfor ar omradet sa viktigt?

Q Mycket av var tids accelererande psykiska ohélsa har sin grund i
dysfunktionella arbetsplatser som inte forstar vardet av att varda sina
medarbetare, bade for att reducera ohélsa och for att vilmaende
medarbetare gor ett bittre arbete dn de som inte mar lika bra.

0O Att underlata att ta hand om sina medarbetare pa basta sétt och t ex
kora slut pa dem for kortsiktig vinnings skull &r kort och gott osmart i !
det langre perspektivet.

0 Dessutom sprids ryktet, sa den dysfunktionella arbetsplatsen kommer
pa sikt inte att kunna attrahera de basta medarbetarna. Att férsumma
sina medarbetare &r en riktig ”lose-lose”.

Kan man lita pa AFS 2015:4?

O Det finns manga ténkbara insatser organisationen kan géra for att
astadkomma en bittre arbetsmiljo, minskad ohélsa och lagre
sjukskrivningstal, men det r inte alltid sa |att att veta hur effektiva de
olika insatserna kan forvantas vara.

QO Den nya féreskriften tar sin utgangspunkt i aktuell forskning och det |
finns darfér god anledning anta att de insatser organisationen vidtar |
utifran foreskriften faktiskt leder till det Gvergripande malet - en
friskare arbetsplats.

Faktorer som bidrar till ohalsa

Hoga krav och sma méjligheter att paverka.
Osakerhet i anstéllningen.

Bel6ningen liten i férhallande till anstrangningen.
Lénga arbetsveckor.

Skiftarbete.

Nattarbete.

Bristande medmanskligt stod i arbetsmiljon.
Konflikter eller mobbning.

(ERY R F Y EERE 1 Gy AN AR Pyl

Utsatts for orattvisor.

Kalla: Statens Beredning fér Medicinsk Utvdrdering, SBU
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Faktorer som framjar halsa

Gott ledarskap (rattvist, stédjande, inkluderande).
Kontroll i arbetet.

Balans mellan arbete och fritid.

Balans mellan arbetsinsats och bel6ning.

Tydliga mal.

Anstéllningstrygghet.

Y RN T b mAAE i L

Gott ledarskap (rattvist, stodjande, inkluderande).

Kalla: Statens Beredning for Medicinsk Utvdrdering, SBU
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Den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon — viktiga pusselbitar
i en god arbetsmiljo

——

Vagledning till
foreskriften:

el e e crgansior i c sl whetweilf, AFS 2015.8

www.av.se/globalas
sets/filer/publikatio
ner/bocker/den-
organisatoriska-och-
sociala-arbetsmiljon-
viktiga-pusselbitar-i-
en-god-arbetsmiljo-
vagledning-h457.pdf
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Preciserar Systematiskt arbetsmiljarbete (AFS 2001:1).
Foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljé reglerar vad som
ar centralt for att forebygga ohalsa och olycksfall och framja en god
arbetsmiljo. Foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljéarbete talar
sedan om hur man ska ga tillvaga.

o

Fortydligar vad arbetsgivare och arbetstagare ska géra inom ramen for
det systematiska arbetsmiljoarbete som alla arbetsgivare har ansvar for
att bedriva; vilka sociala och organisatoriska faktorer som ska vara en
del av det systematiska arbetsmiljoarbetet.

o

Reglerar kunskapskrav, mal, arbetsbelastning, arbetstid och krdnkande
sarbehandling.

236

Organisatorisk och social arbetsmiljo

Foreskriften Organisatorisk och social arbetsmiljé fran arbetsmiljéverket
beskriver omraden som kan bidra till att minska riskerna for ohalsa. Den
lagger ett stort fokus pa tydlig dokumentation som alla ska ha tillgang till.

O Den organisatoriska arbetsmiljon handlar om villkor och forutsattningar
for arbetet vilket innefattar ledning och styrning, kommunikation,
delaktighet, handlingsutrymme, férdelning av arbetsuppgifter samt krav,
resurser och ansvar.

QO Den sociala arbetsmiljon handlar om villkor och forutsattningar for
arbetet vilket innefattar socialt samspel, samarbete och socialt stéd fran
chefer och medarbetare.

QO Chefer ansvarar for att skapa férutsattningar for en god arbetsmiljé och
férebygga risk for ohélsa.

QO Alla medarbetare ansvarar for att skapa en god arbetsmiljo. Det innebar
bland annat delaktighet i arbetsmiljéarbete och att papeka ohdlsosamma
arbetssituationer.

238

AFS 2015:4

Syfte
Tillampningsomrade |
Till vem féreskrifterna riktar sig I
Definitioner

Kopplingen till det systematiska arbetsmiljéarbetet i
Kunskaper om den organisatoriska och sociala arbetsmiljon |
Mal for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
Dokumentera malen

o R O e N

Ohélsosam arbetsbelastning
. Kdnnedom om arbetets forutsattningar

o
<)

. Psykiskt pafrestande arbetsuppgifter och arbetssituation
. Arbetstidens forlaggning

13. Foérbjuda och motverka krankande sarbehandling

. Rutiner for hur hantera krankande sérbehandling

-
~

Paragraferna 1-4 beskriver:

o Syfte ‘

illampningsomrade I

Q Till vem foreskrifterna riktar sig (undantagna &r studerande och personer ‘
som ar under vard p3 anstalt) f

0 Definitioner av de begrepp som Arbetsmiljéverket anvander i féreskrifterna

Paragraferna 5-8 innehaller krav nér det géller féljande forutsattningar: U
0 Kopplingen till det systematiska arbetsmiljoarbetet

0 Kunskaper om den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
o Mal for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon

Paragraferna 9-14 stéller krav inom tre omraden:
0 Arbetsbelastning

a Arbetstid

o Krankande sérbehandling
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http://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/bocker/den-organisatoriska-och-sociala-arbetsmiljon-viktiga-pusselbitar-i-en-god-arbetsmiljo-vagledning-h457.pdf
http://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/bocker/den-organisatoriska-och-sociala-arbetsmiljon-viktiga-pusselbitar-i-en-god-arbetsmiljo-vagledning-h457.pdf
http://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/bocker/den-organisatoriska-och-sociala-arbetsmiljon-viktiga-pusselbitar-i-en-god-arbetsmiljo-vagledning-h457.pdf
http://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/bocker/den-organisatoriska-och-sociala-arbetsmiljon-viktiga-pusselbitar-i-en-god-arbetsmiljo-vagledning-h457.pdf
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http://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/bocker/den-organisatoriska-och-sociala-arbetsmiljon-viktiga-pusselbitar-i-en-god-arbetsmiljo-vagledning-h457.pdf
http://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/bocker/den-organisatoriska-och-sociala-arbetsmiljon-viktiga-pusselbitar-i-en-god-arbetsmiljo-vagledning-h457.pdf

Den organisatoriska arbetsmiljon handlar om villkor och
forutsattningar for arbetet vilket innefattar; ledning och
styrning, kommunikation, delaktighet, handlingsutrymme,
fordelning av arbetsuppgifter samt krav, resurser och ansvar

Delaktighet och inflytande, rimliga
krav, resurser som motsvarar kraven

SAM med fokus pd OSA - en lathund

Folk ska ha lagom mycket att géra
Det ska vara lagom svért

Vi tar gemensamt ansvar for att skapa ett gott klimat
Vi dr trevliga mot varandra
Vi hjdlps &t
Alla ska f& vara med

v

Jag vill vara pé jobbet for dar finns ndgot att hamtal

243

Den sociala arbetsmiljén handlar om villkor och
forutsattningar for arbetet vilket innefattar socialt samspel,
samarbete och socialt stod frén chefer och medarbetare

Hur dr vi med varandra hadr?

Checklista for OSA (Suntarbetsliv)

Checklistan fér OSA bestar av en introduktion och fyra
kartlaggningsomraden:

¢ Systematiskt arbetsmiljdarbete, kunskaper och mal (inom
OSA)

* Arbetsbelastning

¢ Arbetstid

| ¢ Krankande sarbehandling

www.suntarbetsliv.se/verktyg/osa-kompassen/kom-igang-med-

osa/checklista-for-osa/

| Kraven i koncentrat

a Arbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljon ska vara en del
av det systematiska arbetsmiljdarbetet (5 §).

Arbetsgivaren ska se till att (1):

0 chefer och arbetsledare har kunskaper nar det géller att forebygga och
hantera ohéalsosam arbetsbelastning och krankande sirbehandling (6 §).

Q satta upp mal for en god organisatorisk och social arbetsmiljo, som syftar
till att framja hélsa och 6ka organisationens férmaga att motverka ohalsa

| (7 §) — och dokumentera dessa mal skriftligt, nar det finns minst tio
arbetstagare (8 §).

0 de arbetsuppgifter och befogenheter som tilldelas arbetstagarna inte ger
upphov till ohélsosam arbetsbelastning (9 §).

a de anstéllda kénner till férutsattningarna for sitt jobb (10 §).

i Kraven i koncentrat

Arbetsgivaren ska se till att (2):

O motverka att starkt psykiskt pafrestande arbetsuppgifter och
I arbetssituationer leder till ohalsa (11 §).

férebygga att arbetstidens forldggning leder till ohalsa (12 §).

[ =]

klargora att arbetsgivaren inte accepterar krankande sarbehandling i
verksamheten (13 §).

motverka férhallanden i arbetsmiljén som kan ge upphov till krénkande
sarbehandling (13 §).
I| 0 detfinns rutiner fér hur krankande sérbehandling ska hanteras (14 §).

o

Se separat lathund|
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Kraven i koncentrat

Q Arbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljon ska vara en del

Arbetsgivarna ska se till att (1):

hanterar ovanstdende”)

Arbetsgivarna ska se till att (2):

o

risker kopplade till arbetstid”)

o

o

Vem tar emot information
Vad mottagaren ska géra

Kraven i koncentrat

Hur och var de utsatta snabbt kan fé hjélp”)

av det systematiska arbetsmiljoarbetet (5 §).

a chefer och arbetsledare har kunskaper nér det géller att forebygga och
hantera ohdlsosam arbetsbelastning och krankande sarbehandling (6 §).
(”Se till att chefer/arbetsledare har kunskaper om hur man férebygger och

i QO sdtta upp mal for en god organisatorisk och social arbetsmiljé, som syftar
i till att framja hélsa och 6ka organisationens férmaga att motverka ohélsa
(7 §) — och dokumentera dessa mal skriftligt, nar det finns minst tio
arbetstagare (8 8). (“"Komplettera arbetsmiljépolicyn med mal for
organisatorisk och social arbetsmiljé”)

I O motverka att starkt psykiskt pafrestande arbetsuppgifter och
i arbetssituationer leder till ohdlsa (11 §). (“Identifiera psykisk pdfrestning”)
| forebygga att arbetstidens forlaggning leder till ohdlsa (12 §). (“Bedéma

klargora att arbetsgivaren inte accepterar krankande sarbehandling i
verksamheten (13 §). (“Férebygga krdnkande sdrbehandling”)

i motverka férhallanden i arbetsmiljon som kan ge upphov till krénkande

| sarbehandling (13 §). (“Férebygga krinkande sdrbehandling”)

| @ det finns rutiner fér hur krankande sarbehandling ska hanteras (14 §). (“"Ha
rutiner for hur krdnkande sdarbehandling ska hanteras

Kraven i koncentrat

Arbetsgivarna ska se till att (1), forts:

II 0 dearbetsuppgifter och befogenheter som tilldelas arbetstagarna inte ger
I upphov till ohélsosam arbetsbelastning (9 §). (“Anpassa resurserna till
kraven”)

0 de anstédllda kanner till férutsattningarna for sitt jobb (10 §). (“Klargéra
arbetets innehdll:

- Vad som gors och ska goras och vem som ska géra vad
i - Kvantitet (hur mycket) och kvalitet (tillrcickligt bra)
I - Arbetsgéang/metod
- Prioriteringsprinciper”)

Att gora pa arbetsplatsen

Anpassa resurserna till kraven (eller Forebygga krdnkande sirbehandling.
tvartom).

I Ha rutiner for hur krankande sarbehandling

Klargéra arbetets innehall ska hanteras

« Vad som gors och ska géras och
vem som ska géra vad Vad mottagaren ska géra

« Kvantitet (hur mycket) och « Hur och var de utsatta snabbt kan fa
kvalitet (tillrackligt bra) hjalp

« Arbetsgang/metod
« Prioriteringsprinciper

Vem tar emot information

Se till att chefer/arbetsledare har kunskaper
om hur man férebygger och hanterar

Identifiera psykisk pafrestning. ovanstdende.

Komplettera arbetsmiljépolicyn med mal
for organisatorisk och social arbetsmiljé.

Bedoma risker kopplade till
arbetstid.

Pa arbetsplatsen ska man:

Se till att chefor och arbets- Komplettera arbetsmiljépalicyn
ledare har kunskaper om hur ‘med mal for organisatorisk och
man forebygger och hanterar sacial arbetsmiljo

ohilsosam arbetsbelastning och

Krankande sirbehandling

+ Finns kunskap for att fore-
bygga och hantera arbets:
belastning och krankande
sirbehandling och i <4 fall 1« Hur ndrvi dit?
hos vilka?

* Hur har vi det nu organisato-
riskt och socialt?

« Hur vill vi att det ska vara
inom en bestamd framtid?

« Ar det forankrat hos alla
+ Hur ser man till at alla de (inklusive hogsta ledning-
som bendver kunskap far en?

* Vad har chefer och arbets-

ledare fce foruts3tningar att

géra nagot?
Anpassa resorserma till Kraven | Klargdra arbetts innehsil
iarbetet (eller vice versa) o e dok Mortved s0m

« Vilka krav stalls | arbetet forvintas géras?
e e finns Get? 1+ Ar det Kart vad dat ska
: leda till, hur det ska goras
+ Finns det mojligheter til och vad som behdvs fox att
itechamtning? utfera arbetet?
« Finns det satt att rapportera | + Ar det klart vad som ska

om och finga upp sigraler
om ohalsosam arbetsbelast
ning?

Bras forst vid idsbrist?

« Ar det klart vem som kan
hjipa och stédja cch vilka
befogenheter som galler?

+ Vad finns det for forum for
dialog?

P3 arbetsplatsen ska man:

Identiiera stark psyisk :
pitrestning -
« Ar arbetstagama tsata for | MOWverka ohlsa
stark peyfisk pafrestning? |+ Finns det halsorisker med
+ Om e ar det, har man et Ritepey
vidtagit atgarder for att !« Om det finns, kan de helt
motverka chalsaochis | undvikas?
fall vilka dtgarder? « Om inte, vilka dtgirder har
T vidtagits f att motverka
: ohalsa?
i
Forobyg krankande | Ta fram rutiner for hur
‘sirbehandling | krankande sirbehandling ska
| hanteras

+ Finns det kunskap hos.
1 om vad rsnkancs e | - Hor s infrmation o
benanding 7 vom ol vk man 43 i
 Arcet gt ge a3y | o0 Blande kiniance
accepter ' 5
* Vet dessa i sin tur vad
de ska gra och var informa-
tionen hamnar?
* Stir det ar klart var den
utsatte kan 14 hjslp si
snabbt som mjligt?

« Har man koll pé det som
Kan orsaka krankande i
behandling?

* Gor man nigonting 3t cet? |

dverka | rbetet med it 1o
vt arbetstagarne

95| e wbetsuppgtier och befogeahetar som |

haluotam wbetsbelastning, i
i
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n lathund

AFS 2015 i praktiken — en lathund fér vad som ska goras (2) AFS 2015 i praktiken
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AFS 2001 vs 2015, v3.docx, 7 kolum
AFS 20011, AMV:s T urval med AFS 2015:4, Organisatarisk ach social arbetsmilio,
arbetsmiljéarbete folkus pd 0SA Pparagraf
Rid text = skrivning med tydlig | RGd text = skrivning med tydlig "05A-
"0SA-profif profit”
AFS 20154, allménne réd fran AMV i | AFS 20154 i koncentrat. Krav pé
wrval i ka se till
att: Svart = AFS
rieursre s v v ————— 2001:1
Blé = AFS 2015:4
g Gora pé en lathund (med
Svart text = AFS 2001:1
Bl text = AFS 2015:4
Lila text = modifierade efler egna kommentarer, tolkningar och forslag
Fet stil, oavsett fiirg = obligatariskt (enligt min talkning)

255 256

Ehecklstaflathund iescher ned fokus b 08A
i Né&gra véagar till information om sakernas tillstdnd
Checklista/lathund/kérschema for Anonym enkdt Individuellt samtal Gruppsamtal/APT
SAM, med fokus pa OSA (6 sidor)
+ | Ldtt att administrera |+ Ger detaljer + Brainstorming, sdtt att
1. Mestfér digsjalvsom chef * Mdnga svar * Man kanner "tonen" i spna fram goda idéer
+ Gersiffror och klagomdlet « Kalibrering av de egna
. statistik « Ger konkreta férslag tankarna
2. Mestfor chefer och arbetsledare + Bygger samtidigt en * Man kdnner att man inte dr
3. Forbédearbetstagare och . ;:!glt_lon__ CRerryeorara e"f‘a"-‘”med Cefrentciey
hefer/arbetsledare djliggor insdttningar och vi X .
che + Ger mgjlighet att +  Kan medféra stod frn
forklara missforstand gruppen till talaren
+ Givande att métaen + Kan ge mod att uttala sig
annan manniska (eller inte)
+ Visar ngjdhet, men * Man sdger inte vad som + Riskerar pdverka
- ger sdllan konkreta helst fill sin chef deltagarnas uppfattning
forbdttringsforslag + Rddsla for att uppfattas [+ Risk att grupptrycket styr
pdhaes + Svért fylla i, inga som icke stresstdlig och vad som ségs
e e s alternativ “stdmmer”, straffas vid t ex + Chefen kan & en felaktig,
dagsformen avgor |énesdttningen icke representativ, bild av
+ Svararen behéver inte majoritetens dsikter
ta ansvar for sina
dsikter
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/ Hur géra i praktiken?

Avsitt en halvdag, sitt ner med medarbetarna,
utbilda om grunderna, gé igenom och diskutera
en punkt i taget, gor en planering, skriv ihop
relevanta dokument.

Se separat mall!

\ 260

Kunskaper

6§ Arbetsgivaren ska se till att chefer och arbetsledare har nedanstaende
Kkunskaper:
Hur man forebygger och hanterar ohilsosam arbetsbelastning.
Hur man forebygger och hanterar krinkande sarbehandling.
Arbetsgivaren ska se till att det finns forutsattningar att omsitta dessa
kunskaper i praktiken.

Allmdnna rad:

o Ett sdtt for arbetsgivaren att tillfora kunskaper dr att ge
utbildning, gdrna for chefer, arbetsledare och skyddsombud
tillsammans. Det underldttar for chefer och arbetsledare ndr dven
skyddsombuden har motsvarande kunskaper.

0 Utbildning kan ges av foretagshdlsovdrd eller annan resurs med
kompetens inom omrddet.

0 Med férutsdttningar avses bland annat tillrdckliga
befogenheter, en rimlig arbetsbelastning och stod i rollen som
chef eller arbetsledare.

260

6§ Kunskaper

Fragor att stdlla sig:

0 Finns kunskap for att férebygga och hantera ohalsosam
arbetsbelastning och kréankande sdrbehandling och i sa fall
hos vilka?

Hur ser man till att alla de som behdver kunskap far den?

[m]

0 Vad har chefer och arbetsledare for férutsattningar att géra
nagot?

262

262
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9§ Kom-ihag-lista

0O Inom ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet—
undersok och atgérda risker kopplade till arbetsbelastning.

0 Skapa forutsattningar for medarbetarna att berdttaom
hoga krav och bristande resurser.

0 Skapa regelbunden dialog for att |attare upptacka tidiga
tecken pa obalans mellan krav och resurser.

263

= e —

1-4 §§ Syfte,
tilldmpningsomrdde, vem
berdrs, definitioner

Syfte

1§  Syftet med foreskrifterna ar att fraimja en god
arbetsmiljé och forebygga risk for ohilsa pa grund av
organisatoriska och sociala férhallanden i arbetsmiljon.

264
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1§ Vad &r organisatorisk och social arbetsmiljé? Tillampningsomrade

0 Det kan handla om ledning, styrning, resurser och ansvar och om 28 Foreskrifterna galler i samtliga verksamheter dar
samarbete och std. arbetstagare utfor arbete for arbetsgivares rakning.

a Den organisatoriska arbetsmiljon &r resultatet av hur arbetet ordnas,
styrs, kommuniceras och hur beslut fattas. Det kan t ex handla om

o i g Allmdnna rad: Begreppen arbetstagare och arbetsgivare har

samma innebérd i dessa foreskrifter som i arbetsmiljélagen
(1977:1160), med de undantag som angesi 3 § dessa

Qa Den sociala arbetsmiljén &r hur vi samspelar med och paverkas av de
personer som finns runt omkring oss, till exempel medarbetare och

chefer. Till den réknas &ven digitala forum som mejl, sms, chatt och fores,(rlfter’

liknande. Finns det brister i samarbetet eller till och med konflikter som

pagétt lange?
Q Det &r vél belagt att brister i saval den organisatoriska som sociala

arbetsmiljon kan leda till olika former av ohélsa.

e 266
266 267
Till vem foreskrifterna riktar sig 3§ Tillvem foreskrifterna riktar sig
. . I, X 1l 0 Den som hyr in arbetskraft ska folja foreskrifterna om organisatorisk och social

38 Arbetsgivaren har ansvaret for att foreskrifterna foljs. arbetsmiljo (AFS 2015:4) for den inhyrda arbetskraften.
Med arbetsglvlare katallS C_!e som hyr in a.rbEtSkralft' DF som Q Foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljéarbete (AFS 2001:1) sager att den
genomgdr utbildning eller dr under vard i anstalt likstalls som hyr ut arbetskraft ska planera och félja upp arbetet noga. Det kan gilla
inte med arbetstagare vid tillimpningen av dessa valet av arbetsplats, arbetsuppgifter och arbetstid samt summering av
foreskrifter. erfarenheterna fran uthyrningen. Den som hyr ut bor vara uppmarksam pa den

anstélldes totala fysiska och psykiska belastning. Den har kvar sitt ansvar for de
]| L LI LT anstéllda och ar skyldig att genomféra langsiktiga arbetsmiljoatgarder,
Allmdnnardd: 11 kap. 3 § arbetsmiljélagen likstdlls bland exempelvis i friga om utbildning och rehabilitering (se AFS 2001:1, sidan 13).

annat de som genomgdr utbildning eller dr under vdrd i

L N a Utifran foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4)
anstalt med arbetstagare vid tillimpning av 2-4 och 7-9 kap. géller att den som hyr ut arbetskraft ska ha rutiner for hur krénkande
arbetsmiljolagen. Genom denna paragraf (3 § AFS 2015:4) sérbehandling ska hanteras (14 §) och ha mél for den organisatoriska och
undantas dessa frdn att omfattas av foreskrifterna om sociala arbetsmiljén (7 §). Den som hyr ut arbetstagare kortare perioder eller
organisatorisk och social arbetsmiljé (men AML gdiller alltsd till flera olika inhyrare har huvudansvaret for att forebygga ohélsosam
dven dessa, min anm)' arbetsbelastning (9-11 §§) och for att motverka ohalsosam

arbetstidsforlaggning (12 §).
- 269
268 269
Definitioner, krav i arbetet Definitioner, krdnkande sarbehandling

0 De delar av arbetet som fordrar upprepade © Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett

anstrangningar. kriankande satt och som kan leda till ohélsa eller att
0 Kraven kan exempelvis omfatta arbetsmiingd, dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap.

svarighetsgrad, tidsgréns, fysiska och sociala

forhallanden.

0 Kraven kan vara av kognitiv, emotionell och fysisk natur.
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Definitioner, ohdlsosam arbetsbelastning

o Nar kraven i arbetet mer an tillfalligt 6verskrider
resurserna.

o Denna obalans blir ohdlsosam om den ar langvarig och
mojligheterna till aterhdmtning ir otillrackliga.

Definitioner, organisatorisk arbetsmiljé

o Villkor och forutsattningar for arbetet som inkluderar
1. ledning och styrning
2. kommunikation
3. delaktighet, handlingsutrymme
4. fordelning av arbetsuppgifter
5. krav, resurser och ansvar

272
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Definitioner, resurser for arbetet

o Detiarbetet som bidrar till att
1. uppna mal for arbetet, eller
2. hanterakrav i arbetet

0 Resurser kan vara:

« arbetsmetoder och arbetsredskap

+ kompetens och bemanning

« rimliga och tydliga mal
aterkoppling pé arbetsinsats
mojligheter till kontroll i arbetet
socialt stod fran chefer och kollegor
mojligheter till aterhdmtning

Definitioner, social arbetsmiljo
o Villkor och forutsattningar for arbetet som inkluderar

och kollegor.

socialt samspel, samarbete och socialt stod fran chefer

274
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6 § Kunskaper

Kunskaper

68§ Arbetsgivaren ska se till att chefer och arbetsledare
har nedanstaende kunskaper:
1. Hur man forebygger och hanterar ohilsosam
arbetsbelastning.
2. Hur man forebygger och hanterar krinkande
sarbehandling.
Arbetsgivaren ska se till att det finns forutsattningar att
omsitta dessa kunskaper i praktiken.
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Kunskaper

6§ Arbetsgivaren ska se till att chefer och arbetsledare har nedanstaende
kunskaper:
Hur man forebygger och hanterar ohilsosam arbetsbelastning.
Hur man férebygger och hanterar krankande siarbehandling.
Arbetsgivaren ska se till att det finns forutsattningar att omsatta dessa
kunskaper i praktiken.

Allmdnna rad:

o Ett sdtt for arbetsgivaren att tillfora kunskaper dr att ge
utbildning, gdrna for chefer, arbetsledare och skyddsombud
tillsammans. Det underldttar for chefer och arbetsledare ndr dven
skyddsombuden har motsvarande kunskaper.

0 Utbildning kan ges av foretagshdlsovdrd eller annan resurs med
kompetens inom omradet.

0 Med férutsdttningar avses bland annat tillrdckliga
befogenheter, en rimlig arbetsbelastning och stéd i rollen som
chef eller arbetsledare.

6§ Kunskaper

Fragor att stélla sig:

0 Finns kunskap for att forebygga och hantera ohdlsosam
arbetsbelastning och krénkande sérbehandling och i sa fall
hos vilka?

Hur ser man till att alla de som behdver kunskap far den?

[m]

Vad har chefer och arbetsledare for férutsattningar att géra
nagot?

=]
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6§ Kunskaper 6§ Forebygga ohdlsosam arbetsbelastning och
krankande sarbehandling
Q For att férebygga och hantera ohéalsosam arbetsbelastning och
krankande sarbehandling behéver chefer och arbetsledare veta vad de O Fératt frebygga ohdlsosam arbetsbelastning krévs det specifika
ska sdka efter och gora i arbetsmiljn. kunskaper for att bedéma om arbetets krav och resurser ar rimliga.
Q Det kréver generflla kunskaper om hur arbetsmiljon paverkar a Det forutsatter vetskap om de speciella forhallanden som géller for
arbetstagarnas halsa. arbetet och verksamheten pa den aktuella arbetsplatsen.
QO Men det ricker inte med 6vergripande kunskaper - varje arbetsplats har
sarskilda organisatoriska och sociala férutsattningar som kunskaperna . __ 3 T e y p
bohe o tadoch il QO For att forebygga kr sarl g kravs p omden
r p A specifika sociala arbetsmiljén pa arbetsplatsen. Det vill siga, det kréavs
0 Foreskrifterna sger att chefer och arbetsle.dare slka ha dessa kunskaper for att tidigt upptécka och parera samarbetsproblem och
kunskaper, eftersom det dr de som skéter tilldelningen av andra killor till krénkande sérbehandling
arbetsuppgifter, dverblickar samarbetet och oftast &r néra
arbetstagarna.
280 281
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6§ Hantera ohdlsosam arbetsbelastning och
krankande sarbehandling

Q Nar det forekommer krankande sarbehandling och ohélsosam
arbetsbelastning kravs det kunskaper for att hantera det.

o Det géller da att forst kunna identifiera tecken som indikerar att de
férekommer, sedan behovs det kunskap att bedéma vilka atgarder som
ar lampliga att vidta.

Q For att kunna férebygga och hantera problem eller brister maste de som
har kunskaperna, som chefer och arbetsledare, ocksé kunna agera. Foér
det kravs ratt befogenheter, ledningsstéd och méjligheter att hinna med
det.

Qa Kom ihag att chefer och arbetsledare sjilva ska omfattas av
arbetsmiljéarbetet och ha en god arbetsmiljo

282

6§ Vem?

a 16 §iforeskrifterna om systematiskt arbetsmiljéarbete (AFS 2001:1) finns
det regler om uppgiftsférdelning och kunskaper. Dar star det bland annat att
arbetsgivaren ska se till att de som far uppgifterna har tillrdcklig kompetens
for att bedriva ett vél fungerande arbetsmiljéarbete.

Foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4) innebar
arbetsmiljduppgifter som ska férdelas i verksamheten.

o

Q En del av dessa uppgifter &r limpliga att férdela pa chefer eller arbetsledare.
Det géller sarskilt uppgifter som foljer av 9-11 och 13 §§ (ohélsosam
arbetsbelastning, férutséttningar, psykisk pafrestning, férebygga
kréankning). Det kan dven vara lampligt att férdela uppgifter som féljer av 7,
8, 12 och 14 §§ pa chefer och arbetsledare (sétta upp och dokumentera mal,
beddma risker kopplade till arbetstid, rutiner for att forebygga krédnkning).
Kvar att fordela blir i sa fall endast 6 §, kunskaper om att férebygga och
hantera, min anm.)

Q Om det finns problem med férdelningen bor arbetsgivaren uppméarksammas
pa det sa att de kan |6sas eller arbetsmiljouppgifterna returneras till
arbetsgivaren. 283
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Mal

78 Utover det som galler enligt 6 § och 9-14 §§ i dessa
foreskrifter ska arbetsgivaren ha mal for den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon.

Malen ska syfta till att frimja hilsa och 6ka
organisationens formaga att motverka ohilsa.

7-8 §§ Mal L]
Arbetsgivaren ska ge arbetstagarna méjlighet att
medverka i arbetet med att ta fram malen och se till att
arbetstagarna kdnner till dem.
8§  Malen ska dokumenteras skriftligt om det finns
minst tio arbetstagare i verksamheten.
284 285
o
Mal 7 § Arbetsmiljopolicy och mal
Q Det ska finnas en arbetsmiljépolicy som beskriver hur
arbetsférhallandena ska vara pa en arbetsplats (enligt SAM 5 §).
Qa Arbetsmiljépolicyer ar 6vergripande viljeinriktningar. Det nya ar att det
nu ska finnas mal for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.
Allmdnna rdd: O Malen ska visa vagen och stédja insatser, som inte enbart handlar om att
0 Arbetsgivaren bor ha en tydlig strategi for arbetet med att uppnd férebygga risker, utan som &ven framjar hélsa och bidrar till goda
madlen. 3 s 2 3
. & . A . for och friska arbetsp 3
0 Grundl de for ett fr ikt arbete mot mdlen dr att de dr
forankrade i den hégsta ledningen och i 6vriga delar av Qo Tydliga gemensamma mal ger majligheter till samverkan for att starka
organisationen. och férbattra arbetsmiljon.
0 Mdlen kan syfta till att exempelvis stirka och forbdttra
kommunikation, ldrande, ledarskap, samarbete, inflytande och
delaktighet.
0 En arbetsmiljépolicy ska finnas enligt Arbetsmiljéverkets foreskrifter
om systematiskt arbetsmiljéarbete.
0 Madlen bor ta sin grund i och vara forenliga med denna.
. 287
286 287
7 § Inventera och satta upp mal 7 & Planera och férankra
En bra startpunkt &r att inventera. Q Det bor finnas en tydlig strategi eller plan for sjélva malarbetet som gor
Undersok fragor som var star vi just nu? Har vi samsyn? Finns det brister det lattare att 6verblicka, genomféra, korrigera och méta om malen &r
och svagheter? Finns utvecklingspotential? Vad kan vi stirka och uppnadda.
forbattra? Behdvs det olika mal for olika grupper och funktioner? Q Arbetsgivaren har det yttersta ansvaret for att mal finns, men alla ska
O Utgd i forsta hand fran faktorerna kommunikation, lirande, ledarskap, ges mdjlighet att vara med och diskutera.
samarbete, inflytande och delaktighet, och stdm av mot fragorna. 0 Skyddsombuden &r viktiga i det har arbetet.
Q Utifran nuldget kan sedan konkreta, matbara och tidsatta aktiviteter tas For att arbetet med malen ska bli effektivt behdver dessutom alla i
fram. Det &r viktigt att det gar att bedéma nar malen &r nadda. ledningen st bakom dem.
Q  Skriv ner malen.
Qa Alla ska ocksa kdnna till malen — kom &ven ihag inhyrd personal och
nyanstéllda.
. 288 . 289



7-8 §§ Fragor att stélla sig

Utkase vl visionde arbatsmiljépalicy

Dus

Q Hur har vi det nu organisatoriskt och socialt?
Q  Hur vill vi att det ska vara inom en bestdmd framtid?
Q  Hur nar vi dit?
0 Ar det férankrat hos alla (inklusive hogsta ledningen)?
csupagitor och arbet
s och det st de et
riga medarbetare vid medarbetars
upalyes o egen deloch
. 290
290 291
Tink dfg ... Cutkast till arbetsmil[épohcy) Mal for var organisatoriska och sociala arbetsmiljo,
inspirerade av AFS 2015:4
QO De arbetsuppgifter och befogenheter som tilldelas arbetstagarna ger inte upphov

Du dlskar verkligen ditt arbete. Du vaknar pd morgonen och
langtar till jobbet. Ditt arbete dr intressant och roligt. Du
lér dig nytt och utvecklas. Du fér utmaningar och
framgdngar i lagom takt. Du dr stolt 6ver det du

dstadkommer. Du arbetar med ndgot djupt meningsfullt
och gor en viktig skillnad. Du har fantastiska medarbetare
och dito chef. Du hjdlper mdnniskor omkring dig, och de
hjdlper dig. Du uppskattas bdde fér vad du gér och for den
du dr. Kunderna dlskar dig.

292

till ohdlsosam arbetsbelastning. Resurserna anpassas till kraven i arbetet, eller

tvértom.

De anstdllda kanner till forutsattningarna for sitt jobb, samt vilka befogenheter de

har betraffande dessa.

0 | den man starkt psykiskt pafrestande arbetsuppgifter och arbetssituationer inte

helt gar att undvika far berérda medarbetare den hjélp och det stéd de behéver

for att pafrestningarna inte ska leda till ohalsa.

Arbetstiden forldggs i mojligaste man med hénsyn till medarbetarnas bésta. Dar

avsteg fran ordinarie kontorstid &r ofrankomligt gérs maximala insatser fér att

minimera paverkan pa medarbetarens hilsa.

Q0 Ingen medarbetare utsatts for mobbning, krdnkande sérbehandling eller
diskriminering. Ledningen utreder omedelbart alla tecken p& att ndgon kan vara
utsatt.

QO Arbetstagarna rapporterar snarast alla avvikelser fran dessa mal till sin chef, som i
sin tur omedelbart undersoker och atgérdar de missférhallanden som uppdagas.

(]

o

293

9§ Arbetsbelastning

Arbetsbelastning

9§  Arbetsgivaren ska se till att de arbetsuppgifter och
befogenheter som tilldelas arbetstagarna inte ger upphov
till ohdlsosam arbetsbelastning. Det innebar att
resurserna ska anpassas till kraven i arbetet.
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Arbetsbelastning

Allménna rad (1):

o Tilldelning av arbetsuppgifter innebdr krav i form av en viss
arbetsmdngd och svdrighetsgrad som behover vigas upp med
resurser.

0 Arbetsgivaren bor ta hédnsyn till tecken och signaler pa
ohdlsosam arbetsbelastning vid tilldeIningen.

o Att minska arbetsmdngd, dndra prioriteringsordning,
variera arbetsuppgifterna, ge mojligheter till dterhamtning,
tillimpa andra arbetssdtt, 6ka bemanning eller tillfora
kunskaper dr exempel pd dtgdrder for att forebygga ohdlsosam
arbetsbelastning.

0 Arbetsgivaren bor dven forsdkra sig om att den teknik som
anvdnds dr utformad och anpassad till det arbete som ska
utforas.

Arbetsbelastning

Allmdnna rad (2):

0 Arbetsgivarens skyldigheter att férebygga ohédlsosam
arbetsbelastning omfattar savil chefer och arbetsledare
som andra arbetstagare.

o Det ar viktigt att arbetsgivaren skapar forutsattningar
for arbetstagarna att uppmiarksamma arbetsgivaren
pa hoga krav och bristande resurser.

0 Genom att bedriva ett ledarskap som méjliggor
regelbunden dialog med arbetstagarna kan tecken och
signaler pa ohalsosam arbetsbelastning uppmérksammas
och obalanser réttas till.
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Arbetsbelastning 9 & Olika former av krav
Q Arbetsmangd
. - 0 Tidsramar
Allmdnna rad (3): Q Svarighetsgrad
0 Det ar viktigt att arbetsgivaren inom ramen for sitt g 2 y g
arbetsmiljarbete underséker och atgirdar risker kopplade a Emotionell pafrestning
till arbetsbelastning. O Kognitiv belastning
tAill"}JSejtilg(l(\ilﬁ;ﬁr;lpg}clﬁ\i’ell;’lcrll((:’trverka att arbetsbelastning leder o Otydlighet i arbetsuppgifter
o Det dr vasentligt att identifiera orsakerna bakom
arbetsbelastningen for att atgirderna ska ha effekt.
0 Fragor som ror atgarder kan aven behova hanteras pa en annan
niva eller i en annan del av organisationen.
o Utover den organisatoriska och sociala arbetsmiljon kan fysiska,
kognitiva och ergonomiska forhallanden bidra till
arbetsbelastningen.
. 299
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9§ Arbetets krav

0 Att utfora ett arbete innebar ett antal olika krav.

QO Det stélls krav pa vad man ska géra, till exempel vilken vard som ska
ges, vilka produkter som ska tillverkas, vilka tjanster eller vilken
service som ska tillhandahallas.

QO Det stélls dven krav pa hur mycket som ska géras (kvantitet) och hur
bra det ska vara (kvalitet).

a Dérutéver finns ocksa tidsramar som anger nar nagot ska goras och
nar det ska vara klart.

300

9§ Olika former av krav

Q En del krav hdnger ihop med den fysiska arbetsmiljén och kan handla
om exempelvis temperatur, luftkvalitet och platsen dar arbetet utfors.

o Enannan typ av krav belastar var tankekapacitet, som att kunna ”halla
manga bollar i luften”, sammanfatta, I6sa ovéntade problem och lara
nytt.

Q Den sociala arbetsmiljon kan ocksa i sig vara kravfylld, exempelvis om
det féorekommer konflikter eller om samarbete och stod brister.
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9§ Krav vid arbete med andra manniskor

QO Att arbeta i kontakt med och fér andra ménniskor, i till exempel
omvardande eller undervisande yrken, stéller krav pa social férmaga och
foljsamhet.

QO | manga av dessa arbeten &r kanslouttryck en viktig del. | bemétandet av
kunder och klienter kan man behéva vara extra trevlig, le, ha tdlamod
och kontrollera sina kanslor. Ett exempel pa sadant arbete &r
kabinpersonal som hanterar passagerare under olika pafrestande
forhallanden.

o

o

9§ Motsagelsefulla krav

En viktig fraga &r om det finns motséagelsefulla krav och vilka som star for
dem.

Som ett exempel har underskéterskan krav pa sig att ge sa god omvérdnad
som majligt, men det finns ocksa krav om att begrénsa tiden hos varje
patient.

O Vem har stéllt kravet pa hur omvardnaden ska se ut och &r det rimligt -

ansvarig sjukskoterska, patient, anhoriga eller underskéterskan sjalv?

0 Vem har angett tidsgranserna for varje patient — ansvarig vardplanerare,

arbetsledare eller underskéterskan sjélv?

0O Generellt géller att om det finns oklarheter om vad som ska géras, hur det
ska goras och av vem, innebér det otydligheter som maste I6sas, vilket ar
ett krav i sig.
O Otydligheter kan ocksa paverka den sociala arbetsmiljon och till exempel
leda till konflikter om vad som ska géras och hur.
Q Resurser, till exempel ratt bemanning, kompetens och handlingsutrymme,
. 302 balanserarﬂp kraven i arbetet. 303
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9§ Ohélsosam arbetsbelastning 9§ Arbetstagarna kan hantera obalans genom att
QO Ohélsosam arbetsbelastning ar nar kraven i arbetet mer &n tillfalligt y L
overskrider resurserna. Denna obalans blir ohalsosam om den blir Iangvarig 8 Sdnka kvalitén i arbetsresultatet
och méjligheterna till &terhdmtning &r otillrickliga. 0 Oka anstringning/arbetsinsats
Q Det giller att arbetsgivaren skaffar sig information om hur villkoren ser ut Q Arbeta 6vertid eller hoppa 6ver paus
for arbetstagarna och sedan skapar rimliga férutsattningar. o Tarisker
0 Det kan ske genom att kontinuerligt underséka och stdmma av hur
arbetstagarna har det.
Q Det &r viktigt att arbetsgivarna ordnar métesformer for detta eller pa annat
satt ser till sd att arbetstagarna kan ta en aktiv roll och rapportera om
belastningen blir fér hog.
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9 § Tecken och signaler pd ohalsosam arbetsbelastning

QO Lag kvalitet pa eller sen leverans av arbetsresultat
Q Bristande motivation, nedstdmdhet, blir l4ttare irriterad &n tidigare

(=]

Forsamrad koncentrationsférmaga, okad glémska, svérare att komma igang
och ta initiativ, svarare att fatta beslut

Konflikter, samarbetssvarigheter, krankningar

Vark, sémnbesvér, mag-tarmbesvar

Sjukskrivningar, sjuknarvaro, hég personalomséattning

Olyckstillbud

[ = = = R =}
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0 000D

9 & Balans i praktiken

Klargor arbetets innehall tillsammans med arbetstagarna (ett otydligt
innehall utgdr grogrund for konflikter och paverkar verksamhetens resultat)
Vilka arbetsuppgifter, vem gor vad

Vilket resultat som ska uppnds med arbetet

Sérskilda arbetsmetoder

Hur ska man prioritera om tiden inte récker till

Vem de kan vénda sig till for att fa hjélp och stéd
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9§ Resurserna ska anpassas till kraven i arbetet 9§ Arbetsbelastning och resurser
0 Arbetsmetoder Resurser till kraven i arbetet ska anpassas sa att arbetsuppgifter och
befogenheter inte leder till ohdlsosam arbetsbelastning. Exempelvis:
Q Arbetsredskap
v Fatta adekvata beslut
o Kompetens = g
2 1 v Oka bemanningen
R erannine v Minska arbetsmangden
Q Socialt stdd fran chefer och kollegor N Gener tid
@ Aterkoppling pé arbetsinsats v Méjligheter till kontroll, 6ka handlingsutrymmet
0 Mjligheter till kontroll i arbetet v’ Bra arbetsmetoder, ev tillimpa andra arbetssatt
a Mojligheter till aterhamtning. v Andra prioriteringsordning
v’ Anpassa tekniken till arbetet som ska utféras
v Kompetens, tillféra information och kunskap
v’ Socialt stéd fran chefer och kollegor
v Ge aterkoppling
v Ge handledning
Ge mojligheter till terhdmtning 309
o 308
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10 § Arbetsinnehdll och
utforande

Klargora arbetsbetsinnehall och utférande

10§ Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna kanner till

1. vilka arbetsuppgifter de ska utféra

2. vilket resultat som ska uppnds med arbetet

3. om det finns sarskilda satt som arbetet ska utféras pa och i
sd fall hur

4. vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras nar tillganglig
tid inte racker till for alla arbetsuppgifter som ska utféras

5. vem de kan vinda sig till for att fa hjalp och stod for att
utfora arbetet

Arbetsgivaren ska darutover sakerstalla att arbetstagarna

kéanner till vilka befogenheter de har enligt punkterna 1-5.
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Klargora arbetsbetsinnehdll och utférande 10 § Negativa effekter av otydlighet géllande
arbetets innehall
1
3 Q Forst och framst riskerar arbetsgivaren att férlora kontrollen 6ver det
s egentliga arbete som utfors och dérmed ocksa over risker i arbetsmiljon.
0 Sedan kan det leda till att ark na aterk le maste l6sa
Allmdnna rad: otydligheter, vilket blir ett krav i sig som kan leda till ohalsosam
0 Genom att fortlopande gd igenom punkterna 1-5 blir det méjligt att arbetsbelastning.
oreb) odiga ki h belasti i arbetst 2
forebygga Omf.. rgap T PP nfngar il a,r epragdre . 0 VYtterligare en konsekvens &r att otydligheter kan leda till
0 Det kan vara att ap na till p
arbetstagare som delar ansvar och arbetsuppgifter for att pd sa vis samarbetsproblem och konflikter.
underldtta samarbete. 0 Det &r darfor viktigt att ordna s3 att det finns forum for att kontinuerligt

0 Arbetsgivaren bor skapa méjligheter for arbetstagarna att
uppmdrksamma arbetsgivaren pd eventuella oklarheter som ror
punkterna.

0 Det dr viktigt att arbetsgivaren tar hdnsyn till arbetstagarnas olika
forutsdttningar ndr det gdller att kommunicera.

0 [ arbeten ddr stod och hjdlp frdn kollegor inte gdr att ordna bor
arbetsgivaren se till att chefer, arbetsledare eller annan utsedd person dr
tillgdngliga for hjdlp och stod.

samtala om och klargéra dessa delar.

o Aven i kontakt med kunder eller klienter kan otydligheter leda till
aterkommande pafrestningar och svarigheter.

(=]

Klargér da arbetsinnehallet tillsammans, sa att ni &r 6verens och
arbetsgivaren star bakom och kan backa upp arbetstagarna.
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10§ Fragor att stélla sig: 10§ Chefen ansvarar fér att

0 Ar det klart vad som férvintas géras? QO Férebygga genom att ater le ga igenom punkterna.

Ar det klart vad det ska leda till, hur det ska géras och vad som behévs for Q | mojligaste man informera alla berérda samtidigt.

att utfora arbetet? 0O Skapa méjligheter for medarbetare att beritta om oklarheter.
0 Ar det klart vad som ska goras forst vid tidsbrist? Q Setill att chefer, arbetsledare eller annan person r tillganglig for hjalp
0 Ar det klart vem som kan hjilpa och stédja och vilka befogenheter som och stdd nér det inte gar att fa hjalp fran arbetskamrater.

galler?
Qa Vad finns det for forum for dialog?

. 315 316
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11§ Psykiskt pafrestande
arbete

Starkt psykiskt pafrestande arbete

11§ Arbetsgivaren ska vidta atgarder for att motverka att
arbetsuppgifter och arbetssituationer som ar starkt
psykiskt pafrestande leder till ohilsa hos arbetstagarna.
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Starkt psykiskt pafrestande arbete

Allmdnna rad:

0 Exempel pd arbetsuppgifter och arbetssituationer som kan vara starkt
psykiskt pdfrestande dr att beméta ménniskor i svdra situationer,
utsdttas for trauman, l6sa konflikter, fatta svdra beslut under press
ddr ocksd etiska dilemman i ingdr.

0 Exempel pa dtgdrder som bor 6 dvervdgas vid starkt psykiskt pdfrestande
arbete, utéver de som framgar av rdaden till 9 §, dr

1 det stod av h e eller tillgdng till annan expert inom
omrddet
2. sdrskilda infor: jons- och utbildningsi ns

3. hjdlp och stéd fran andra arbetstagare
4. rutiner for att hantera krdvande situationer i kontakter med kunder,
klienter med flera
0 Det dr viktigt att arbetsgivaren skapar forutsittningar for
arbetslagarna att uppmarksammu arbetsgivaren pd sdrskilt
de arbetsforh dllanden. Vilka dtgarder som bor viljas beror
pa v11ka forhdllanden som gor arbetet starkt psykiskt pdfrestande.
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11§ Kraviarbetet som &r starkt psykiskt pafrestande

Exempel pd atgérder:

Q Professionell handledning

Q Information och utbildning

QO Hjélp och stéd fran chefer och kollegor

0 Rutiner for att hantera krévande situationer
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11§ Se till att starkt psykiskt pafrestande arbetsuppgifter i
och arbetssituationer inte leder till ohalsa

Bemata ménniskor i svéra situationer.
Losa konflikter.

Utsattas for trauman.

Fatta svara beslut under press.

000 D NE

Fatta beslut som involverar etiska dilemman.

Kan leda till kanslor av otillracklighet, frustration, sorg och ohdlsa.
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11 § Andra arbetsmiljoregler som kan gélla vid
starkt psykiskt pafrestande arbete

o

AFS 1993:2. En del arbeten som &r starkt psykiskt pafrestande innebar
risker for hot eller hot om vald. Det finns separata regler som géller vald
och hot (AFS 1993:2). Dar framgar det bland annat att om en arbetsuppgift
innebér pétaglig risk for vald eller hot om vald far den inte utforas som
ensamarbete (8 §).

AFS 1982:3. 5 § i foreskrifterna om ensamarbete (AFS 1982:3) sager att vid
starkt psykiskt pafrestande arbete som utférs som ensamarbete ska
efterstrévas att arbetstagare kan fa direktkontakt med arbetskamrater eller
andra ménniskor.

AFS 1999:7. | foreskrifterna om forsta hjalpen och krisstod (AFS 1982:3)
finns regler som ror det psykiska och sociala omhandertagandet som kan
behova vidtas i samband med olyckor, akuta krissituationer och liknande
allvarliga handelser som kan utlésa krisreaktioner.

o

o
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12 § Arbetstidens
forldggning

Arbetstidens forlaggning

12§ Arbetsgivaren ska vidta de atgarder som behovs for
att motverka att arbetstidens forlaggning leder till
ohilsa hos arbetstagarna.
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Arbetstidens forlaggning

Allmdnna rdd (1):

0 Arbetsgivaren bor redan vid planeringen av arbetet ta hdnsyn till hur
arbetstidens forliggning kan inverka pd arbetstagarnas hdlsa.

0 Exempel pd forldggning av arbetstider som kan medféra risker for ohdlsa
ar

skiftarbete

arbete nattetid

delade arbetspass

stor omfattning av évertidsarbete

langa arbetspass

ldngtgdende mdjligheter att utféra arbete pa olika tider och platser med

férvintningar pd att vara stiindigt nabar

0 Arbetsgivaren bér sdrskilt uppmdrksamma méjligheterna till
dterhdmtning.

oA W

Arbetstidens forlaggning

Allménna rdd (2):

0 Arbetsgivaren bor dven ta hdnsyn till att arbetstidens forldggning
paverkar risken for olyckor.

0 larbetstidslagen (1982:673) anges grdnser for hur manga timmar
arbetstagare som mest fdr arbeta och vilka viloperioder de minst ska ha.
Arbetstidslagen anger ddrmed de yttersta grdnserna for arbetstiden men
innehdller inga regler om hur arbetsgivaren ska ta hdnsyn till
arbetstidens forldggning i arbetsmiljéarbetet.

325

326




Halsorisker vid skift- och nattarbete i Innebér arbetstiderna hélsorisker?

|
0 Hégt blodtryck | Brister i aterhdmning och sémn péverkar koncentration, omdéme och
Q Stroke i innebar risker for felhandlingar och olyckor
Q Hjartsjukdom och hjartinfarkt
0O Ryggbesvar Aterhamtning och ssmn paverkas av
Q Sémnstorning Q hur lange man arbetar
QO Kognitiva stérningar Q vilken tid pa dygnet
0 Nedsatt minne Q ledighet mellan arbetspassen
Q Multipel skleros
Q Bréstcancer i
0 Prostatacancer
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0000 O0GOo

Motverka att arbetstidens forlaggning leder till i
ohdlsa |

Undvik arbetstidsférlaggning som innebdr risker (om det gar). |
Forstark majligheter till dterhdmtning (raster, pauser, enklare uppgifter).
Forlagg belastande och riskfyllda arbetsmoment till dagtid.

Erbjud medicinska kontroller.

Begransa kontakter pa ledig tid (mobil, mejl osv).

Medurs schema vid skiftarbete.

329

12 § Arbetstidens forlaggning, praktiska rad

Q Arbetstidslagen &r dispositiv, men inte AML och AFS 2015:8.
0O Det systematiska arbetsmiljéarbetet ska utféras som vanligt.

Q Borja med att undersdka och riskbedéma arbetstidens léngd, tid p& dygnet
och majligheter till dterhdmtning.

Q Finns det risker, sa géller det forst att ta stéllning till om de gér att undvika.
Om inte, s& behéver nagot goras for att motverka att det leder till ohélsa.

0 Ge utrymme fér pauser och dterhimtning.

a Minimera nattarbete dar alls majligt.

0 Erbjud medicinska kontroller till arbetstagare som arbetar nattetid (AFS
2005:6).

a For for varje medarbetare anteckningar om jourtid, 6vertid och mertid (AFS
1982:17).

0 Tydliggor forvantningar och granser for t ex for mobil- och
datortillgénglighet.
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13 § Férbjuda och
motverka krdnkande
sdrbehandling

Motverka krankande sdarbehandling

13§ Arbetsgivaren ska klargoéra att krankande
sdarbehandling inte accepteras i verksamheten.
Arbetsgivaren ska vidta atgarder for att motverka
forhallanden i arbetsmiljon som kan ge upphov till
krankande sdarbehandling.
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Motverka krankande sarbehandling

Allmdnna rad:

0 Klargérandet kan ldmpligen géras skriftligen i en policy.

0 Chefer och arbetsledande personal har ett sdrskilt ansvar ndr det gdller
att férebygga, uppmdrksamma och hantera krdnkande
sdrbehandling. Det dr dérfér viktigt att de uppfyller
kunskapskraveni 6 §.

o Ett gemensamt arbete kring bemétande och upptridande kan bidra
till att motverka krinkande sdrbehandling.

0 Exempel pd forhdllanden i verksamheten som dr viktiga att vara
uppmdrksam pd dr konflikter, arbetsbelastning, arbetsfordelning,
Sforutsdttningar for samarbete och konsekvenser av fordndringar.

13 § Definitioner och exempel

Q Att krinka: genom ord eller handling férnedra nagon.

a Sadrbehandling: att bli behandlad annorlunda @n andra pé ett obegripligt och
oréattvist satt och att riskera att hamna utanfér arbetsplatsens gemenskap.

o Krankande sérbehandling:

Att inte bli hélsad pa

Att bli kallad 6knamn

Att bli utfryst

Att exkluderas fran méten som man borde fa vara med pa

Att bli orattvist anklagad eller personligt uthdngd

Att bli kallad for elaka saker infér andra

Sexuella trakasserier

Diskriminering (krdnkande sarbehandling pa vissa grunder)
a Mobbning: nagon utsatts for systematiska krankningar under en langre tid
och kan inte forsvara sig.
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13 § Den kranktes upplevelse

Obehagligt
Olustigt
Obegripligt
Orattvist
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13 § Diskriminering

a Om grunden for krdnkande sérbehandling ar kén, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder kan det ocksa
handla om diskriminering.
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13 § Forebygg kréankande sarbehandling

o

Tydliggor for medarbetarna vad som avses, och att alla former av
krankning, diskriminering och mobbning &r oacceptabelt och kommer att
féranleda omedelbara atgérder.

o

Diskutera vad som kan vara krénkande sirbehandling pa er arbetsplats.
Anvand ord som obehagligt, olustigt, obegripligt och oréattvist for att
komma igadng med diskussionen.

Q Uppmarksamma och atgérda riskkallor

Arbetsgruppen fungerar daligt

Dalig stamning i gruppen

Forebygg och uppmarksamma konflikter

Ohélsosam arbetsbelastning

Otydligt arbetsinnehall

Otydlig arbetsférdelning

Stora forandringar, till exempel omorganisation
0 Hjélp medarbetarna l6sa sina konflikter.
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14 § Rutiner for
krdnkande sdrbehandling
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Hantera krankande sdrbehandling

14§ Arbetsgivaren ska se till att det finns rutiner fér hur
kriankande sirbehandling ska hanteras. Av rutinerna ska
det framga
1. vem som tar emot information om att krankande
sarbehandling forekommer
2. vad som hdander med informationen, vad mottagaren ska
gora
3. hur och var de som ar utsatta snabbt kan fa hjalp
Arbetsgivaren ska gora rutinerna kdnda for alla
arbetstagare.

14 § Rutinerna ska minst omfatta:

o

Vem ska man séga till? Den personen bér ha kunskap och majlighet att ta

emot informationen snabbt.

O Vem pratar man med om den som kranker ar narmaste chefen eller annan
som man ar beroende av? Det bor finnas alternativ.

0 Vad hinder med det jag beréttar? Det ska vara klart vilka som far del av

informationen och vad som hander.

o

Vilken hjilp finns att fa fér den som &r utsatt? Den kan ges av ndgon med
ratt kompetens fran personalavdelningen, foretagshalsovard, konsult eller
motsvarande. Det &r viktigt att det sker snabbt och professionellt.
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Hantera krankande sarbehandling

Allmédnna rad (1):

0 Vanligtvis rapporteras krdnkande sdrbehandling till en chef ndr berérda
inte pd egen hand lyckats reda upp situationen. Om arbetstagaren inte
kan vdnda sig till sin ndrmaste chef kan arbetstagaren vinda sig till en
hdgre chef. Arbetstagare kan dessutom vinda sig till skyddsombud.

o Det kan finnas behov av att ingripa snabbt och géra en bedémning av
situationen for att forhindra att den forvdrras och se till att punkt 3 dr
ombesérjd.

)

0 Arbetsgivaren kan ge foretag vdrd eller annan sak

uppdraget att ge stod och hjdlp.

Krankande sarbehandling

Allmédnna rad (2):

o I Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljéarbete finns
regler om att om ndgon arbetstagare rdkar ut for ohdlsa eller olycksfall i
arbetet och om ndgot allvarligt tillbud intrdffar i arbetet, ska
arbetsgivaren utreda orsakerna sd att risker for ohdlsa eller olycksfall
kan férebyggas i fortsdttningen.

0 Ett undermdligt utredningsforfarande ndr det gdller krdnkande
sdrbehandling kan vara skadligt bdde ur arbetsmiljé- och hdlsosynpunkt.

o Den som genomfor en utredning bér dérfor ha tillrdcklig kompetens,
méjlighet att agera opartiskt och ha de berérdas fortroende.

0 Arbetsmiljolagstiftningens dndamadl dr att forebygga ohdlsa och
olycksfall och reglerar inte fragor om kompensation och skuld. En
arbetstagarorganisation eller juridiskt ombud kan ge juridisk hjdlp.
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14 § Hantera krankande sarbehandling

a Snabb hjilp. Ett viktigt férsta steg &r att ta reda pa om nagon farit illa eller mar
daligt av situationen.

Q Utred med omsorg. Om det finns tecken pa ohélsa ska man utga fran det vanliga
systematiska arbetsmiljdarbetet och atgarda sa att det inte fortsétter vara till
skada eller riskerar att drabba andra.

Q Foreskrifterna kraver inte att man ska utreda om héandelsen ar krankande
sérbehandling eller inte. Men om en sadan utredning genomférs sa r det alltid
viktigt att gora det pa ett sétt s3 att man for det forsta inte riskerar att forvirra
for de inblandade och for det andra inte skadar den sociala arbetsmiljon.

QO Det férra kan exempelvis handla om att bli falskt utpekad, pressad eller bli
foremal for omotiverad uppmarksamhet.

QO Naér det géller den sociala arbetsmiljén i sin helhet kan det handla om att det finns
risk for att fértroenden rubbas eller att det orsakar splittring.

Q Se till att den eller de som haller i utredningen inte pé nigot sitt &r inblandade
sjdlva och kan agera opartiskt. Det &r bra om ndgon extern resurs tar hand om
utredningen, forslagsvis foretagshélsovarden eller annan expert.

343

14 § Hantera krankande sarbehandling

o

9 § i foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljéarbete reglerar att om
nagon arbetstagare rakar ut for ohalsa eller olycksfall i arbetet och om
nagot allvarligt tillbud intréffar i arbetet, ska arbetsgivaren utreda
orsakerna s att risker fér ohélsa och olycksfall kan férebyggas i
fortsattningen.

o

Denna regel betyder i detta sammanhang att om det finns tecken pa
ohilsa eller allvarligt tillbud intraffat som &r kopplat till information om
kridnkande sirbehandling s ska arbetsgivaren gora en ining. Vilket i
praktiken innebdr att undersoka, riskbedéma och atgarda brister i den
organisatoriska och sociala arbetsmiljén som kan ge upphov till
krankande sdrbehandling. Foreskrifterna kraver inte att man ska utreda
om héndelsen &r krankande sdrbehandling eller inte.

344

343

344
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13-14 §§ Krankande sarbehandling, lifesaver

QO Finns det kunskap hos alla om vad krankande sérbehandling ar?
0 Ar det tydligt att det inte &r accepterat?

Q Har vi koll pa det som kan orsaka krénkande sérbehandling?
Q Gor vi nagonting at det?

0 Har alla information om vem eller vilka man ska tala med gallande
krankande sérbehandling?

QO Vet dessa i sin tur vad de ska géra och var informationen hamnar?
O Star det &r klart var den utsatte kan fa hjélp sa snabbt som mojligt?

345

—
En schysst arbetsplats pa
sju bilder

345

346

Jag kan inte leda méanniskor jag inte tycker om

QO Varje medarbetare &r en viktig arbetsuppgift som jag har fatt att
skota.

O Min syn pa mina medarbetare styr vad jag gér och hur jag gor det.
”The way you see the problem is the problem”. Om jag ser
medarbetarna som vardefulla manniskor som sjalvklart inte far
riskera att bli sjuka pa jobbet sa foljer med det en rad forpliktelser
och insatser.

O Leta efter och uppskatta det goda i varje medarbetare. Det ar
mycket lattare att bry sig om den man respekterar och tycker om.

O Alla ska ha en god arbetsmiljo, rimlig arbetsbelastning, tillrackliga
resurser och gott stéd fran kollegor och chefer.

348

347

Chefen behéver mandat och handlingsutrymme

0 Jag behéver dirfér forvissa mig om stod och mandat fran min
egen chef att prioritera en god arbetsmiljo, och tillférsakra mig de
befogenheter och resurser som detta kraver.

| 0O Tydliggér dina och organisationens varderingar och sta for dem i

alla riktningar.

0 Utan tillrackliga resurser och rimliga organisatoriska forutsattningar
kan ingen aldrig sa bra chef tillgodose kraven pa en god arbetsmiljo.

God arbetsmiljo ar ett lagarbete

0 Inga policys, regler och verktyg ar vattentata. Darfor ar det centralt
att skapa system som signalerar ndr nagot gar snett. Forklara detta
for dina medarbetare och be att de sager till sa fort nagot verkar
fallera.

0 Ingen kommer dock att séga ett dyft om de inte upplever att du
lyssnar, forstar, bryr dig och vill dem val pa riktigt.

350
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Involvera medarbetarna

Oinformerade medarbetare kan inte bidra ens om de brinner fér
det. Det &r kontraproduktivt att bara ledningen och
personalavdelningen vet vad som géller.

Utbilda darfor medarbetarna om innebérden i AML, AFS 2001:1
och AFS 2015:4, organisationens policy och mal samt hur
organisationen arbetar med detta.

Tydliggor for dem vilken praktisk betydelse detta har fér deras
arbete. Ga igenom en punkt i taget, diskutera dagslaget, fraga vad
de saknar och be om forslag pa insatser. Alla arbetstagare ska
kanna till riskerna i arbetet och veta vem de kan védnda sig till med
frégor.

Om alla gdr samma utbildning kommer det att 6ka forstaelsen for
varandras behov, 6nskemal och svarigheter.

0 Skapa rutiner som sakerstaller att du pratar med samtliga
medarbetare regelbundet om hur de har det, vad de finner
vardefullt, vad de saknar, vad du sjalv kan gora battre, vad de sjalva
kan bidra med. Samtala bade individuellt och i grupp, t ex vid APT.
Visa att du menar allvar. Ordna det som behdvs, tillsammans med
medarbetarna nar sa ar mojligt. Ta hand om saval den enskildes
behov som de underliggande bristerna i systemet. ”If you put good
people in bad systems, you get bad results”.

Folj upp regelbundet. Justera/komplettera insatserna dar det
behovs.

Be medarbetarna om hjalp

0 Klargor att du ar angelagen om att de ska ha det bra pa samtliga
plan: god arbetsmiljo, rimlig arbetsbelastning, tillrackliga resurser
och gott stéd fran ledning och kollegor.

O Foérmedla att det &r ett 6fte fran er att géra allt ni kan fér dem,
men att ni behover deras hjédlp med att identifiera behoven och
genomfora 6nskade férandringar.

0 Du kommer aldrig att pa din kammare kunna rikna ut allt som var
och en av dina medarbetare saknar och behéver. Men de kan lara
dig om du bara fragar.

0 Be darfor medarbetarna om synpunkter och férslag pa vad och hur
ni kan forbattra.

Erbjud stod till alla

0 Ingen far riskera att sta ensam nar det branner till, vilket det gér
forr eller senare.

O Se till att varje medarbetare har en stédperson att vianda sig till
nar det behdvs. Om denne kallas mentor, handledare, bollplank
eller nagot annat spelar mindre roll, bara det 4r en medménniska
med gott omddme och hjartat pa ratt stélle, som bryr sig pa riktigt
och tar sitt uppdrag pa allvar.

O Det basta &r om personerna har en regelbunden kontakt dven nar
ingenting sdrskilt hander eller har hént, sa att det finns en relation
att falla tillbaka pa.

0 Erbjud kollegiala samtalsgrupper for alla som vill vara med. Dessa
forebygger ohdlsa och kan ibland bidra till att hjalpa sjukskrivna
medarbetare ater till arbetet.

10.00-10.15

Stress och dess effekter
pd individ och organisation

Vad menas egentligen med
“stress"?

355

356
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Stress dr inget nytt fenomen

“Nervsvaghet dr en i var tid alltjdmt tilltagande
rubbning av hela nervsystemet. Detta tyvarr
allmdnna lidande stdr i ndrmaste férbindelse med
v@r tids forcerade lif och kan angripa alla utan
hdnsyn till samhdllsklass, lefnadsstdllning, kon eller
dlder, d& man p& ndgot sdtt dveranstréngt sitt
nervsystem vare sig genom forcerat fysiskt eller
andligt arbete, sak samma om det dr utfért med
eller utan glddje. Det kan uppvisa de mest
olikartade symtom men dess huvudsakliga
kdnnemdrke dr dock en total férslappning, brist pa
energi och férmdga till varje fysisk anstrdngning.”

Allers konversationslexikon 1906, om "neurasteni”, dven
bendmnt sekelslutssjuka

357

Vad menas med "“stress"?

"Stress kan definieras som ett *  Medicinskt setft dr stress en

verkligt eller inbillat hot mot ospecifik biologisk reaktion
en individs kroppsliga eller pd ett hot eller en faktisk
psykologiska integritet, vilket péfrestning (stressor).

resulterar i fysiologiska och

beteendemdssiga reaktioner.” Psykologiskt sett uppstar

stress i samspelet mellan
individ och omgivning. Stress
uppstdr ndr individens
resurser inte rdcker for att
bemdstra de krav som hon
upplever. Hon har dé& att vélja
pd att sdnka kraven eller ska
sin copingférméga.

Bruce McEwen

358

Vad menar vi med "stress"?

Stresstimuli/stressbelastning (ospecifikt,
kognitionen avgér i viss mdn)?
Stressupplevelse (subjektivt, filtrerat genom
individens "coping-férmdga")?
Stressreaktion?

Stressbeteende?

Stressrelaterad ohdlsa?

Forslag till definition av stress

Ett tillstand i vilket
organismens balans
mellan resurser och
belastningar rubbas.

359

1. Var vinder personens prestationskurva?
2. Hur bred dr komfortzonen?

o S5
X X% K S

Trotthet

Utmattning

Prestation

Ohdlsa

Belastning/stress

Komfortzon
361

361

360

362

"Doktor Sletteboes trivselkurva” $8 lyckas du som
tare
Mz =t

Doktor Sletteboes trivselkurva




Boreout - overcoming workplace demotivation

1. Taupp det med din chef.
2. Krav roligare och fler uppgifter med mening i.

3. Arbeta och delta ndr du dr pd jobbet.

363

Att vara "stressad”..
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Stress dr ndgot individuellt, ddr
min vdrdering av situationen ar
avgérande for min upplevelse och
reaktion pd denna.

368

“Negativ stress”

» Nar de upplevda kraven 6verstiger de upplevda
resurserna.

+ En kadnsla av att ha bristande kontroll Gver en
situation

+ I sammanhang ddr individen upplever en brist p&

socialt stéd frdn omgivningen.

Tack till Kristofer Zette

364

This is the true joy in life, the being used for a purpose

recognized by yourself as a mighty one; the being a
force of nature instead of a feverish, selfish little clod
of ailments and grievances complaining that the world
will not devote itself to making you happy.

T am of the opinion that my life belongs to the whole
community, and as long as I live it is my privilege to do
for it whatever I can.

I want to be thoroughly used up when I die, for the
harder I work the more I live. I rejoice in life for its

own sake. Life is no "brief candle" for me. It isa sort of
splendid torch which I have got hold of for the moment,
and I want to make it burn as brightly as possible befor
handing it on to future generations.

Georg Bernhard Shaw

367

369

En god arbetsplats forebygger utbrdndhet

. Rimlig arbetsbelastning

. God kontroll éver arbetssituationen

. Adekvat beléning

. Bra arbetsgemenskap

. Klara riktlinjer for befordran, rdttvisa

. Inga vdrdekonflikter, meningsfullt arbete
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“Positiv" och “negativ" stress

“Negativ” stress

+ Upplevelse av bristande
kontroll, oférmdga att
hantera kraven.
Det jag upplever som fel,
déligt, ndgot jag inte vill ha
dr definitivt ddligt for kropp
och hjdrna.
Léngdragna konflikter och
osdmja dr synnerligen
skadligt.
Bdde kognitiv och fysiologisk
stress kan vara "negativ”.
Oro fér stressens effekter
gor den farligare.

370

"Positiv" stress

+ Roligt, utmanande och spdnnande,
om dn for mycket just nu.
I linje med mina kérnvdrden, ger
upplevelse av mening, glddje, att
gora ndgot gott fér andra.
Om jag ser till att sova bra och
&terhdmta mig regelbundet, och
om jag inte sjdlv dr orolig for att
bli sjuk av stressen tdl jag vanligen
en hel del.
Men om jag férsummar biologiska
behov - sémn, hjdrnvila, kost,
avspdnning - kan jag bli sjuk.

371

“Kognitiv" och fysiologisk stress

“Kognitiv” stress

+ Detta borde inte hdnda.
Det fér inte vara s har.
Detta dr ordttvist.
Man dr taskiga mot mig.
Jag klarar inte det har.

Ger framst "kognitiva”
effekter - missngje,
bitterhet,
personlighetspdverkan,
uppgivenhet, cynism.
Kan leda till sjuklighet.

372

FySIO|09ISk stress
Hjdrna och kropp kérs pd
Gvervarv.
Férsummar biologiska behov -
somn, hjdrnvila, kost,
avspdnning.
Stress utan terhdmtning
stor de rent biologiska
funktionerna - Gteruppbyggnad
och reparation av kroppen.

Leder ftill utmattningssyndrom
och annan ohdlsa.

Ger hjdrnskador pd sikt?

373

Kartan - vér
bild av

Terrdngen -
vérlden

virlden som
den faktiskt
ser ut

Visionen - vdrlden
som vi vill att den
ska se ut, hur det
skulle kunna vara

"Stressor" i vid
bemdrkelse =
skillnaden mellan
hur jag uppfattar
att det dr och hur
jag vill att det ska
vara.

/K\

I medicinsk
mening dr stress
organismens
reaktion pd
pdfrestningar.

Hur blir vi av for mycket stress?

Tunnelseende
Férsvarsinstdllda
Rigida

Irritabla
Lattkrdnkta
Aggressiva
Intoleranta
Trotta

Uppgivna

Cyniska
Somnproblem

Okad |judkanslighet
Minnesproblem

Koncentrations-
svdrigheter

Nedstdmdhet
Angest
Kroppsliga besvdr

Faktorer som gor stress farlig

Om den inte kan f
Okontrollerbar

Ingen mgjlighet till utlopp for stressen
Kronisk, d v s ingen terhdmtning
Ddligt socialt stad

374 375

Onyttig stress

En kdnsla av att ha
bristande kontroll over en
situation
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Nér hade du senast koll pé livet?

Ett test pd en mdnniskas personlighet

Hur reagerar personen nar
hon inte far som hon vill?

376 379
Fordndring och acceptans
Lord grant me the serenity to accept the
things I cannot change,
the courage to change the things I can,
and the wisdom to know the difference.
B iremezen @ ARG EHTHEAL) www.youtube.com/watch?v=6cIxRqTs5nk&feature=youtu.be
380
380 381

Att ha problem dr inget problem

Vilbefinnande och trygghet har inget
med ett problemfritt liv att géra.

Inre trygghet och sjdlvfortroende kommer av
att veta att vad livet én bjuder pd...

..sa kan jag hantera det!

382

—
Individens reaktion pd
stress
‘V

417


https://www.youtube.com/watch?v=GcJxRqTs5nk&feature=youtu.be

Hur reagerar du sjdlv pd stress?

Kroppsligt:

Tankar:

Kanslor:

Beteende:

418

(jl\ Hur vet jag att jag inte dr pd vdg att
- kara slut pa mig sjalv?

Sover gott, vaknar utvilad
Tycker om méanniskorna

omkring mig

Gott humor, positiva kanslor,
ingen oro, kul med en ny dag

420

Vanliga symtom vid ldngvarig hag stress

Kronisk trétthet och sémnproblem
+ Somn hjdlper inte, om man alls kan sova
+ Okad irritabilitet, arrogans, cynism

+ Okad ljudkdnslighet

*  Minnes- och koncentrationssvérigheter
+ Nedstdamdhet

+ Oro och dngest

+ Kroppsliga besvir

— Huvudvdrk
— Muskelvirk
— Magvdrk

— Orolig tarm

422

Tre av nedanstdende fyra tecken dr allvarliga
varningssignaler for risk for begynnande
stressrelaterad ohdlsa som t ex
utmattningssyndrom. Vilket av de fyra dr inte lika
alarmerande?

1. Hoppar dver frukosten ibland ndr det dr extra

mycket att gora.

2. Somnen blir allt risigare trots att jag avsdtter
tid for att sova.
Minskad lust att gé till jobbet p& morgnarna.
Borjar tycka simre om madnniskorna omkring mig
dn jag brukar.

419

Stressreaktioner

Kroppsliga: vdrk, illaméende, magbesvdr, trotthet, somn,

sexlust, infektioner

2. Tankemdssiga: svért tdnka klart, nedsatt koncentration
och minne, svdrigheter med komplexa uppgifter, negativa
tankar

3. Kdnslomdssiga: irritabilitet, lynnighet, utbrott, konflikter,
nedstdmdhet, dngest, grétmildhet, utmattning, olust,
kdnslokyla, empatibrist

4. Beteendemdssiga: splittrad och ofokuserad, impulsiv,
skjuter upp saker, andrade matvanor, droger och
stimulantia, rékning, éverger fridtidssysslor och umgdnge,

tdnker kortsiktigt, déliga beslut, inga beslut

421

Vanliga tidiga stressvarningar

Insomningssvérigheter, for tidigt
uppvaknande, stort sémnbehov, trott trots
mycket sémn

Somnrubbningar

Kénslopdverkan Olust, ngest, nedstdmdhet

Interpersonellt Irriterad, sur, arg, missngjd, tycker simre

om andra, konflikter, cynism, arrogans
Energiproblem Overaktivering, trotthet, allt tar emot

Kognitiva symtom Minne, koncentration, handlingskraft,

kénslighet for |jud

Kroppsliga besvir

Vark, trotthet, yrsel, illamdende,
magbesvar

423
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Budskapet

+ Reagera pé varningssignalerna
Trétthet som inte gdr dver efter en normal natt- eller helgvila
Somnstorning
Olustkdnslor infér dagen
Emotionell labilitet
Irritabilitet
Konflikter
Oférmdga att sldppa obehagliga tankar
I 6kad omfattning tdnka pé arbetet och ta det med sig hem
6Glomska
Koncentrationssvdrigheter
* Men lita inte p& att du kommer att kdnna dig trétt som
en tidig varningssignal. Stark motivation kan drdnka
kdnslan tills sammanbrottet dr ett faktum.

Hur kan jag som chef eller medarbetare
identifiera medarbetare med risk for utmattning?

Négonting har dndrat sig, medarbetaren ér sig inte lik,
reagerar inte som hen brukar.

Spidnd, forcerad, svar att nd, lyssnar inte, tutar och
kor.

Negativa kdnslor, irritabilitet, reagerar pd smdsaker,
missndjd med andra, konflikter.

Brist pd glddje och spontanitet.

Ointresse och likgiltighet, bryr sig inte.

Trétt efter ledighet.

pa sin post.

—
425

Individen sjdlv saknar ofta sjukdomsinsikt och stupar

424

Rigiditet och
tunnelseende

Missngje

Stress

Brist p&
humor och
empati

426

Hér jag bara erden missar jag kanske allt det viktiga

Ord
=
Kénslor
*

Onskningar

*
Medvetna behov
*

Omedvetna, fundamentala ménskliga behov

430

425

Rddd = stressad

Kan inte tdnka

Tunnelseende

Svérare att prioritera

Sdmre koncentrationsférmdga
Minskad empatisk férmdga
Sjdlvcentrerad

Sdmre minne

Kort sagt: man blir dummare dn vanligt,
och man fér allt svérare att samarbetal

428

Empatiskt lyssnande

Att lyssna i syfte att forstd.

Du lyssnar pd djupet, helt och fullt.
Du férssker tringa djupt in i den andres hjérna och
hjdrta, tankar och kénslor, i syfte att se sakerna som
hon sjilv ser dem.

Du lyssnar efter kédnslor och innebdrd.

Mdlet dr att forstd och kunna &terge den andres
uppfattning lika bra som han sjdlv.
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Andras aggression Stresstraskeln
=

Stor skillnad mellan olika personers férmdga att hantera

Vanligen ett uttryck f strerade stress pd ett konstruktivt vis. Vi har alla vér personliga

onskningar och behov, eller andra former av stresstroskel.
stressupplevelser. Vad behaver han just nu?

Under den fungerar vi dhdamdlsenligt.

% Overskrids den bérjar vi klicka; hjdrnan stér allt mindre
under vér viljemdssiga kontroll.
“Jag ser att du dr upprérd. Hur kan De ka?oniﬁva férvringningarna ékar d& kraftigt, och
jag hjdlpa dig?” kroppen s

ar om till de automatiska forsvarssystemen - “fight

or flight" eller "play dead”. (4

432 433

Vilken del av hjdrnan dr
for tillfdllet inkopplad?

7

Neocortex, “grén zon:

Intellekt, empati, humor,
vidja, be, resonera...

I situationer ddr individen kdnner sig sdrskilt
utsatt

- t ex ndr hen kdnner sig pressad av
auktoriteter eller upplever sitt
sjdlvbestdmmande hotat -

forstdrks ofta aggressivt, utagerande och

A systemet, “réd
besynnerligt beteende. !

inslor, drifter, Reptilhjdrnan:
jdlvkdnsla, religion, Flykt, anfall, spela
vdrderingar... dod...

Tack till Lennart Lindén, UGIL konsult, for pedagogiken

434 435

“Rad och gron zon"

Empatisvarigheter (nedsatt férmdga att mentalisera)

. o ses vid
Ldg stress Mattlig stress Haog stress
* Nya hgdrnan + Avtagande + Reptilhjdrnan tar
handldgger tankeformdga, over
Kanslor och humor, distans, + Tankarnas kontroll
tankar stér till sinne for ver kénslorna nu
var tjanst proportioner helt borta 1. Autistiska tillsténd
Fakta eller fly + Tunnelseende - Dom och vi, vin 2. Narcissism och psykopati
efter rationellt + "Vuxen eller fiende, med
évervigande chimpansnivd” eller mot mig? 3. Hot och stress

2 s

Tack till Lennart Lindén, UGIL konsult, for pedagogiken! 436
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Ndgra fragor:

1. Ar detta en person som kan mé bra?

2. Finns det férutsdttningar for hen att ma
bra hos oss?

3. 6ar det att mé bra hos oss?

438

Undvik

* Maktsprdk
* Arrogans
+ Integritetskrdnkning

+ Provokation

- Ifrdgasdttande

- Allmdn ovinlighet och otrevlighet
+ Att hgja résten

+ "Nu fér du lugna ner dig!"

"Grdnssattning”

Felaktig grdnssattning kan
skapa konfliktsituationer.

Tva "axlar” att alltid ha ett 6ra for - var befinner sig min klient
just nu?

Klarar inga Empati, bryr
krav mig, pa sin sida,

vill dig val,
bekraftelse,
normalisering

Humor?

Tal héga
krav Fornuft, logik,

+ Att stirra motivation
Hur deprimerad Hur stressad ar
arhen? hen?
440 441
Bio-psyko-socio-kulturell )
Stress- och modell 7%

sarbarhetsmodell

Psykologi
Sdrbarhet L ykolog
Biologi
Stress Kultur
Socialt

Psykisk ohdlsa

Vilka @r mina svaga punkter?

For att i gorligaste mdn behdlla kontrollen (
dver mina tankar, kanslor och handlingar dr

det viktigt att jag minimerar mina 1

sarbarhetsfaktorer. 2

443

442

443
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444

469

Sarbarhetsfaktorer sdnker stresstroskeln

+ Hunger
+ Ilska (anger)
+ Ensamhet (lonely) u "
+ Trotthet (tired) HALT
+ Somnbrist
- Smdrta och vdrk
Droger
+ Férluster
- Férdndrad livssituation
Konflikter

Bdde akut och kronisk stress kan vara farlig

Langtidseffekterna av ldngvarig stress ar
annorlunda dn effekterna av akut/kortvarig stress
Stress utan dterhdmtning stér de rent biologiska
funktionerna - teruppbyggnad och reparation av
kroppen.

Akut stress kan orsaka hjdrtinfarkt och dod rakt av.
Att ldra sig hantera stress &kar chansen till ett
langt och friskt liv.

Att dndra livsstil varaktigt dr inte latt. Nyckeln till
framgdng dr att veta varfér man vill géra det, och
pdminna sig anledningen var dag.

10.30-11.30
Stressrelaterad ohdlsa

De vanligaste tillsténden och
hur de kdnns igen

Tva allvarliga former av stress

. Akut stress som éverstiger mdnniskans forméga
att hantera pafrestningen och ndgorlunda snabbt
&tervinna sin balans (t ex PTSD). Akut stress kan
t o m orsaka hjdrtinfarkt och déd rakt av.

. Kronisk stress som kan leda till skador ndr den
inte medger tillrdcklig &terhdmtning (+ ex
utmattningssyndrom). Stress utan dterhdmtning
stor de rent biologiska funktionerna -
dteruppbyggnad och reparation av kroppen.
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Frdn stressad till sjuk - direkta och
indirekta effekter

Ensam, skild,
Stress <™ ddlig ekonomi, ldg
social status,
vantrivsel pd
jobbet
Ddliga
levnhadsvanor

470
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Léngvariga pafrestningar kan leda till

Personlighetsférdndring
Forlorad sjdlvkansla och sjdlvrespekt
Bitterhet och cynism
Martyrskap
Kdnslomdssig avtrubbning
Moraliska defekter

Féorsdmrade relationer, ensamhet

Psykisk sjukdom

= Utbrdndhet

= Utmattningssyndrom

= Depression

Kroppslig sjukdom

Byrdkrati och annat flyktbeteende

471

Spdnning

Smdrtor i
| rérelse-
organen

Somnstorning

Bréstsmartor,
tryck éver
bréstet, yrsel

Minnes- och

koncentrationssvarigheter

Akut férsdmring,
“jag har gatt in i
vdggen”

Den trotta patienten

Trétthet

Exponeringstid for stress
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Stressutlost psykisk ohélsa

Akut och livshotande Akut stressyndrom (duration mindre dn en manad)

Posttraumatiskt stressyndrom (> @n 1 manad)

L&ngvarig stress, utan
aterhdmtning

Stressreaktion (lindrig)

Maladaptiv stressreaktion (mattlig)
Utmattningssyndrom (svar)

(Somatisk sjukdom, t ex hjértsjukdom)

Langvarig stress, med personlig  Utmattningsdepression
forlust/krénkning

Akut personlig
forlust/krinkning, utan
féregdende langvarig
overbelastning

Anpassningsstorning
Maladaptiv stressreaktion
”Reaktiv” depression

Overbelastninginom vardande  Utbrandhet (“burnout”)
yrke, med oférmaga att ge god Ev. "wornout” (vid mindre prestationsbaserad sjélvkansla)
vard/hjélp

Stressrelaterad psykisk ohdlsa (ICD 10)

. Anpassningsstérning (F43.2)

. Akut stressyndrom (F43.0)

. Posttraumatiskt stressyndrom (F43.1)
. Utmattningssyndrom (F43.8)
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Anpassningsstorning

Oénskad fordndring i ens livssituation, tex forlust av

relation, misslyckanden, sjukdom, sv@r krdnkning.

« Livskris som drabbar en kanslig mdnniska eller trdffar en
om punkt.

+ I normalfallet “sorg” eller "krisreaktion” utan
sjukdomsvalér.

+ Ibland nedstdmdhet, oro eller beteendefdrdndringar som
dr mer uttalade eller ldngvariga dn férvdantat men dndé
inte uppfyller kriterierna for depression eller annan
diagnos, kallas d@ “anpassningsstérning”.

+ 6od prognos.

« Férstdelse och rddgivning vanligen tillréckligt.

Suicidrisk behaver uteslutas.
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"Utbrdndhet”
Process relaterad till arbetssituationen

i relationsyrken/kontaktyrken, “the ‘
cost of caring”

Generellt i arbetslivet |

“Utmattningssyndrom” \

477

Burnout enligt Maslach

“A psychological syndrome in
response to chronic interpersonal
stressors on the job. The three key
dimensions of this response are an

overwhelming exhaustion, feelings of

cynicism and detachment from the

Job, and a sense of ineffectiveness
and lack of accomplishment.”

Maslach et al

481

I bérjan av processen mar man
bdttre; kanner sig duglig och i
kontroll.

Efterhand évergdr det till en
negativ spiral dér ocksd )
sjdlvkdnslan rubbas.

484

Utbrdndhet (Z73.0)

. Kdnslomdssig utmattning.

2. Avstdndstagande frdn arbetet
(cyniskt, distanserande
férhdliningssitt).

3. Minskad effektivitet i arbetet (->

paverkad sjdlvbild).

478

"...jag har ocksd sjdlv haft en
sldng av utbrdndhet for tio
dr sedan ndr jag arbetade
som sjukskaterska.
[..]
Det som hjdlpte mig var att
jag inte skickades hem och
blev sjukskriven. Jag sov i
tre dygh och sedan bérjade
jag arbeta igen.”

483

Utbrdndhet (Z73.0)

Kan mdtas med Maslach burnout inventory eller
Oldenburg burnout inventory.

o Intealltid arbetsrelaterad. Kan handla om att
personen misslyckats med sina viktigaste
rollfunktioner.

0 Prestationsbaserad sjdlvkdnsla 6kar risken, liksom
svaga copingfarmdgor.

0 Om utbrindheten dr en reaktion pd ett Idngvarigt
stresstillstdnd kan den leda till utmattningssyndrom.

Sdrskilt hég emotionell utmattning okar risken.
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Utbrdndhet (Z73.0)

Arbetspsykologiskt begrepp, ingen sjukdom.

« Férorsakas liksom utmattningssyndromet av éverbelastning.

+ Psykologisk reaktion pé frustration i arbetet - otillrdckliga
resurser, 6vermdktig belastning eller frénvaro av stod.

+ En reaktion pd arbetet hos engagerade individer inom
klientarbetet (Maslach 1981). Drabbar alltsd engagerade
manniskor som professionellt hjdlper eller arbetar med andra
manniskor.

+ Efter Idng tids hdrt arbete och upprepade misslyckanden att
hjdlpa tappar personen efter hand sitt engagemang, utfor arbetet
mekaniskt och utan glddje.

+ "Ett tillstdnd av fysisk, emotionell och mental utmattning som
orsakas av l@ngvarig exponering fér emotionellt krdvande
situationer” (Pines 1983).

+  Ar en riskfaktor for att utveckla utmattningssyndrom.

+ “Severe burnout” eller “clinical burnout” = utmattningssyndrom.

Emotionell utmattning gemensam fér bdda tillstdnden.
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Utmattningssyndrom

Syns direkt:
+ Ldngvarig sémnstérning.

+ Stor trétthet och energibrist.

* Minnesstérningar och andra kognitiva svdrigheter.

Under ytan:
+ Férhgjda nivder av blodfetter och kortisol.

* Minskade nivder av tillvdxthormon och kénshormoner.
+ Stresshormonsystemet pa ldgvarv, dven sju Gr efter

insjuknandet.

+ Blodprov (forhojt EGF och VEGF) kanske en framtida
majlighet. Involverade i tillvixt och reparation, hjdrt-
kdrlsjukdomar och cancer.
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Vidgar att hantera stress
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Kriterier for utmattningssyndrom, 2003

A. Symtom minst tv@ veckor, stress minst sex manader

B. Brist pé psykisk energi eller uthéllighet dominerar

C. Minst fyra av f6ljande varje dag minst tvé veckor
Koncentrations- eller minnesstérning
Kan ej hantera krav / géra saker under tidspress
Emotionell labilitet eller irritabilitet
Sémnstorning
Pataglig kroppslig svaghet eller uttrottbarhet
Kroppsliga symtom - muskelvark, yrsel, hjartklappning,
magproblem, |judkénslighet

D. Fyller ej kriterierna for egentlig depression, dystymi eller
GAD (i sa fall endast tillaggsdiagnos)

Utmattningssyndrom dr en biologisk process

Hormonell - stérd sémn, diabetes, skaldkértel.
Apoptos / regeneration - Gverkanslighet, trotthet,
utmattning.

Hippocampus - kognitiva problem.

Autonoma nervsystemet - vegetativa symtom.
Somatomotoriska nervsystemet - neuromuskuldara
symtom.

Neurohormonell balans - dngest, depression, smérta,
kdnslolabilitet.

Utmattningssyndrom - en balansmodell

nderliggande sdrbarhet ) Friskfaktorer
- Gener Aterhdmtning
+ Tidiga livshdndelser Somn

Overtala, séka medkdnsla, avvakta, vicka skuldkdnslor, __° Senare livshandelser Ez’zi:k trdning

gndlla, spela modig, visa férakt Socialt stod

1 S g T/AN Tolkning/upplevelse
3 Coping

ProblemlGsning

Kamp-/flyktprogram a ke Kontroll
KASAM
Personlighet

reaktion Sjdlvkdnsla

"Spela déd"-program
Broms - parasympatiska nervsystemet

Gaspddrag - sympatiska nervsystemet
7 g ; 7 v Aktuell stress/

péfrestningar

Anpasshing,
bevarad hdlsa
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Mer om utmattningssyndrom

Ldngvarig men ej livshotande stress utan majlighet till

dterhdmtning.

+ Arbetet vanligaste kroniska bakgrundsfaktorn.

+ Kort sémn (<6 tim) viktigaste prediktorn for UMS hos unga,
i ovrigt friska individer.

* Kognitiva problem.

+ Okad stresskinslighet, dverretlighet.

« Vanligen inte ndgot distanserat eller cyniskt forhdliningssatt
till sitt arbete.

+ Ofta kombinerat med depression.

* Kan sannolikt férebyggas, t ex med gruppsamtal och

&tgdrder pd arbetsplatsen.

* Personer i riskzonen kan identifieras med KEDS (Karolinska
Exhaustion Disorder Scale).
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KEDS (Karolinska Exhaustion Disorder Scale)

Sjdlvskattningsformuldr, 9 frdgor, 0-6 podng per fréga.
18-20 podng cut-off; > 95% sensitivitet och specificitet.
Stdller inte diagnos, men pdvisar om man &r i riskzonen.
Besvdr som skattas:

Koncentration

Minne

Kroppslig uttréttbarhet

Uthéllighet

Aterhdmtning

Somn

Overkanslighet for sinnesintryck

Upplevelse av krav

Irritation och ilska

0ooo

VENOOAWN

https://viss.nu/download/18.d9ec095172e6db9637bec4c/161011
5190216/KEDS-9-sv-ny.pdf
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Utmattnings- Utmattnings-

syndrom depression

a Ldngvarig stress
a Ofta utlésande forlust eller

a Orsakas av l&ngvarig
overbelastning pd arbetet
0 Ofta dven belastning privat personlig krdnkning
Q Utmattningssymtom 0 Utmattningssymtom OCH
« Fysisk trotthet tydligare depressiva symtom
Psykisk trétthet - Nedstamdhet
Kognitiva symtom - Sjdlvanklagelser, skuldkdnslor
Stord sémn - Dyster framtidssyn
Labilitet, irritabilitet « Aptitférlust
Kroppsliga symtom - Dads- och sjalvmordstankar
Gdr ibland akut “in i viiggen”
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Utmattningssyndrom eller vanlig trotthet?

Overvildigande fysisk och psykisk trotthet.

+ Orolig sémn som inte ger &terhdmtning.

+ UMS kan inte vilas bort med ett par ndtters somn eller en
avslappnad semester.

« Deft finns ingen tydlig grdns mellan extrem trotthet och
utmattningssyndrom.

KEDS (Karolinska Exhaustion Disorder Scale).

493

Vilka dr skillnaderna?

Utbrdndhet

+ Arbetspsykologiskt begrepp

+ Kdnslomdssig utmattning

+ Avstdndstagande frén arbetet (cyniskt, distanserande
férhdliningssatt)

Utmattningssyndrom
Medicinsk diagnos
Tydliga tecken pd fysiologisk péverkan pd kropp och hjdrna
Stor trotthet och energibrist
Léngvarig sémnstérning
Minnesstarningar och andra kognitiva stérningar
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Att tdnka pd vid patienter med UMS

Ofta skam- och skuldkdnslor.

+ Avgorande att patienten kdnner att hen hanteras serigst och
tas pd allvar.

+ Ndrmaste chef och arbetskamrat dr nyckelpersoner.

+ Bemétandet pd arbetsplatsen mycket viktigt.

« Hjdlp att hitta rdtt/lagom arbetsuppgifter.

+ Realistisk forviantan pd produktivitet férsta tiden, bérja litet
och lagom.

* Gdrna arbetstrdning.

Finns féretagshdlsovérd?
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https://viss.nu/download/18.d9ec095172e6db9637bec4c/1610115190216/KEDS-9-sv-ny.pdf
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Varfor dr det svart att arbeta vid UMS?

. Stresskanslig

— Fungerar ofta vil under lugna férhdllanden, men vid
belastning framtrédder ofsrmégan.
— Kan inte ldgga in en hogre vixel vid 6kade krav.

arbetsminne, nedsatt exekutiv funktion

— Svért forstd komplexa situationer och finna
adekvata handlingssatt.

" .
2. Svara kognitiva stérningar, nedsatt TN
‘"L
3. Energibrist, uttréttbar redan vid Idg
belastning
— Férlamande trotthet.
— Kan inte sova, inte vila, inte Gterhdmta sig.
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Behandling av utmattningssyndrom

Svért att behandla.

0 Svért att komma dter i arbetslivet, mnga slutar som
fortidspensiondrer.

a KBT tveksam effekt.

a Antidepressiva ldkemedel hjdlper inte mot utmattningen.

o Ddrfar viktigt att satsa pd forebyggande atgdrder och
tidig upptackt.

KEDS kan underldtta tidig diagnostik.

Sjukskrivning vid UMS?

Arbetsformdgan uppenbart nedsatt i forhdllande till det
aktuella arbetets krav.

2. Uttalade kognitiva storningar (-> arbetstrdning i enklare
arbete).

3. Psykosociala faktorer i arbetet har spelat stor roll for

insjuknandet.

+ Inget stod for att sjukskrivningsldngden dr kopplat till
utslagning/fortidspension vid stressrelaterade psykiska
tillstand.

+ Passiv ss utan koppling till aktiva behandlings- och
rehabiliteringsatgdrder med klara mal d@r av ondo.

+ Vid skador i CNS (minne, kognition) kan forvintas mer
langdraget forlopp.

Slutsats: individuell bedémning; det beror pdl!
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1. Back to basics - ldra sig 2. Socialt stéd
leva ett normalt liv igen 3. Samtalsbehandling
- Sémn ’ -
- Motion 4. Avspinningsmetoder
M 5. Arbetsinriktad
- Mat el
) rehabilitering
- Vila, pauser .
- Variation 6. Kolleg;al
- Fritid szimfu sgrupp
- Familj 7. Ldkemedel
- Struktur

Regelbundenhet

)
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Kan det drabba MIG?

Hagutbildad
Overbelastad hjdrna

Lojal, engagerad och hdrt arbetande
+ Héga krav pé mig sjdlv

+ Perfektionism

« Stort kontrollbehov

Ofta hog belastning dven hemma

Fornekar och kdmpar envist emot kroppens och sjdlens
varningssighaler

Rationaliserar bort allt annat i livet dn jobbet
Uppticker att jag "brunnit férgdves”

Bygger min sjdlvkansla pd férmdgan att prestera goda
arbetsresultat
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Vilka drabbas?

“... en dvervikt av unga till medel8lders
kvinnor, ambitissa, vilbegdvade och
framgdngsrika, som under en ldngre tid

envist fornekat och kdmpat emot
kroppens och sjdlens varningssignaler
innan de brutit samman.”

Lars Tauvon, Lakartidningen nr 46 2007

503
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Predisponerande personlighetsdrag

Antiaggressiv, rdadd for att uttrycka
ilska och andra “negativa” kanslor.

Délig sjdlvkansla.
Overdriven bendgenhet att utveckla
skuldkanslor.

Overdrivet engagemang.

Stressrelaterade utmattningstillsténd - ndgra behandlingserfarenheter.
Per Rosenqvist, Lakartidningen nr 48, 2001

Vart viktigaste
psykologiska behov?

Betyda ndgot for
andra
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Alltfor god arbetsetik en orsak ftill utbrdndhet i Sverige?
"Gemensamt for dessa personer dr att de sedan tidig
dlder varit mycket prestationsinriktade och i vuxenlivet o 0 — .
. . N . - e Pa svenska arbetsplatser rdder brist pd accepterade mekanismer
kan de i pressade situationer inte bedéma vad som ér y p A
siligt ell siligt att + " for att hantera konflikter mellan krav och férmaga. Svenskarna
mojligt eller omojligh att prestera. fortsdtter under alla omstdndigheter att vara trevliga och duktiga.
— Den som utsdtts for orimliga krav frén kunder, arbetsgivare,
- ledning eller medarbetare i Sverige brukar svilja hdrdare istdllet
for att angripa kdllan.
M a o: I Sverige stills krav pé hdg prestation och
oavbruten trevlighet pa arbetsplatsen, dven i ohdllbara
“For att visa sin duglighet har dessa personer varit situationer. Det gér att ndgra blir sjuka och gar hem.
sndlla, duktiga och lydiga i sin strdvan att bli
accepterade. De har stdndigt kampat for att Norrmannen rycker pé axlarna.
anpassa sig till andras krav och i alla lagen forsokt I USA och Storbritannien visar Idgavlsnade ointresse eller t o m
gora sitt bésta for att bli den person de tror att ir;kt:]mp*ifse;\i:ri;r‘:rbefef upplevs alltfér besvdrligt - och de gor det
. " urana al as.
andra vill att man ska vara. I Danmark, Storbritannien och USA filldts viss aggressivitet ndr
man tycker att ndgot eller ndgon gétt éver grdnserna.
Sagt av Britt W. Bragée Bjérn Isfoss, lidkare, Lakartidningen nr 10, 2005
506 508
Ta itu med din stressrelaterade ohdlsa? \
\
Symptom I —
1 )
Situationen som skapar symptomen
1 Depression
Personen som finner sig i situationen som skapar symptomen
Bakgrunden och historien som skapade personen som finner S
sig i situationen som skapade symptomen e .
509 510
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Kriterier for egentlig depression

+ Nedstdmdhet eller irritabilitet
- Anhedoni - ofdrmdga att kédnna glddje
* Aptitstorning/viktforandring (alternativt utebliven

for dldern normal viktuppgdng)

+ Somnstarning

+ Psykomotorisk storning

- Energilshet

+ Kdnslor av vdrdeloshet eller skuld

- Svdrighet med koncentration, tdnkande, beslut

- Tankar pd déd, dédssnskan, tankar och planer p&

sjdlvmord
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Hur mérker man att ndgon &r deprimerad?

Nedstdmd

Grinig, kort stubin

Likgiltig

Pessimistiskt tdnkande

Meningsléshets- och hopploshetskanslor

Orkeslos

Nedsatt motorik och mimik
Ldngsamt tankefsrlopp

Idéfattig i tanke och tal

Nedsatt livslust, sjdlvmordstankar

513
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Maskerad depression

o Pseudosomatisk depression
0 Pseudoneurotisk depression
0 Pseudodemens hos dldre

0 Beteendestorning hos yngre

514
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Stétta pa rdtt satt

—

Frdga patienten hur du bést hjdlper henne.

Stétta patienten i att gora sadant hon tycker
om och mdr bra av - prata, ringa ndgon, triffa
en vin, fika, promenera, se pa TV...
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“Manlig depression”

0 Sdnkt stresstolerans
o Utagerande

0 Aggressivitet med
bristande impulskontroll

0 Oftare suicid
hjdlpbehov

sjukvdrden

0 Antisocialt beteende

0 Missbruksbendgenhet

a Depressivt tankeinnehdll behandlingen

515

Vad fungerar verkligen?

Lara sig att kritiskt granska och
ifrdgasdtta de depressiva tankarna.

Planera in trevliga aktiviteter som
skingrar tankarna.

Q Sdmre insikt om sitt

0 Mer sdllan kontakt med

0 Sdmre medverkan i
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Stotta den andre i att ta emot adekvat vérd

0 Det allra viktigaste den andre kan gora sjdlv dr
att ta emot och fullfélja foreslagen,
vetenskapligt dokumenterad, behandling:

Antidepressiva ldkemedel
Psykoterapi
Elbehandling

518
\!
\ \
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' —
Trauma och forlust g
= J
532
Existentiella Exceptionella ‘
Dadsfall * Krig |
Skilsmdssa Naturkatastrof i
Arbetsloshet Terrorism
+ Tortyr
- Valdtakt
+ Rén
+ Kidnappning
Okomplicerad sorg /
krisreaktion /
anpasshingsstorning / :
maladaptiv Akut stressreaktion /
stressreaktion akut stressyndrom /
posttraumatiskt
stressyndrom

Stotta pa rdatt sdtt v ‘

Det gdller att hitta ritt balans mellan kraven pé den
drabbade och dennes faktiska férméga.

Hjdlp den drabbade att planera in trevliga aktiviteter som
skingrar tankarna och som hen mér béttre av.

Ldra sig att kritiskt granska och ifrdgasétta de depressiva
tankarna.

Uppmuntra hennes kontakt med sjukvdrden.

Berdtta om dina framtidsplaner!

L
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Anpassningsstorning (F43.2)

* Obnskad férdndring i ens livssituation, t ex forlust
av relation, misslyckanden, sjukdom, svar krdnkning.

« Livskris som drabbar en kanslig manniska eller trdaffar
en 6m punkt.

+ I normalfallet “sorg” eller "krisreaktion” utan
sjukdomsvalar.

+ Ibland nedstdmdhet, oro eller beteendefordndringar
som dr mer uttalade eller langvariga dn forvintat
men dndd inte uppfyller kriterierna for depression
eller annan diagnos, kallas d@ “anpassningsstdrning”.

* God prognos.

+ Férstdelse och rddgivning vanligen tillrdckligt.

Suicidrisk behdver uteslutas.
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Akut stressyndrom (F43.0)

Posttraumatiskt stressyndrom

Ett akut livshotande trauma.
« Starka, snabbt vixlande, inadekvata affekter, skrdck,
fortvivlan, ngest, aggressivitet.

Tendens till dissociation, med oférméga att tolka
verkligheten korrekt vilket kan leda till irrationellt
beteende.

Isoleringskdansla.

« Somnstorning.

Kan ibland g@ 6ver i ett posttraumatiskt
stressyndrom, PTSD.

* Utsatt fér exceptionellt hotfull/katastrofal
situation (d&d, allvarlig sjukdom, hot, véldtdkt,
incest, naturkatastrof, tortyr, gisslan,
koncentrationsldger, bombning) och reagerat med
intensiv rddsla, hjdlploshet och skrack.
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Posttraumatiskt stressyndrom Q0= Symtomen 6verlappar

Den traumatiska hédndelsen Gterupplevs i form av plgsamma

tankar, minnesbilder, mardrémmar eller flashbacks.

Pdminnelse om traumat leder till intensivt obehag. Undviker

dédrfor allt som péminner om traumat.

Bestdende tecken pd éverspindhet i form av 1 ex. Nedstdmdhet
sémnsy&righefer, vredesutbrott, koncentrationssvérigheter, ! Pissllinl:{‘sml Sémnstarning
overdriven vaksamhet, ldttskrdamdhet. f Skuldkanslor 0 tions-
Generell kidnslomdssig avirubbning vanligt - nedsatt vitalitet, i Likgiltighet problem
nedsatt intresse, kdnsla av likgiltighet och framlingskap infor

andra mdnniskor, begrdnsade af fekter, avsaknad av

framtidstro.

Aterupplevande
Undvikande

. Vaksamhet
Overspdndhet

A ngest
Oro

"Arousal, intrusion, avoidance and numbing.” Depression (farlust) PTSD (trauma)
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I\
\ ‘ — -
/ — o - :
907% av alla suicid har sin
Om att hjdlpa den som inte bakgr‘upd ) GAFEEE,
orkar leva alkoholism, stress eller
krisreaktioner
S _
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Vdga fraga

Var inte rddd fér att frdga om dédsénskan
och sjdlvmordstankar

Patienten vill ofta skona oss frdn att hora, sd
gor det majligt for patienten att svara drligt.

Négra varningssignaler fér hag suicidrisk

+ Tidigare suicidférsok
+ Suicid i slakten
Ddlig kontakt under samtalet (omgjliggsr adekvat bedsmning)
+ Sv@r dngest
+ Svér nedstdmdhet

+ Tung hopploshetskansla och fortvivlan (aven om
dodsonskan/suicidtankar negeras)

+  Sdmnstorning
+ Isolering
Berusning
Skam- och skuldkdanslor
+ Oavledbart dltande
+  Svart somatiserande
Kronisk smdrta

547

546

550

Viktigaste markoren for suicidrisk?
Position pd suicidstegen!

Suicidforsok
Suicidmeddelanden
Suicidplaner
Suicidavsikt
Suicidtankar

Dodsonskan
Hopploshetskansla
Nedstamdhet

En patient med sjdlvmordstankar
behadver krisintervention

Sjdlvmord dr patientens lgsning pé ett
“ol6sligt” problem.

Hjdlp honom finna en bdttre 16sning (eller
att acceptera att problemet inte dr ett
“problem” utan ett villkor han mdste ldra
sig leva med).

547

\(7 En "suicidriskbedomning” ar
aldrig bara en bedémning

Varje samtal inverkar ofrankomligen
pd patientens grad av suicidalitet.
Fragan @r inte OM du ska paverka

denna risk, utan T VILKEN
RIKTNING!

==

549

549

Hjdlp patienten ut!

Probleminventering, —
ge struktur N

kaos

Vikariera som
hoppléshet _ > hopp, aktualisera

tidigare
Involvera ) . ) krislgsning
ndrstéende, < — S EAIl]
var tillgdnglig . _ Omsorg,
(UL~ medmansklighet,
B ldkemedel
Ta gver ansvar, == ambivalens
hjdlp patienten se”
skdlen for att leva 551

Tack till Bo Runeson fér bilden!

551
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Fler bilder
(86)

Lar alla grundldggande
psykiatri

552 553

Din hdlsa beror av din férméga att hantera
stressen i ditt liv effektivt

0 Att ldra sig hantera stress ékar chansen till ett
langt och friskt liv.

0 Att dndra livsstil varaktigt dr inte ldatt. Nyckeln
till framgdng dr att veta varfdr man vill géra
det, och pdminna sig anledningen var dag.

11.30-11.45

Hur kan jag hantera min
egen stress?

639 640

Vad behaver jag sjdlv fér att ma bra?
cl benover g sJalv Tor att ma bra Ndr riskerar jag att inte md lika bra?

642

641 642
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Hantera stressen i mitt liv

Valj sjdlv
Ta kontroll aver tankar och kanslor
Ta vdl hand om mig
Samarbeta lagom

643

Sex gyllene regler for god psykisk hdlsa

. Sov: Goda sémnvanor, 6-9 timmar/natt

. Knyt band: Till familj, vdnner, medmdnniskor

. Motionera: Gdrna 3 x 30 min/vecka

. At Sunda kostvanor

. Fortsdtt ldra: Behdll nyfikenheten, testa nya saker
. Ge: Tid, kdrlek, uppmarksamhet

. KASAM: Sok meningsfullhet, begriplighet och
hanterbarhet (eget tilldgg)

Ref: Mental capital and wellbeing: making the most of ourselves in the 21st century, 2008

655

Tdnk om vi tog ett steg Gt sidan och kdnde
efter ordentligt vad som ger livet mening -
och sedan bestdmde oss for att ta the
konsekvenser?... Det ricker Idngt att vi tar
véra egna drémmar pd allvar; att vi véljer tid,

hdlsa, upplevelser, gemenskap och ngjen
framfér fler mikrovdgsugnar.

Ona Fyr, Ingebright Steen Jensen

657

Stresshantering och KASAM - tdnk brett

Hem/familj

Fysisk aktivitet Karlek

Arbefe «——

———— Vanner

Fritidsintressen l Ha roligt

Avkoppling

654

N3rska DU bérja?

Vi vet hur vi vill ha det och att vi kan fa det
precis s&, men vi far dndd inte till det... Det
slinter, det storslagna projektet rullar ner

igen, vi mdste bérja om frén bérjan, och under

tiden forlorar vi barnen, vara dlskade och vdra
liv... Snart ska jag hantera mitt eget liv hur
latt som helst, men inte riktigt

Ona Fyr, Ingebright Steen Jensen

656

Om vi nu vet, varfor gor vi det inte?

658
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Om vi nu vet, varfar gér vi det inte?

Faktiskt omdjligt, t ex ekonomiskt beroende av
Jjobbet/chefsposten, kopt for dyrt hus?

Svag sjdlvkdnsla, bekrdftelsebehov, har inte “rdd" att
riskera ett avvisande?

Ond cirkel - for stressade for att orka ta itu med vér
stress?

Mér for ddligt, for jobbigt att ta itu med ndgonting
alls i livet?

Begrinsad férmaga till sjélvdisciplin, den vi har gér &t
pd jobbet?

Det roliga kommer “utéver”, sker till priset av stress
eftersom det inte ryms inom den vanliga tiden?

Jag vill inte dumpa min stress pé andra genom att
“prioritera” eller “delegera"?

659

..varav f&ljer ndgra motmedel

= Vilj sjdlv - tankar, kdnslor, handlingar, mitt liv.
» Sjdlv vdlja mina vdrderingar och leva efter dem.
o Ifrdgasdtt "kraven” - vems dr de egentligen?
s Forngjsamhet.
» Ldra mig prioritera, och schemaldgga mina
prioriteringar.
o Goraen “sluta gora-lista”.

= Atgdrda min svaga sjdlvkdnsla, inte symtomen pd den.
o Jag har ingen aning om hur andra mér och har det
bakom fasaden, sd varfsr jamfsra mig med dem?

s Jag kan mer dn jag tror - om jag forsoker.
s Skriva dagbok och reflektera éver min tillvaro.

Andas bdttre
Yogadvhingar
Massage

Skdm bort dig med...
Sluta roka (1)

672

Hur vi stressar oss sjdlva...

Upplever kraven hégre dn de ar.

Upplever var formdga att hantera kraven som ldgre
dn den dr.

Skiljer inte pd brattom och viktigt.

"Jémférelsehelvetet” - |&ter andra vara normen och
Jjamfor oss med dem.

"Additionsstress” - vi forsoker nd upp till summan
av alla véra bekantas goda egenskaper och
prestationer.

“The imposter syndrom”.

Overkompenserar for att motverka véra svaga
sidor.

Ddlig sjdlvkansla underlattar allt dettal

671
Vem vdljer mitt liv?
7 Annars
(?. ? ? vdljer
o
nagon
annan
_ I at mig!
673
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Men jag mdste ju dndad..

Snack - jag mdste
ndstan ingenting.

Jag vdljer det!

674

How can I enjoy
this person,
situation, place;
challange?

676

“There are thousands and thousands of people out there
living lives of quiet, screaming desperation

where they work long hard hours in jobs they hate

to enable them to buy things they don 't need

to impress people they don‘t like.”

Nigel Marsh - Work Life Balance is an Ongoing Battle
https://youtu.be/ SXM7MpoVADO?t=124

678

Gor vad du vill, sa Gud...
..och betala for det!

Spanskt ordsprak

675

N3r du har for mycket - bestim dig

Antingen skottar jag pa ett tag till, tar vara
pa glddjedmnena och ser glad ut.

Eller sd ser jag till att min éverbelastning
mdrks och far konsekvenser for
arbetsplatsens resultat, sd@ att min chef blir
sd illa tvungen att géra ndgot Gt situationen.

677

Lever jag rdtt liv?

679
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https://youtu.be/SXM7MpoVAD0?t=124

Fler bilder
(160)

/ —
Vad behdvs for ett lyckligt
liv?
\-\7 ——-

680 839

A

'\

A~ .

' —

Fler bilder
Ta kontroll ver tankar och
kdnslor
\\7 A —-

840 858

“Rdtt sinne”

Att kunna reglera
sitt inre tillstdnd

- den viktigaste

férmagan for ett
gott liv

859

R

Proaktivitet

1. Inre liv - styra mina tankar, kadnslor,
tolkningar och reaktioner

2. Yttre beteende - vilja och kontrollera mina
handlingar, ta initiativ, vara kreativ, skapa

Motsatsen dr att vara reaktiv, att reagera pad tidigare
och nuvarande hdndelser - gener, uppfostran, prdgling,
omstdndigheter. Leder till of fermentalitet och “inldrd
hjdlploshet”.

860
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Finns hdr en lucka,
ett gap mellan
stimulus och
respons?

Respons/reaktion

Hur forhéller jag mig till

Hur uppfattar jag det jag uppfattar?

vdrlden?

L

861
Mitt svar pa denna frdga
avgor vilket liv jag far
Vem bestdmmer
dver mina
kdnslor?
863

Varfor kinner jag som jag kdnner?

Tolkning/attityd/tanke
om det som hander

. 4

Beteende/handling
styrd av kdnslan

865

862

Ar detta mé jligt? X}

N

“"Skulle ni kunna tdnka er att vara dér jamt?"

"Ibland lider man helt frivilligt flera dagar i strdck!”

Kan jag vdlja ) litet oftare?

864

Hur jag FORHALLER mig till det
som hander mig i livet dr den
avgdrande faktorn for vilket liv jag
far.

866
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A nej - inte 1 Y ¢ |
mdndag nu igen!

&

The way you see the
problem IS the problem.

THE (HABITS OF
E&%
Underbart - { ! ‘ “PEOPLE
mdndag igen! | {|} / e,
Y ‘, Stephen R. Covey
AP
867 868
nfl i
\[7 Var hjdrna har ett problem...

Den forsoker hela tiden skapa
helhet av skdrvor och fragment.
Storyn den kokar ihop later fin -

men dr den SANN?

869

869

Taskiga kartor dr ett osvikligt
recept for ett taskigt liv

“You are entitled to your own
opinions, but not fo your own facts."
Daniel Patrick Moynihan

Nytt ord i SAO 2015:
"Faktaresistens”

==

870

870

Du kan 1orstds “Have i your way™ och
trye me:

n de har gang)

871

Kartan - vér
bild av
vdrlden

Terrdngen -

virlden som

den faktiskt
ser ut

Visionen,
forvdntningarna
- vdrlden som vi

vill att den ska se
ut, hur det skulle
kunna vara

872
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Exempel pd férvringt tdnkande
Hur kommer detta att ga?

f Svartsyn, pessimism, sjdlvhat,
Depression sy hop;;\:/lb's = J

Chef som
dr psykopat
PITEARIMCBe B /ingslan, oro, uppfarstaring

Psykos > Vanférestdllningar Han ar ju s&
trevlig
Autismspektrum yp o ibland"
Svdrigheter att ta andras perspektiv

ADHD » Adekvat, men délig impulskontroll,

koncentrationssvérigheter

874 875

Vad menar vi med att "forstd"? Hur klarar personen att vdrlden inte dr som han skulle onska?

\_/éirlden som Den andres Va:rlden som Den qndres
Jag fror aft bild vi tror att b_l_ld
den dr av virlden Diskrepansen den dr av vdrlden
kan upplevas

Verkligheten provocerande

Vidrlde
Vdrlden som den a Varlden som
jag vill att vi vill att
den ska se den ska se
ut ut

876 877

Habit 5

Ni deltar inte i samma samtal .
Seek first to understand,

then to be understood

878 879



Det finns bara tre vdgar

The deepest hunger of T
the human soul is to be har :r:bler:\ >

Andra vér énskan/

understood. vision/férvintan

v \

. Andra
Andra tanken/bilden/tolkning
situationen/vdrlden en av situationen/det
intrdffade

Stephen R Covey

880 881

Sortera dina uppgifter i rdtt fack - och ta
konsekvenserna av sorteringen Vill jag hjdlpa eller paverka mdste jag vanligen arbeta hér!

Sdg ifran,
eller 1t bara
Hyfsa kartan bli

Sadnk \

ambitionsnivan

‘ Terrdngen

Visionen

882 883

Vilka taskiga kartor och orimliga
Forsta frégan ndr négot g&tt snett: forvdntningar driver beteendet?

Vad é&r det som denna person dnnu Vad har denna manniska
inte begriper? egentligen fatt for sig?

884 885



Vad dr det som denna manniska inte forstar?

gl

Hur kan jag hjdlpa henne med det?

Vad behéver hon veta for att kunna forsta?

886

Beteendestorning
handlar ofta om
bristande
fdardigheter

888

R /j) Hjdlp den andre att mentalisera v :

Om man tdnker som du
gér nu, att.. s@ dr det
naturligt att man landar i
Jag farstdr att det du att..
sdger dr sant for din Om man i stdllet tdnker
hjdrna, men min hjdrna att... s& hamnar man i
kan inte forstd hur det stillet i att...
skulle kunna vara s@
eftersom den tdnker
att..

887

Vilket synsdtt funkar bdst?

Den hdr mdnniskan har inte ett rdatt
-> Hur ska jag lyckas @ndra pa hela henne?

eller

Det finns en del fardigheter som ingen ldrt henne dnnu
-> Jag kan ldra henne, en sak i taget.

889

Problemen forstdrker varandra

Svaért finna bra
balans mellan
integritet och

Orimliga fdrvdW S
2 A :
o / y°4

: personlighets Stress

relaterat l,

Annu sdmre kartor

Déliga kartor

Tilltagande "besvdrlighet"
och samarbetssvérigheter

Sex bra vdgar/vanor for kat vilbefinnande

Ndrvaro i nuet PR

Fokusera pa det positiva Humor och perspektiv

891
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Tva bra vdgar till 6kat vilbefinnande

Relativisera

som b

Fokusera pé det positiva

892

Gar det att férestdlla sig ndgot jdvligare

d@n att ens barn blivit ihjdlkért av ett fyllo?

892 893
“Positivt tdnkande" som fungerar:
Hur skulle din relation till ditt barn foérdndras om du
varje kvdll ndr du sdger god natt till barnet betdnkte att
ditt barn eller du sjdlv kanske inte kommer att vakna
igen, och att det alltsd kanske dr sista géngen ni ses?
Det kunde alltid vara vdrre!
894 895

894 895

Fortrdnga

Férvrédnga

Fokusera pd det som dr
bra, se det goda

896

"Jamforelsehelvetet” - en sdker vdg till

olycka

Leta efter de bdsta egenskaperna och
de stérsta tillgdngarna hos alla andra,
och var avundsjuk pa hela paketet!

Men hur ménga av de du &r avundsjuk p&
skulle du vilja byta liv med rakt av?

897




Véra negativa kdnslor fyller en funktion

Mina negativa kdnslor dr ofta friska budskap
till mig sjdlv, frdn mig sjdlv, om mig sjdlv.

J

Det dr klokt att lyssna till vdr smédrta innan
den gdr éver i utbrindhet och depression.

Den svéraste frégan

Nér ska jag lata min
kansla styra mitt
handlande, och nar ska
4 jag sdtta mig over den
) och lata mitt intellekt
och min vilja styra?

898 899
The pros and cons of teflon
Pro Zor
a Hjdlper mig att hdlla S
huvudet kallt nér s& 3i f:lf;fi‘;n"‘e:"‘”eg' :private

behavs.

Gor det majligt att reglera
hur mycket makt andra har
over mift inre.

Nédvandigt fér att
dverleva pé en kass
arbetsplats och i andra
offentliga sammanhang.

0 Oméjliggor dkthet, sérbarhet,
ndrhet, intimitet och annat av
betydelse for ndra och
meningsfulla relationer.

Ingen ndrhet, ingen
utveckling, inget stod vadrt
namnet ndr jag behover det.

o

o
o

Vilj ndr och hur mycket teflon du ska ta pa dig

900

966

Fler bilder
(64)

901

969

Stressen dr inte en sjukdom - den
dr ett resultat av vart sdtt att
leva, arbeta och tdnka.
Vill vi bli av med stressen mdste vi
dndra vart sdtt att vara.

Aleksander Perski
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KJﬁkm aldrig!

Recept mot psykisk och fysisk ohdlsa

- Lat bli kolsyrade dr‘yckeﬁ
och gasbildande mat

smdrtare + Ge attan i ambitionerna!
+ Rok aldrig + Spdnn av!
* Undvik rokiga rum  + Var klok!

+ L&t bli kaffe och + Lev istdllet for att bara
koffein arbeta

At sm@ mdl men + Vid trétthet: sov en stund

Hall sig ndgot

\ ofta )

Skriftliga rad till en patient av hjértldkare Herbert Bjerlév pa 1940-talet

970

974

Skaffa dig en riktigt bra
mentor/coach och triffa
hen regelbundet i ur och
skur

Om du bérjar md allt sdmre - kommer ndgon
att mdrka det och ta upp det med dig?

Varfor har inte alla arbetsplatser
kollegiala samtalsgrupper?

Tar jag hand om mig som jag bér?
Vad skulle jag kunna férbdttra?

Mat?

Dryck?

Somn? [ Should I workout today? |
Vila? " l
Fritid?
Ngjen? l

ion? ‘Yes you

Y

975

Den som har sovit gott kan férsdtta berg!

Halsolista, prioriteringsordning
Somn
Somn
Somn

oo hwN

Motion, kost, ngjen, fritid osv

Antikens ideal

Vita contemplativa

977

978
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Var tids hjdlte

Stressad? Gor en lista éver saker du ska SLUTA med

Sluta med genast: Sluta med pé litet sikt:

Sluta bérja med saker - bérja sluta med saker

979 980
Maxa ditt sociala stod
Var framsta
stresskdlla dr
samtidigt var
storsta majlighet -
Forsck inte klara livet sjdlv andra méanniskor!
Prata med dina vdnner, pd riktigt.
Be om hjdlp med allt svdrt och viktigt.
Starta en "livskvalitetsgrupp”.
Skaffa dig en mentor.
Be att fd starta en kollegial samtalsgrupp.
982
981 982

Kan det vara sa att...

..varje méte med en annan
mdnniska dr en mgjlighet for mig

991

Kan det vara s@ att...

Varje mote dr ett tillfdlle att uppleva glddje och
mening?

Varje mote med en annan madnniska dr en m

n r ;}jlighe'r
for mig sjdlv att bade ge och fd nagot?

Jag har négot att ldra av varje ménniska jag
moter?

992



Hur kdnns det for den andre...

..om han kdnner att han tillfor mig
ndgot vdrdefullt, att jag blir glad
av att vara med honom?

Vart viktigaste
psykologiska behov?

Betyda ndgot for
andra

993 994
I\
\ \ — -
4 —
' —
Fler bilder Samarbeta lagom
(48) /
Hjdlpa medarbetaren
samarbeta lagom
‘\ —
995 1034

Allt manniskor ber om dr att fa
lov att bidra. Det borde inte
vara for mycket begart.

Ingebright Steen Jensen, Ona Fyr

Vad menas med att Kalle dr "besvdrlig"?

Han gor inte som jag vill?

1035

1036
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Vad kan hdnda om Kalle faktiskt
GOR som jag vill?

1037

1037

Varfér skulle ndgon vilja arbeta hdr?

Bristande over a Ise med de férvantni man sjdlv har.
Fér svéra uppgifter, orimliga krav och férvéntningar.
Understimulering och uttrdkning.

Beléningen uteblir

= Resultaten uteblir, man ndr inte det man féresatt sig, brunnit férgdves.
= For litet &terkoppling, man ser inte sina resultat.

= Man fér for litet tillbaks, for litet kansloméssig néring.
Konflikter med kollegor, ledning eller kunder.

Negligering och krdnkningar.

Allmént délig stamning pé arbetsplatsen.

Vantrivsel med arbetsuppgifter, kollegor och kunder.

Man ser ingen mening med det man gor.

Kompromisser och konflikter mellan arbetets krav och den egna
integriteten.

1041

Ndr den andre inte “samarbetar"”:

Ar det han som dr "besvdrlig"?

eller

Har han goda skal att inte vilja
samarbeta med oss?

1040

Integritet och samarbete

Samarbete
Anpassning

Integritet
Sjdlvhdvdelse
Individ
Originalitet

Grupp/samhdlle

Konformitet

Signal/symtom

1042

Vilken position jag intar avgor vilken sorts
problem jag kommer att ha i mitt liv

Integritet Samarbete

Sjdlvkdnsla,
sjdlvkarlek,
sjdlvrespekt

Social dngest,
fobisk
personlighet

Vara viktig
for andra

Skuld, skam,
&nger och dngest

Utanforskap, Overanpassad, femEsie
oonskad, utnyttjad, gemenskap,
odlskad, slutkerd, tillharighet
ensam utbrdnd

1043 1044
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Ovillkorlig kdrlek dr fér bebisar och fds i vuxen dlder
ldttast frén hundar...

..resten av oss far allt vackert bérja fértjdna var
kdrlek med dren.

1045

Vad kostar det att inte vara med har?

Utanforskap, ensamhet,
mobbning, brist pd erkénsla,
utebliven I6n- och
karridrutveckling, ohdlsa...?

1047

Samarbeta om rdtt
saker, lagom mycket, av
ratt skadl, for att du
sjdlv vdljer det

Vad kostar det att vara med har?

Hur mycket behdver jag anpassa

mig, hur mycket véld mdste jag
géra pa mig sjdlv och mina
virderingar, for att fa vara
med?

1046

Tva végar som bdr till helvetet

Samarbeta med
alla om allt:

Vdgra samarbeta
med ndgon om
ndgonting alls:

Sdga javisst till

Sdga nej till allt! allt!

1050

1051

Falsk dikotomi?

Hag integritet och hogt
sjdlvintresse helt okay...
..OM det kombineras med hdg
omsorg om den andre!

Vi dr BADA viktigal Det ska
bli bra fér mig OCH den
andre.

nom

“"Win-win", “sund narcissism"
1052

1051

1052
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N Inte EN konflikt utan FLERA
fonede

Egna behov
vdrderingar

@ Egna behov
intressen

Jobbet Egna behov
kollega hilsa

1053

Ingen cirkel fdr férsummas, och ingen far
inverka menligt pd ndgon av de andra

Privata relationer ebbet
Yrkesman

Make/maka Kollega

Far/mor
Son/dotter
Vin

Jag sjdlv
Fritid
Fysisk hilsa
Psykisk hdlsa

1055

Fritid och arbete - "balans i livet"

Fritid . Arbetet
Konflikt
Familj Prestera
Halsa Arbetskamrat
Vdnner Utveckla och

Intressen utvecklas

Signal/symtom

1054

Vdrderingar, roller, visioner och mdl - ett exempel

Vem jag vill vara? Géra skillnad f6r mina medméanniskor

VAR 2 2 T ¥
Roll: Fordlder Make Vén Arbetskamrat Chef

Vision/ Fantastisk pappa
"mission”

Konkreta mdl: Min son ska kdnna att jag dlskar honom
Min son ska vara flygférdig nér han limnar boet

Léngsiktiga Umgés p& tu man hand minst tjugo minuter var dag
handlingar: Tala i en kdrleksfull ton ndr vi umgds
Stédja hans integritet och sjalvkinsla, ta pd allvar, méta med respekt

<~

Gora i veckan: Tennis méndag, ldsa tisdag, laxhjdlp onsdag, eget val torsdag.

1056

Fler bilder
(39)

1057

—
Hjdlp medarbetaren
samarbeta lagom
= -
————

1098




Andel av de

anstillda
Gar att fd att fd ordning pd “Man kan inte dndra en annan manniska"
Niverg .
\ Qlm, N
o op?i052 £all edarp, tare . . s
@ -
“ : X u .
N ot e
Grad av ork, vilja och férméga
1099 1101
Riktig karlek
Den andre ska inte bara géra nagot
g Men man kan erbjuda den andre den sjdlvinsikt
som kan f& denne att sjdlv vilja d@ndra sig.
- hen ska vilja gora det hen gor
IvU
1102 1103

Alla ménniskor har behov, alla vill nagot

Identifiera och tillfredsstall
mdnniskors behov

1104

Motivation dr grunden

Hjdlp den andre hitta ett varfor for
de onskade fordndringarna.

1105



Hur kan man f& médnniskor att engagera sig?

Nya medarbetare mdste "kdpa” organisationens
kultur, mdl och visioner innan de till&ts stiga ombord.
Vilka vi dr, vad vi gér, vad vi stér fér, vad du kan
vadnta dig av oss och vad vi forvdntar oss av dig.
"OM det later som rétt skuta fér dig dr du
vdlkommen ombord!”

Utbilda och trdna omsorgsfullt alla nya och gamla
medarbetare om organisationens mdl och visioner,
vad vi egentligen menar med dem, varfor vi har dem.

Var har jag min medarbetare?

Samarbetar hen for mycket eller for lite?
Samarbetar hen pd ett sitt som dr bra eller ddligt for hen?
Samarbetar hen om rdtt saker?

Integritet Samarbete

Medarbetarens position dr avgorande for

chefens insatser
1107

1106

1107

Var har jag min medarbetare?

Extremt motiverad
och sjilvgdende

1108

T
Totalt omotiverad Motivationen
oavsett vad du gar varierar med

omstindigheterna

Uppgiften dr att knuffa dom gula at hoger

=

——

Totalt omotiverad Motivationen
oavsett vad du gsr varierar med

omstidndigheterna

Extremt motiverad
och sjilvgdende

1109

1108

"Sa lyckas du som
medarbetare"

| —

1115

1109

Arbetsglddje i avsevidrd sammanfattning

Sé lyckas du som

”' medarbetare Hitta ett jobb du tycker om.

et bitere 1 pa jobber,

Gor det bra.
Och gé hem.

=

v

1116
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Du och din chef
dr inte med i olika

lag - ni sitter i
samma bat!

1117

Lisa Wades tolv rdd for hur du lyckas som medarbetare

F& jobbet gjort.

F@& jobbet gjort i tid.

F@ jobbet gjort i tid - med ett leende.
Kann dig sjdlv.

Férstd dig pé a

Stotta din chef.

Se den stora bilden.

0V ®NO O AW

10. Skaffa dig tjockare hud.
1. Var klok.
12. Ha ett liv.

Lisa Wades tolv rdd fér hur du lyckas som medarbetare

Fd jobbet gjort, i tid, med ett leende.

Stotta din chef.
Se den stora bilden.

1
2.
58
4
3,
6.
7.
8.
9.

Tips for att bli en vardefull medarbetare som sjdlv trivs
pd jobbet

Se vad organisationen

..OCH till dina egna behov!
behaver...

= Dudr pd jobbet en stor del av
= Satsa pd samarbete. ditt liv. Se till att f& ut mer én
= Forsok se saker ur andras lgnen for alla timmarna. Bdde
synvinkel - dven din chefs. mening och glddje!
Vad behéver de av dig? Du dr en “produktionsresurs”.
Begar klara besked frén Utveckla dig sjdlv och ditt
din chef om vilka kunnande kontinuerligt.
érvantningar han har p& Insikten att livet dr mycket
dig. mer dn arbetet kan gora dig
Begdr regelbunden, till en battre medarbetare.
spontan dterkoppling - vad Ansvaret for allt detta ligger
gor du bra, vad kan du pd dig sjdlv.
gora bdttre och HUR?

Ytterligare
material

1121

12.45-15.30

Hur organisationen kan
forebygga och hantera
stress och dess féljder

1159
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Hur vill vi ha det hos o0ss?

,.&Q

Ni behaver rekrytera fler riktigt kompetenta och attraktiva
medarbetare. Eftersom ni ocksd vill behdlla dem f&r ni nu en
obegrdnsad budget for att skapa en optimal arbetsplats.

Vad kan chefen och organisationen [
gora for att motverka skadlig stress |
och psykisk ohdlsa? |

N |
~ [

Vad utmdrker en bra arbetsplats?

Gor en skiss dver "mjukvaran” (alltsd inte den fysiska miljon)!

Vad dr ni noga med att inte ha, dvs vad utmdrker en délig
arbetsplats?

1160 1161

Négra a insatser for att hélla folk p& banan

6Gor det méjligt att rivas - kultur, arbetsgladje, mening, gemenskap, stod

Rekrytera ritt medarbetare - vill, kan, orkar, passar in, ansvarstagande, stabil, sjdlvgéende a N3 | fra
¥ Nagra slutsatser fran rapporten

Sa kan fler ma bra pa jobbet — 7 rad till chefer

Rekrytera rétt chef - kunskap, tydlig, gott hjrta, limplig personlighet, rétt motiv

Chefens ges rimliga férutsdttningar - stod uppifrén, vettig egen chef, rimlig ekonomisk situation, utrymme

Av elva studier som fokuserade pa organisations- eller
for god personalvédrd, kunna styra belastningen pa org

arbetsmiljéférandringar visade atta en effekt pa psykiska besvir.
Rimliga organisatoriska férutsattningar - arbetsbérda, chef med befogenheter, arbeta med integritet

P4 organisationsniva var det effektivt att férebygga psykisk ohalsa
genom diskussioner om arbetsmiljén, férkortad arbetstid med
bibehallen 18n och ékad delaktighet

Kollektiv prevention - rimlig stressnivé, balans krav/kontroll, balans anstrdngning/beléning, socialt stad,
Maslach, KASAM, "person-environment fit", samtalsgrupper, mentorsprogram

preventiv i i - vad behéver just Kalle fér att trivas?

For individer hade det bra forebyggande effekt att erbjuda insatser
som stresshantering, mindfulness, yoga, meditation och personlig

Aktiv monitorering (tdt kontakt) - hur mér Kalle, vad saknar han?
Kollektiv monitorering - hur mdr gruppen i stort (enkéter, APT)? Enkter/besvdrsskattningar - LUQSUS-K
(LUCIE, QPS-Mismatch, S-UMS, KEDS) utveckling.

Identifiera de i riskzonen fér ohdlsa - kunskap, kinna till och reagera pd varningssignaler och tidiga

tecken, tid, intresse, rutiner, enkdter/skattningar Det finns férvanansvirt fa vetenskapliga studier om hur man kan

— e - . ” forebygga psykisk ohélsa pa arbetsplatsen. Trots att psykisk ohélsa &r
Kriskompetens - veta hur man stéttar manniskor vid forluster och trauman, sorg och livskris vanligt ech kostar myeket pengar | form av sjukskrivningar.
Std till de som behéver det - frén chef, mentor, foretagshdlsovérd, psykiatri

Farstd och stotta de med komplicerad personlighet och/eller psykisk ohélsa www.suntarbetsliv.se/forskn isatorisk-och-social-arbetsmilio/sa-kan-

fler-ma-bra-pa-jobbet- 7frad—u‘?/—chefer/

Rehabiliteringsinsatser for drabbade - kontakt med chef och arbetsplats, ADA, foretagshdlsovard,
samtalsgrupp, psykoterapi i grupp

1162 1163

Kunskapssammanstdllning 2021:

@ 7 rad till chefer som vill skapa en battre psykisk hilsa
ontent/uploads/2021/12/Arbetsmiljo_och_psyki

+ Skapa &ppenhet kring psykisk ohélsa. Var inte rédd fér att fraga
och prata om det.

+ Diskutera den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatsen: o
sadant som aterhamtning, schemaléggning, introduktion f5r + Tillfillig anscs

De organisatoriska riskfaktorerna r foljande.

* Linga arberstider

nyanstalida, hur ni pratar med varandra, Medarbetarna vet oftast

+ Ledarskap De organisatoriska frisk- ach skyddsfukeorerna ir faljande:

vad som fungerar pa arbetsplatsen och vad som Inte gér det.
+ Skapa utrymme for aterhdmtning. Se till att det finns kafferaster
och att det finns tid nar man ror sig mellan klienter och brukare i
exempelvis hemtjansten.
Ha regelbundna arbetsplatstréffar.
Se till att friskvardstimmen anvénds.
+ Arbeta forebyggande bade med organisationen och med
insatser som riktar sig till medarbetarna.
+ Ta hjslp av foretagshalsovdrden, bade i det férebyggande och

det efterhjdlpande arbetet. Dér finns mycket kunskap om
arbetsrelaterad ohalsa.

Kalla: Gunnel Hensing, professor | socialmedicin.

www. i h-social ilio/sa-kan-fle b
jobbet-7-rad-till-chefer/ 7 s

+ HR-strarcgier

+ Organisationsforindring

De psykosociala riskfaktorerna ir faljande:
+ Spint arbete
+ Paykologiska keav

+ Kvantiativa krav
+ Kognitiva kv
+ Emotionella krav

+ Arbesrelarerad stress/pressande arbere
+ Hinder i arbete
Otydliga mal

Obalans mellan anstrangning och beloning

Anstallningsotrygghet

Brott mot psykologiske kontrake
Rollkonflike

+ Interpersonella konflikeer

. inklusive social ureshuning

« Ledarskap
« HR-strategier

De peykosociala arganisatariska frisk- och skyddsfiktorerna ir foljande:

= Kontrall i arbeter
« Socialt stod

« Upplevd ritrvisa

« Utvecklingsmiligheter i arbetet
* Miltydligher

1164
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http://www.mynak.se/wp
https://mynak.se/wp-content/uploads/2021/12/Arbetsmiljo_och_psykisk_halsa_digital.pdf

Exempel pa friskfaktorer pa individniva:

« variation ach utveckling i arbetet
* eget ansvar
Fran » yrkesstolthet
www.prevent.se

* meningsfullt arbete.

Exempel pa friskfaktorer pa gruppniva:

* gemenskap
* rak kemmunikation
« humar

« arlighet

« fiirtroende.

Exempel pa friskfaktorer i foretaget:

* korta beslutsvagar
* narvarande chef
« feedback

« tydiiga riktlinjer

+ Iynardhet,

Har ar de atta friskfaktorer som forskning visar
behover vara pa plats i en organisation for att halla
en lag sjukfranvaro:

Réttvis och transparent organisation
Narvarande, tillitsfullt och engagerat ledarskap
Delaktighet och inflytande

Kommunikation och aterkoppling

Prioritering av arbetsuppgifter
Kompetensutveckling hela arbetslivet
Systematiskt arbetsmiljoarbete i vardagen
Tidiga insatser och arbetsanpassning

NGV WN R

Hdmtat pa Suntarbetsliv

1166

Arbete och risk for ohdlsa, sammanfattning

Det finns anledning att anta att en arbetssituation som man finner meningsfull

och som innebdr ett tydligt uppdrag minskar risken for ohdlsa.

2. Hur arbetet utformas dr en fréga for ledningen, som ocksé kan vara en utsatt
position. Som chef eller arbetsledare kan man behéva stod - inte bara i svéra
personaldrenden i samband med sjukskrivning utan ocksé fér att hantera den
komplexa chefsrollen 6ver huvud taget.

3. Hur chefer utévar sitt ledarskap har sannolikt stérre betydelse for
medarbetarnas hdlsa dn vad tidigare forskning visat och dr darmed ytterligare
en viktig arbetsmil jofaktor.

4. T ett heltdckande system for interventioner pd arbetsplatsen bér man dven se
till att den hogsta ledningen dr involverad och, inte minst, att den f&r ta del av
systematiska utvirderingar som innefattar sdvil halsoaspekter som ekonomiska
investeringskalkyler.

5. Arbetsmiljé- och hdlsoenkéter har anviints med framgdng for att identifiera och
ge stad till personer som befinner sig i riskzonen fér stressrelaterad ohalsa.

6. I samband med sjukskrivning finns det forskningsstéd for att géra tidiga

insatser. De bér innefatta sdvidl behandling (gdrna i grupp) som &tgérder pd

arbetsplatsen fér att underldtta &tergdngen till arbetet.

indhet, Likartidningen nr 36, 2011

1168

Stresshantering pd arbetsplatsen

+  Skapa tid for dterhamtning.

« Kolla att personen kan koppla av pé fritiden (annars illa
stressad).

* Hjdlp medarbetaren ha det bra och f& néring dven privat.

+ Motverka ensamhetsupplevelse privat och pé jobbet.

+ Hjdlp medarbetaren se att man sjdlv kan reglera sitt inre
tillsténd.

+ Hjdlp medarbetaren till mer realistiska tankar och
tolkningar. Vilka hjdrnbanor viljer jag att skapa just nu?

« Vid svér stress: se till att medarbetaren fér professionell
hjdlp.

+ Men stress dr sdllan ett individproblem. Psykoterapi + ter

till samma kontext -> terfaller ofta.

Lagom antal medarbetare/chef (hégst 15).

1170

1167

Stresshantering pa arbetsplatsen

Ldngsiktigt arbete, tar aldrig slut.
+ Stresshantering p& bdde organisatorisk och individuell niva.
* Hur @r vi med varandra hdr?

+ Arbeta utifr@n mdl och virderingar.

« Delaktighet och arenor for moten. Informations-APT och
diskussions-APT.

+ Skapa tid for reflektion.
« Kontroll och autonomi.
+ Levsom du ldr.

+ Hjdlp medarbetarna kinna igen stress hos sig sjdlva och
varandra.

Hjdlp medarbetarna hitta trivseln i vardagen.

1169

Hur kan vi hjdlpa den stressade medarbetaren? (1) v

Farebygg stressreaktioner.

Uppmérksamma frustration och andra varningssignaler pd stress tidigt.
En "blixt frén klar himmel" &r sdllan det.

Den andre ser inte sjdlv sin stress (“jag dr inte alls arg") och ser d&
inte heller hur illa hen beter sig. Detta gdller dven mig sjdlv, sé jag
behéver géra mig medveten om min egen stress for att hantera den
klokt.

Inse att ndr ndgon upplever ndgot som svért eller jobbigt sé blir hen
stressad vare sig hen vill det eller inte och gér dd in i fight or flight-
ldge.

Fight, flight och freeze dr biologiska djupt rotade reaktionsmanster
som inte gdr att dndra pd. Det hjdlper inte att sdga till ndgon, man
forvdrrar situationen eftersom den andre bara blir dnnu mer stressad
och aggressiv d.

Stressade madnniskor har dnnu svérare d@n andra att ta in information.

nhomas Lundquist fér tinket!
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/j):\ Hur kan vi hjdlpa den stressade medarbetaren? (2) ”

Inse att alla andra tinker helt annorlunda dn du sjdlv, att du inte forstdr
andra och att folk inte hér vad du sdger ndr du pratar med dem.
Du mdste sjdlv forstd innan du kan géra dig forstédd.

. Undvik fysisk kontakt - vi dr programmerade att s tillbaka.

. Ldgaffektivt bemotande. Om du sjdlv blir stressad eller aggressiv kommer
personen att reagera likadant tillbaka (stress, ilska och affektutbrott
smittar).

Validera. Visa att du forstar att upplevelsen dr sann fér den andre, och att
den dr okay. Bekrdfta att du ser hur hen har det. “Jag ser pd dig att.."

. Skuldbeldgg inte den som &r stressad. Tank att manniskor gér sd gott de
kan.

. Sdg inte till personen att "nu fdr du lugna dig"”. Trappar bara upp
situationen dd.

. Vad utléste stressreaktionen? Skapa andra situationer som inte orsakar
samma stress.

T o e
1172

}j) Tips for att motverka psykisk ohdlsa v 1

. Regelbundet trdffa och se dina medarbetare. Lyssna aktivt. Skapa
dialog.

. Frdga medarbetaren hur hen mér, hur stor arbetsbelastning hen
upplever samt om hen har ftillrdckligt med resurser.

. Sdtt upp mdl tillsammans med medarbetaren som hen kan relatera
till. Prata om férvantningar.

. Arbeta i smé arbetsgrupper.
. Se till att medarbetaren kan koncentrera sig under sin arbetstid.

. Uppmuntra rérelse minst 30 minuter per dag, gdrna fem minuter per
timme.

. Fika ihop och ha roligt pd jobbet.

T e
1173

Kdnn dig sjdlv och kadnn dina medarbetare

—

([\ Vad ar viktigt f6r;n ST-
A\ Itkare i psykiatri hos oss?

1179

\ Ndgra egna erfarenheter som arbetsledare

Skapa en arbetsplats ddr manniskor frivs
Behoven varierar, men sd gott som alla vill
= Haroligt.
Uppleva ndrande relationer.

Bli sedda och bekrdftade bdde som manniskor och
for det de dstadkommer.

Uppleva mening med sitt arbete.
Ldra sig och utvecklas.

1190

1180

Négra egna erfarenheter som arbetsledare

Vilj dina virderingar och lev dem. St8 for dem i alla
riktningar.

Det dr inte fel att vara professionell, men det dr viktigare
att vara medménniska. Inget slér en ménniska som bryr sig pd
riktigt.

Man kan inte leda ménniskor som man inte respekterar och

tycker om, sd se till att hitta det bésta hos varje
medarbetare.

Du har inga “anstdllda” - du har bara manniskor som viljer
att ldna ut sin tid sd ldnge de fdr sina egna behov
tillgodosedda.

Inse, acceptera och uppmuntra att de anstdllda har ett
privatliv.




Fler slutsatser om chefens roll

+ En madnniska som inte trivs med jobbet och med livet i stort
kommer inte att prestera sitt basta.

+ Vill man hjédlpa medarbetarna till goda prestationer mdste man
utgd frdn grundldggande ménskliga behov och underldtta for
medarbetarna atf tillgodose dessa dven pd arbetsplatsen.

+ Ledarskap dr inte en teknik eller en metod. Snarare dr det en
syn pé livet, ett férhdliningssétt och en relation till andra.

+ Fér att vara en bra ledare mdste man bry sig om sina
medarbetare, och visa att man vill dem val.

+ Det underldttar om man tycker om sina medarbetare,
dtminstone for det allra mesta.

* Man bor inte forvdnta sig perfekta medarbetare eftersom det
inte finns perfekta ménniskor. Man fdr gilla det som gdr och
acceptera resten.

+ Uppgiften dr att gora sd gott det gér, inte att nd ett visst

Vem soker vi hos oss ?

Lagspelare.

Kan kavla upp drmarna ndr det behovs.
Uppskattar schyssta puckar och raka ror.

Vill jobba hos oss.

Stort hjdrta, pd rdtt stdlle.

Egen drivkraft, vill ndgot, behéver inte motiveras.

Flexibilitet, férmdga till perspektiv och humor.
Fornuft och omdéme.
Tar ansvar fér sig sjdlv och sin inverkan pé andra.

En lyckad anstdllning handlar om att matcha
arbetsgivarens och arbetstagarens férvantningar.

resultat.
<
1192
A\
\ \
= aa— .
Chefoskopet Start Kunskaper Metoder
' —
. Chefoskopet - battre
En chef som mdr bra arbetsmiljo for chefer
e el e
forskningsbaserat och vl beprévat verktyg.
. ~ -
“suntarbetsliv
1194 1195

=

Ser du ndgon risk fér egen del med att vara
chef?

=

“Private victories preceed public victories"

Kan reglera din egen stress

XL

Klarar att hjdlpa andra reglera sin stress

1200

1203
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1204

Chefers arbetsvillkor

Chefers behov

Haga krav och lite stod.

Konstant fordndringstryck och strukturomvandling
— Platta organisationer

— Mdlstyrning

“Fria" arbetstider.

Hag arbetsborda och hog arbetsintensitet.

Stindigt mentalt sysselsatt med jobbet, tar det med hem,
kan inte koppla av.

Brist pd dterhamtning.

Fokus pd arnbeTSLng ifterna, hinner inte lyfta blicken, blir
isolerad fran medarbetarna.

Ensamhet, ej stéd pd “samma niva@".

Sémnsvdrigheter (32 %).

Trotthet (30 %).

Bristande arbetslust (12 %).

Inflytande
Stéd uppifrdn
Aterkoppling

Svenska chefer far otillrdckligt stad ->
férmar inte ge tillrédckligt stéd.

SACO, 2000 SACO, 2000

Friskfaktorer for chefen
P "Svenska chefer far otillrdckligt stad"

"En av de intervjuade cheferna uttrycker frustration éver a Knyt band, odla relationer, skaffa dig stod pa jobbe‘r
att tvingas vara en hégavlénad sekreterare. Ndr man — Kollegor

bantar verksamheten och tar bort viktiga stodfunktioner, g

dr det chefen som blir sittande med dokumentsystem. Det — Kollegial samtalsgrupp

gor att de inte har tid att leda verksamheten och — Mentor, handledare coach
medarbetarna pd ett bra sétt, vilket leder till kad - T ° !
stress”. — Foretagshdlsovarden?

Christin Mellner, Arbetsliv/Prevent a Skaffa dig stod utanfor jObeT
— Familj
— Vdnner

v — Mentor, handledare, coach, psykolog
1207 1208
" . - Friskfaktorer fér chefen
Varfsr alls utsdtta sig for att vara chef?
Vi behdver problem och utmaningar. Det gdller att leta rétt pé bra V/r . . e e o
problem, problem som vi vill tampas med. Har jag rdtt problem i a SJulvmzd!(unsIa. Dém inte dig sjdlv for hért. Fokusera
mitt liv och pd mitt arbete? istdllet pd det du gor bra. Var sndll mot dig sjdlv i
Vi behéver bry oss om andra. Altruism dr i lingden vér enda perioder ndr arbetsbelastningen dr hog.
rdddning frdn ensamhet och fortvivian. Ddrav "helpers kick". 0 Sdtt grdnser. Lat inte jobbet flyta ihop med
Chefspositionen ger oss mdjlighet att gora gott for véra privatlivet.
"‘Ed’““_’_‘"'5k°"j_ ibland under svéra forhdllanden. 0 Organisatoriska faktorer. Ett tydligt uppdrag och ett
Den stérsta glddjen - utveckla andra? tydligt mandat dr viktigt for att orka. Tillrdckligt med
personella och ekonomiska resurser behavs ocksa.
0 Arbetsklimat. Ett bra socialt klimat pd arbetsplatsen
skyddar mot stress och dr bra for Gterhdmtningen. Det
= dr ocksd viktigt att det finns en fortroendefull relation
med den egna ndrmaste chefen eller ledningsgrupp.
ot Frén Arbetsliv/Prevent
1209 1210
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Chefer som mdr bra

Skaffar stod i familjen.
Hittar arbetslusten.

Tar kommandot Gver sin tid.
Skapar ratt forutsattningar.
Haller sig friska.

Enligt en undersékning av tidningen Chef i samarbete med
Kairos Future hésten 2006, 1700 chefssvar.

1211

Chefer som mér bra

Hittar arbetslusten
= Har en positiv och optimistisk stamning pd jobbet.

= Arbetar i en organisation ddr det dr okay att prova sig fram ‘

och géra misstag.

Har rimliga och hanterbara mdl.
Har roligt pé jobbet.

Ar stolta over sitt arbete.

Ar bra pé att fatta beslut.
Tycker om att leda andra.

Enligt en undersckning av tidningen Chef i samarbete
med Kairos Future hésten 2006, 1700 chefssvar.

1213

Chefer som mér bra

Skapar rdtt forutsdttningar
= Gillar att std i centrum.
= Sdtter grdnser.

= Ar bra pd att delegera.
= Vdjer inte for konflikter.
Tycker sig ha en bra relation till medarbetarna.

Har stort inflytande dver arbetets utformning och
inriktning.

Enligt en undersokning av tidningen Chef i samarbete
med Kairos Future hosten 2006, 1700 chefssvar.

1215

Chefer som mdr bra

/| Skaffar stod i familjen
Sadtter familjen i centrum.
Har partnern som bollplank.
Fér stod och uppmuntran av familj och vénner.

De ndrmaste tycker att de ska fortsdtta som
chefer.

Enligt en undersékning av tidningen Chef i samarbete
med Kairos Future hosten 2006, 1700 chefssvar.

1212

Chefer som mdr bra

ar kommandot Gver sin tid.
= Arbetar 40-49 timmar i veckan.
= Kan disponera sin arbetstid.
= Har tillrdckligt med tid for att utfora sitt arbete.

Enligt en undersckning av tidningen Chef i samarbete
med Kairos Future hosten 2006, 1700 chefssvar.

1214

Chefer som mdr bra

Haller sig friska

= Tar sig tillrdcklig tid for somn.

= Tar sig tid att motionera.

= Gor ndgot roligt varje vecka.

= Kdnner sig inte sdrskilt stressade.
= Har tid for Gterhdmtning.

Enligt en undersokning av tidningen Chef i samarbete
med Kairos Future hésten 2006, 1700 chefssvar.

1216
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Ta hand om dig - en lathund

)
. Du har att tillgodose organisationens mél, medarbetarnas behov \ \
och dina egna behov.

. Se till att fd ut ndgot av jobbet for egen del. Gliddje, mening, '
utveckling, stimulans, goda méten, bidra, géra gott.
. “"Ndgot att géra, ndgon att dlska och ndgot att se fram emot”

—
(Aristoteles)
. Anvind hela dig sjdlv -:Il'r du kan, vill, ar oc}; drémmer om. El’l chef som skaffar Slg
. Ta ansvar fér din inverkan pd andra. Vi kan aldrig inte paverka ) .
andra. "Be delightful”. Gfer‘kOPP"ng
. Varenda manniska jag méter behaver en massa saker av livet. Vad
.

kan just jag ge just denna person just nu?
. Uppskattning dr trevligt, men om du begdr det blir det en filla.

1217 1218

I

em dr din frdmste ldrare?
1. Hur gor du idag for att skaffa dig en bild av hur du Vem dr din framste ldrar

och dina insatser uppfattas av medarbetarna?

2. Hur gér du fér att skaffa dig pdlitlig information om
det egentliga tillstdndet i din organisation?

1219 1222

Den nyttigaste

Om vi har 6dmjukhet kommer laxan livet lart
vi att se varje situation och 'd'mlg ar att
varje mdnniska som var idioterna ofta

ldrare. har ratt.

Sékaren nr 1/1986

1225

1223 1225



Medarbetarna kan ldra oss det allra mesta vi behéver veta,
om vi bara frégar samt lyssnar pd svaret

Assume that the
person Yyou are
listening to might

Hur stdnger jag
effektivast ner

know something min viktigaste 1. Hur ménga av er ser till att det gors en "exit interview” ndr en
. : 2
you don”t. informationskanal? medarbetare slutar
2. Hur ménga av er hdller regelbundet “stay interviews"?
"6nall" .

i g Gissa inte vad medarbetarna behsver och vill ha - fraga dem!
JORDAN B “Negativism” — Vad dr bdst med att jobba hos oss?
PETERSON 9 - Fdr du anvinda dina kunskaper och talanger fullt ut, far du
p = " " den stimulans och utveckling som du vill ha?

12 RULES Bromskloss - Vad skulle kunna f& dig att ldmna oss?

FOR LIFE e e I — Vad saknar du?

oo 0 evos Férdndringsovil ja — Vad kan vi géra bittre fér att hjdlpa dig?

— Vad kan jag som din chef gora battre?

1228 1229

Bli inte en skitstovel Kan det vara JAG som dr besvdrlig?

1236

1235 1236

"You are entitled to your own Vem ér den
opinions, but not to your own besvdrligaste

facts." ménniskan i ditt
liv?

Att personen dr “jobbig" dr
en asikt.

1237 1238




Att vara chef kan allvarligt skada min personlighet

o Vem och vad kan man lita p&?
o Alla vill ha ndgot frén mig
o Inga likvdrdig relationer
o Ingen drlig feedback
0 Goder min eventuella sjdlvgodhet och narcissism

D G
~ Y
Rule #1
THE BOSS IS ALWAYS RIGHT
Rule #2

WHEN THE BOSS IS WRONG
REFER TO RULE #1

R

Men narcissismen tar livet sjdlvt hand om i sinom tid

/Den som lever |

/ tillrdckligt ldnge far “‘

| sevarje framgdng |
forvandlas till ett /
nederlag.

- / / |

Simone de Beauvoir

1239

Utan god sjalvinsikt
skadar jag den Jag vill
hjdlpa

1241

1240

Varfor gor jag inte ett bra jobb?

- B
Brister i systemet Moralisk defekt
Lat
Bryr mig inte om andra
Egen vinning
Tllvillig
Ond

Tid
Utbildning
Stad
Mening
Ovriga resurser
w

Bristfallig sjdlvinsikt

Egna brister

Kunskap Personlighetsrelaterat
Motivation
Inlevelsefsrmdga Narcissistisk
Moralisk defekt (se ruta) Antisocial/psykopat

1242

Om jag skulle rdka bete mig som en komplett |
idiot - vem skulle tala om det for mig? |

En tillréickligt god ledare

0 Ledarskap dr ingen prestationssport.

o Det vi kan géra dr att ta ansvar fér véra
misstag i samma takt som vi blir varse dem.

0 Man kan ldra sig att bli en bra ledare, genom
att vara uppmdrksam pd medarbetarnds
reaktioner pd det man gor.

"Just ask!"

1244
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“DA OCH DA SNUBBLAR MANNISKOR OVER EN
SANNING, MEN DE FLESTA RESER SIG UPP OCH
SKYNDAR VIDARE SOM OM INGENTING HANT."

Bli inte en skitstovel

. Med makt féljer ansvar.
. Skaffa dig en mentor.

. Bygg in kontinuerlig terkoppling frdn olika hdll.
Krdv regelbunden feedback av alla. Tacka for det
du far.

. Be om feedback efter “svara” samtal.
. Man dr séllan s@ bra eller s@ ddlig som folk sdger.
. Svik aldrig dina Gvertygelser och vdrderingar - du

-3

mdste ha "r@d" att hoppa av din post.
. "Be delightful".

1247

Forsvara din
begrdnsning...

och du far
behdlla denl!

Richard Bach

1246

1246

Hur kan jag géra for att f& andras &terkoppling?

Be om Gterkoppling.
Erbjud &terkoppling i retur, erbjud en pakt.
Gor det till ett stGende inslag vid medarbetarsamtalen

- Vad gor jag bra?

- Vad kan jag géra bdttre?

- Om du fick onska att jag gjorde en sak annorlunda, vad skulle det
I vara?

I Férklara vad du vill héra och varfér
| - Din enda chans att f& veta hur andra uppfattar dig.

- Din enda mgjlighet till vixt och konstruktiv fordndring.

- Den andres enda mgjlighet att f& en béttre chef/medarbetare/vin.
Férmedla att du ser &terkopplingen som den storsta tjdnst den
andre kan gora dig, ett uttryck for omtanke och mod.

Formedla att du dr tacksam dven for “negativa” och “jobbig”

j dterkoppling.
1248
|

1248

‘ Hur kan jag géra fér att f& andras Gterkoppling?

Férmedla att du vill f& Gterkoppling dven pa negativa beteenden

och personlighetsdrag (om du vill det). |

Forklara att det har ett virde for dig att férstd hur dina simre

sidor uppfattas, t o m de du inte kan géra négot &t. Insikten

hjdlper dig forstd andras reaktioner pd dig och gar det ldttare

att mandvrerai tillvaron trots dina psykologiska skavanker.

Om den andre dr osdker pd vad du vill héra sd kan hen med fordel

dverldta till dig att vérdera informationen.

| - Ga inte i forsvar - du har bett om Gterkopplingen.

+ Du har bett om &terkoppling men den andre har det inte, sd den
dterkoppling du fér ger dig ingen rdtt att “svara med samma

Du behéver inte hdlla med - tvdrtom dr det viktigt att du
behéller tolkningsforetradert.

| Hur kan jag géra for att f& andras dterkoppling?

Ta emot kritik som den gdva det dr, och tacka fér hjdlpen.

Férmedla vilka insikter och slutsatser terkopplingen gett dig, I
och vilken nytta du har av detta. f

1250

1250
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A Vi behover feedback

+ All feedback dr bdttre dn ingen feedback.

+ Att inte fd feedback alls dr demoraliserande, en
signal om att ingen bryr sig.

Viktigast med feedback dr att den dr drlig och sann.
Att linda in den i dimridder dr att nedvérdera
mottagaren.

Uppmuntran dr mer konstruktivt stimulerande dn
kritik, vars effekt dr mer oberdknelig.

En chef som ger
aterkoppling

| —

1271 1272

Framgdng féder framgéng I stdllet for berém

+ Bry dig pé riktigt och visa att du vill personen vl

+ Tapdallvar, visa respekt

+ Genuin och autentisk kontakt, hyckla inte, |jug aldrig

+ Lyssna empatiskt, se och bekrdfta

+ Ge och ta emot information

+ Ge uppmuntran

+ Visa tillit och fértroende

+ Sedet goda, lyft fram det positiva, ha fordragsamhet med
det negativa

+ Visa din uppskattning och tacksamhet for medarbetarens
insatser och fér det hen bidrar med som medmanniska

+ Kédnn och visa stolthet éver att ha hen som medarbetare

+ Och omvént - motgdng féder motgdng.

+ Fér att fd igdng en person som inte kommit in i
matchen dr det en god idé att hjdlpa vederbsrande
att uppleva framsteg i ndgon form, pd ndgot vis,
inom ndgot omrdde.

L-E Liljeqvist

1273 1274

Rad for att ge konstruktiv dterkoppling

Prata aldrig illa om en medarbetare infor andra. + Tdnk igenom vad du vill uppné. I
Forbered dig. I
Ta i stdllet upp problem och missngje direkt med Gz ifeeelmrelseleh iyl il

medarbetaren + Ge feedback ofta, helst direkt. Vdnta inte till
. utvecklingssamtalet en géng per @r.

Om du dr osdker pd om den andre dr beredd att héra vad du har

Den "besvirlige” medarbetaren behover du prata mer | att sdga - fréga, erbjud majligheten.

med, inte mindre. Hen har férmodligen taskiga kartor + Ge inte feedback ndr ndgon av er dr upprérd. Vinta tills béda dr i
och behaver din hjdlp med att fatta hur det egentligen ‘ balans.

forhdller sig med bade det ena och det andra. Ge dig - "Kom" frén rdtt stille. Sdrskilt vid kritik behéver du viinda dig

till den andre som en person du uppskattar och respekterar.

Om &terkopplingen gdller en konflikt er emellan dr det inte
sjdlvklart att du ska ge &terkoppling; det kan ldtt sluta i en
upptrappning.

Positiv feedback har ofta stérre effekt dn korrigerande.

< » 1277

1275 1277
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Rdd fér att ge konstruktiv &terkoppling

Ge Gterkoppling pd handlingar och beteenden du vill frdmja.
Uppmuntrande feedback ger ofta ringar pd vattnet.

Ge feedback pé prestation, inte personliga egenskaper.

Ge positiv och negativ feedback vid olika tillfdllen. L&t
utvecklingssamtalet handla om utveckling och framtid.

Var tydlig. Linda inte in korrigerande feedback och bérja prata
om andra, positiva saker for att vdga upp det negativa.

Anvind jagsprdk. "Jag upplever att..". Undvik att tala i generella
termer.

Visa att du bryr dig och vill hjdlpa till att l6sa problemet. Visa
omtanke, vilvilja och forstdelse.

Kom igdng: bérja med att ge uppmuntrande feedback eller bersm
och se vad som hinder. Ofta mér man lika bra av att ge positiv
feedback som av att fé.

1278

Vad gora ndr du inte vet vad du ska sdga?

“"Metaprata”

Sdg att du inte vet vad du ska sdga.

Be ddrefter den andre om rad.

1280

A
Wt
}

En bra chef

1282

Imagoterapi

Love and attention
are the same
thing

1. A talar till punkt

2. Bdterger det hen hart

3. A bekrdftar att B uppfattat
honom rdtt, alternativt gér nya
forsok dnda tills B forr eller
senare Gterger det A forsokte
sdga pd ett sdtt som A dr néjd

med

4. Ordet dvergdr nu till B varvid
A har att terge det sagda -3 W £
korrekt Abha Dawesar

1279

Det enklaste utvecklingssamtalet

. Hur ser medarbetaren pé sin insats?

- Hur tycker du sjdlv att det gér? “P& en tiogradig skala, hur bra tycker du
sjdlv att du presterar? Ser du sjélv négot du skulle kunna géra fér att
forbdttra din insats ett sndpp, med en poing? Vad skulle du behéva av oss
dé>"

. Hur ser jag pd medarbetarens insats?
- Lyft fram det positiva, tacka uppriktigt for det som fortjanar
uppskattning (bdde arbetsinsatser och det hen ger som medménniska)

. Fér du vad du behdver av oss?
- Kan vi underlatta fér dig pd ndgot vis sd I&t oss vetal
- Vad behéver du av oss fér att f& ihop livet med barn, familj och oss pd ett
sdtt som blir bra for dig?
Vad behéver du for att kunna fortsitta géra ditt allra bdsta arbete?
Hur kan jag som chef hjdlpa dig?
- Vad dr svérast hdr, vad skulle kunna f& dig att ldmna om vi inte skéter oss?

. Vad ska du géra kommande &r?

1281

Har du som é&r chef tdnkt pd att...

Statistiskt sett ldmnar din
medarbetare inte foretaget.

Hen lamnar DIG!

1283

96



Dalig chef dkar risken
forh
Den som upplever sig ha en da-
lig chef \6per hogre risk for ne-
gativa halsoeffekter senare |
livet. Detvisas i en ny doktors-
avhandling fran Karolinska in-
stit
‘Man | Stockholmsomradet
som ndr en studie inleddes var
missndjd med sin chef opte 25
procents storre risk att drab-
bas av hjartinfarkt under den
pafoljande tiodrsperioden.
ormge-
ring for traditionella riskfakto-
refr.

handlingen visar ocksd att
den som upplever att ledarska-
pet pd jobbet dr daligt oper
tkad risk for sjukfranvaro,
medan bra chefer tvartom
minskar risken for sjukfran-

Avhandlingen bygger pd in-
tervjuer med ndrmare 20000
anstallda i Sverige, Finland,

Tyskland, Polen och Italien.w

r

Ni behover en ny chef. Vanligen skriv en
rekryteringsannons for er nasta chef. Var noga med att
ange 6nskade attityder och personlighetsdrag.

1284

Chefsutveckling som prevention?

"Med tanke pd den relativt entydiga bilden av
vilka chefsbeteenden som bidrar till battre
hdlsa bland personalen finns det dock all
anledning att se chefsurval, framfor allt

bortgallring av dem med negativa
ledarbeteenden, som en preventiv Gtgdrd."

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid utbi

1286

Medveten rekrytering ger tre ganger ldgre
sjukfranvaro

"Dessa foretag har tydligare strategier for ledarskapet
och tar i stérre utstrdckning till vara personalens idéer
om hur organisationen kan forbdttras. For dem dr det
sjdlvklart att medarbetarna dr delaktiga i det
kontinuerliga forbattringsarbetet.”

Magnus Svartengren, professor vid KT

Studie vid SLL’s Centrum for folkhdlsa och

1288

1285

Medveten rekrytering ger tre ganger lagre
sjukfranvaro

+ Rekryterar cheferna internt.
+ Karridrvdgarna dr tydligare.

+ Genomtdnkta strategier for att f& personal som
passar in i organisationen.

+ Vdrderar ledaregenskaper som social kompetens.

» "Att trivas i gruppen och acceptera och dela
foretagets varderingar dar minst lika viktigt som ratt
kompetens."”

“Satsar pd att fd duktiga medarbetare”.

Studie vid SLL’s Centrum fér folkhélsa och Karol

1287

Den allra kortaste chefskursen

1. Hur vill du att din chef ska vara?

2. Frdga dina medarbetare hur dom vill ha sin chef!

"TOLERANS , DET ¢
AATMD %
JAMNMD FiR-
DRAGA ATC
ANDRA- AR

1290
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Mdélet:

Vara en chef som
medarbetarna orkar ha

Den andre ska inte bara géra nagot

- hen ska vilja gora det hen gor

1291

Skapa maximal “psykologisk
trygghet” for alla

1294

1294

Att vara arbetsgivare dr som att
driva ett vdaxthus.

x

wbam orkidéer/

129

1296

1293

1295

1297

Ledarens viktigaste uppgift?

Skapa en god stdmning och
atmosfdr i gruppen

Hur kénns det att vara en del av denna
gemenskap?
Hur dr det kdnslomdssiga klimatet?
Hur har vi det tillsammans?
Hur pratar vi med varandra?
Hur bryr vi oss om varandra?

Ledarskap, enbildskurs:

Behandla dina

medarbetare val
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1298

1302

1304

Grundbulten i alla goda relationer

Dina medarbetare mdste kdnna att du vill
dem val.

Gor de det forldter de dig en hel del, gor
de det inte kan du packa och g& hem.

...en sak till...
!
Il
1l

..ha liteft...

..KULll

Det centrala i
chefskapet dr att
skapa tillit och det

bygger man genom att

vara rdttvis, palitlig

och férutsdgbar mot
sina medarbetare.

Christer Sandahl

Den stora hemligheten...

..ar...
2?2?

?22?
..16]ligt enkel, egentligen...

.. forsok med...

..litet vanlig enkel...

..vanlighet!

1301

1301

Obligatorisk
ldsning for alla
personalare!

LOVE EM
LOSE EM

GETTING GOOD PEOPLE TO STAY
.

1303

1305

Medarbetarnas fortroende ar din
viktigaste tillgdng som ledare -

forvalta det val.
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1306

Det emotionella
bankkontot:

Det fortroende
och den trygghet
som har byggts

upp i férhéllandet ?‘

& <

\€®® <,

1307

Vilken dr valutan, dvs vad dr det vi ska sdtta in?

Att ge den andre vad han
behégver, och hjdlpa honom

se att det dr det han fér.

1308

=

Saker vi EGENTLIGEN vill ha

Genuin och dkta kontakt

Respekt, bli tagen pa allvar
Arlighet, hjdlp att forstd
Uppmdrksamhet, bli sedd och hord
Bekrdftelse, betyda ndgot fér ndgon
Forstdelse

Omtanke
Medkdnsla
Uppmuntran
<
1310

1309

1311

Forskningen visar att
ur klientens synvinkel
dr det avgorande att
bli sedd, hérd och
tagen pa allvar.

Vi kan dé bérja ta
ansvar for oss sjdlva.

Tack till Jesper Juul

Vart viktigaste
psykologiska behov?

Betyda ndgot for
andral
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The deepest hunger of
the human soul is to be
understood.

Stephen R Covey

1312

Alla médnniskor har behov, alla vill ndgot

Identifiera och tillfredsstall
mdnniskors behov

1314

Habit 5

Seek first to understand,
then to be understood

1313

Empati i praktisk handling

Vad behover denna mdnniska just nu?

Y

Hur kan jag hjdlpa henne med det?

1315

Mer om empati i =

-
=/

praktisk handling

Hur kdnns det jag just nu
sdger eller gor for den andre?

S

Ldr kdnna dina medarbetare

Du kan inte hjdlpa och stotta medarbetare som du inte
vet hur de mdr, trivs och har det

&

Prata med dem regelbundet och ta reda pd!

Varje medarbetare dr en arbetsuppgift!

1316

1317

101



Prata med dina medarbetare
P@ riktigt, tvd jamlikar emellan.

Inga metoder, inget fusk - var dkta, prata
autentiskt, sdg sanningen.

The "Still Face"

Detta d@r att ta den andre pa allvar och b

visa respekt.

https://www.youtube.com/watch?v=apzXGEbZht0&feature=you
tu.bedlist=PLKDpGcqyj 58Y9KIDWtMUbNwWIGQy1CZhA

1318 1319

L -
Vi vill varken ha bersm Alternativ till berém?

eller metoder

Vi vill ha dkta kontakt "TACK"
och ndrande relationer

1321 1322

ﬁk‘

Vana 5 och proaktivitet pd jobbet Varje problem i relationen dr en
méjlighet
Invdnta inte krisernal En mgjlighet att bygga upp det

emotionella bankkontot i denna relation.
Avsdtt istdllet tid med dina medarbetare, kunder och
leverantsrer pd tu man hand.

Vi forscker |osa problemet och

Ge och skaffa drlig och korrekt Gterkoppling. férbittra vér relation samtidigt.

Fyll p& emotionella bankkonton och bygg
relationer.

Vi hjdlper den andre och odlar vér
relation.

1323 1324
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https://www.youtube.com/watch?v=apzXGEbZht0&feature=youtu.be&list=PLKDpGcqyj_58Y9KJDwtMUbNwJGQy1CZhA
https://www.youtube.com/watch?v=apzXGEbZht0&feature=youtu.be&list=PLKDpGcqyj_58Y9KJDwtMUbNwJGQy1CZhA

Din allra stérsta insdttning?

a tanke ndr ndgon stdllt till det
eller gjort bort sig?

Gor allt som stér i din makt for den
mdnniska som stdllt till det, hamnat i
kris eller mér déligt av négon annan

ledning. : i i
anledning Vilken jdkla tur att det inte

Tacksamhet och lojalitet dr dr jag som gjorde det!
konsekvenser!

1325 1326

Skapa psykologisk trygghet (1) ” Skapa psykologisk trygghet (2) v ‘

. Visa engagemang och var nérvarande i alla méten. Stdll frégor . L&t medarbetarna vara sig sjdlva, utan att behéva férstilla sig och
for att verkligen forstd den andras st@ndpunkt. Titta alltid utan risk for att bli hdnade om ndgot inte skulle bli s& bra.
mdnniskor i Ggonen. . Ldt alla vara delaktiga i viktiga beslut. Alla i gruppen ska vara med

. Visa forstdelse och bekrdfta manniskor. och bidra till den gemensamma framgdngen.

: e : ° . Stdvja ohdvliga beteenden och visa att det inte dr okay att bete sig

- TR@ST Emel gJOM_ e i) Skyl'l e, undr‘f]' illa. "Broken window syndrome”. Ha inga regler du inte dr beredd att

- Var omfamnande och inkluderande. Visa uppskattning och beivra. Odysseuskontrakt: ta bort allt som kan utlésa oéhskade
tacksamhet for allas insatser - alla medarbetare och alla beteenden (en alkoholist fé&r inte ha sprit hemma och inte g& p&
personalkategorier dr lika viktiga. Behandla alla lika - chefen restaurang). Férsvdra negativa beteenden pd de sitt du kan komma
fér inte ha ndgra favoriter. pé (stdng av hissen).

. Vdga visa dina egna svagheter. Visa att du inte vet och kan . Underldtta positiva beteenden. “Nudging” innebdr smd knuffar i

allting. Det dr okay att inte veta och kunna allt bara for att rdtt riktning. Be medarbetarna sjdlva ge frslag pd hur de kan md
maniar chef. badttre och prestera mera (hur ska de t ex kunna Idta bli att

o . . . anvinda mobilen?)
. Uppmuntra alla att vdga sdga sin mening och att arbeta utan

risk for repressalier.

nas Lundgvist for tinket! nns Lundgvist for tdnket!
1327 1328

(j’\ Fortroendeformeln, T+ P+ I/ SF G /ﬁ\ Trovdrdighet v |

a Trovdrdighet (det jag sdger) o Talar sanning
a Pdlitlighet (det jag gar) o Pdldst, féljer utvecklingen, fyller p&, medveten faktainsamling
o Integritet (det jag stér for) a Oppenhet
a Arlighet
dividerad med

a Sjdlvfokus (fokus pé sig sjdlv, ego)

nus Lundqvist fér tinket! : nus Lundgqvist fér tinket!
1329 1330
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Pélitlighet

Foljer upp det jag lovat, kvitterar.

Levererar. "Underpromise, overdeliver”.

Féredome.

Behéver lita pd andra personer forst, innan jag ber dem lita pd
mig.

Tar tag i alla konflikter - konfliktrddda chefer skapar nya
konflikter.

v ekt

Minskat sjdlvfokus

a Fysisk och psykisk ndrvaro, stdng av telefonen.
o Dialog, lyssna, validera.
Qa Mot medarbetaren ddr hen dr.

o Hjdlp medarbetarna kdnna sig stolta dver det de gor (Proud
People Perform).

Mﬂl Thomas Lundquist for ténket!
1333

Medkdnsla och omtanke

1472

Integritet

Tala sanning.

Std fast vid mina vdrderingar.

Tjdnande perspektiv, forstd mitt varfar.

Var tydlig.

Var rattvis.

Samma principer och virderingar gdller alla, gér inga avsteg.
Aldrig skvallra, aldrig féra vidare vad jag fétt veta i
fortroende eller ndgot annat som inte bér formedlas till andra.
Tillimpa patientsekretessen dven ndr det gdller mina
medarbetare. Alla avsteg medfér en risk for att jag brister i
integritet (“egentligen fdr jag inte sdga... men jag gor ett
undantag den hadr gangen”). Vi vill vara sndlla for att bli
omtyckta men det kan vara mycket dumt. Var férsiktig med
undantagen. Medarbetarna pratar med varandra.

Ta inte saker personligt.

st o ke

1332

Fler bilder
(144)

1334

Hur mdnga av er har
hért nagon klaga
aver att hen fatt fér

mycket medkdnsla
och medmansklighet?

1474
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Livet dr en jobbig period!

Christina Stielli, 2017

1475

"l know exactly how you feel."

1477

Allt som ger lidande —
ensamhet,
kérleksbrist, konflikter,

meningsbrist, skam
och skuld, dngest,
nedstamdhet...

Allt som ger gladje
och mening och gor
livet vart att leva —

relationer, kérlek,

upplevelser, gora
skillnad, utveckling...

En balans man orkar leva med

1476
Nar jag skulle planera upp 2018
/- .
/ Ata badttre
[ Trdna mer
Sova mer
Organisera upp datorn |

Réja alla garderober
Sldnga ut bréten
Osv

Bry mig mer om andra?

For att hamna i rdtt utgangsldge...

’
Har du provat med att forsoka...

2?2?22

TYCKA OM den andre?

1479

1478

/

Ty om ni bakar brod med likgiltighet
bakar ni ett bittert brod, som
endast till hdlften mdttar
madnniskans hunger.

Kahlil Gibran, Profeten

1480
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Vilka verktyg har jag?

o Kunskap

o Sunt fornuft
o Empatisk férmaga =
o Medkdnsla

o Akthet

o Humor

o Mig sjdlv och det liv jag levt

Cafl?

Rekrytera ratt

| —

~
Kdrlek! —
1481
1481 1521
Har du gdatt pa en stot?
"Att avslgja lagnare utifrdn
subjektiva intryck dr ndgot de
) ) o . flesta tror att de kan géra -
Tank for allt i vdarlden inte men det kan de inte."
“positivt” ndr du ska anstdlla
W
Lennart Sjoberg

1522 1523

Vill du ha bra medarbetare - anstdll sGdana

Om man har slarvat vid rekryteringen och inte sokt
manniskor med férméga att samverka med andra
manniskor, d& sitter man ddr. Jag har arbetat
mycket med personalutbildningar och min

uppfattning dr att det dr svért att genom
utbildningsinsatser korrigera en felaktig
rekrytering.

Gillis Herlitz, etnolog,

1524

The hedgehog concept - dgha er @t intersektionen

Vo
L)
4

Passion - det vi
dlskar och
brinner for

Kompetens -
det vi dr eller
kan bli allra

badst p&

Lonsamhet -
hdr har vi
véra stérsta
intakter

Leta medarbetare vars passion och kompetens
matchar organisationens, och beléna dem rikligt!

1525




"They first got the right people
on the bus (and the wrong
people off the bus) and then
figured out where to drive it."

1526

“Hey, T got on this bus because

of who else is on it; if we need

to change direction to be more
successfull, fine with me."

1528

"The purpose of bureaucracy is to
compensate for incompetence and
lack of discipline - a problem that
largely goes away if you have the
right people in the first place.”

1530

Great companies and a great life

For no matter what we achieve, if
we don”t spend the vast majority
of our time with people we love and
respect, we cannot possibly have a
great life.

1527

“The only way to deliver to the

people who are achieving is not

to burden them with the people
who are not achieving."

1529

Hur litet byrdkrati, policys, handlingsplaner
osv skulle man klara sig med i en organisation
med f& men motiverade och engagerade och
omdémesgilla medarbetare som forstdr vad
uppdraget gér ut pd och ser en djup mening
med att dstadkomma detta?

1531




Samtalskonst g

1550

Samtalskonstens ABC

“Kom" frén kdrlek och vilvilja, leta efter det goda.
Bry dig pd riktigt.

Skapa kontakt och dialog.

Odla en relation att bygga pé.

M&t den andre pé ett existentiellt plan.

Var dkta och autentisk, spela inte en roll.
Likvédrdighet och medkdnsla.

Visa respekt, ta den andre pd allvar.

Ndrvaro - uppmdrksamma och f6lj vad som hdnder i samtalet.

Ena 6rat mot innehdllet och det andra mot processen.
Lyssna efter kanslor och innebdrd, sk forsté pa djupet.
Ge drlig Gterkoppling, skapa trygghet.

1552

Lastips for psykoterapiintresserade

5 s o
00 e,
Iivin D Yalom % e

Om att samtala med den
som inte mdr bra, dr sjuk
eller sjukskriven

1587

Hur kan man minska risken fér att samtalet ska g8 snett
eller forsdmra medarbetarens tillstdnd?

Oron att stdlla till det @ befogad - den som mér déligt ar
kdnsligare @n andra for motgdngar, kritik och olyckliga
formuleringar.

Men ett hyfsat samtal leder ndstan alltid till att den andre mér
bdttre ett tag.

L&t den andre visa védgen. Liten risk att skada, om du varsamt
féljer samtalets utveckling och den andres reaktioner.
Samtalskonst hamnar om ndrvaro - inte om teknik.

Var uppmérksam pé sévél dina egna som medarbetarens kénslor
och reaktioner. Dessa dr din framsta végvisare i samtalet. Din
medarbetare kan ldra dig det mesta du behsver, om du bara
lyssnar uppmdrksamt.

Ndr samtalet verkar gé snett - sdg vad du upplever och be om
hjdlp.

Om du dr orolig for att gora medarbetaren illa - sdg det, och be
att hen sdger till om du sdger ndgot som inte kdnns bra.

Frdga hdr och var om samtalet kdnns okay.

1588
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Bekrdfta, begripliggsr, normalisera.

Be medarbetaren (MA) berdtta mer om hur hen mér.

Frdga hur illabefinnandet paverkar funktions- och
arbefsfﬁrmn%nn. Vad gar inte alls, vad dr svart? Forsok precisera
arbetshindret.

Vad skulle hdnda om MA dnd@ férsskte géra detta? Har hen
provat?

Fr'a"ga om MA har ndgon tanke om varfér hen mdr ddligt. Har det
hdnt ndgot? Hur har MA det i sitt liv privat?

Upplever MA att ndgot pé arbetsplatsen bidrar till symtomen?
Om arbetsplatsen upplevs bidra: vad skulle vi behéva dndra hdr?
Kan vi géra ndgot som skulle géra det méjligt for dig att bérja
arbeta’igen?

Lathund for samtal med medarbetaren som inte verkar
md bra eller redan blivit sjukskriven (1)

+ Tillrdckligt med tid, goda kunskaper och gott omdéme

underldtfar.
- Dialog, likvirdighet, dkthet, intresse och respekt.

Viktigast dr att du bryr dig, vill vdl och visar det.

Férmedla att du vill hjdlpa.
+ Férmedla vad du ser, fraga om du uppfattat ratt.

1589

Lathund fér samtal med medarbetaren som inte verkar
md bra eller redan blivit sjukskriven (2)

+ Oavsett orsaken: hur kan vi stétta dig harifran?

« Ar du osdker p& om du ska prata eller fréga om ndgot, stig det.
Fréga om den andre vill att du tar upp det.

+ Uppmuntra delaktighet, frdga och féresld, undvik maktsprdk.

+ Uppmuntra eget ansvarstagande; It den andre "dga" sin
problematik. "Vad skulle du sjélv kunna géra fér att mé béttre
eller Gtergd i arbete?”

* Har MA sokt professionell hjdlp? Var, vad, bedsmning/diagnos,
insats? Tar hen del av féreslagna insatser?

+ Kontakt med férsdkringskassan?

« Efter kartldggningen, forssk komma fram till en plan,
tillsammans med MA s@ att hen kan férvintas medverka.

1590

1589

1590

Fragor till den som redan blivit sjukskriven

+ Upplever du att du inte alls klarar att jobba hédr som du mdr just nu?

+ Upplever du att situationen hdr pd din arbetsplats bidragit till att du
mar déligt? Om s@, vad?

+  Tror du att du kommer att kunna komma tillbaka och arbeta hdr nér du
mér bdttre?

+ Vad skulle vi i s& fall behéva dndra pé?

+  Finns det ndgot du sjdlv skulle kunna géra eller dndra pé for att det ska
bli lattare for dig att komma tillbaks hit och arbeta?

+  Om vi lovar att géra vért bésta frén vér sida, dr du d& beredd att gora
en planering for arbetsdtergéng med oss?

+ Oavsett om situationen pé arbetsplatsen bidragit till din ohdlsa eller
inte: Hur kan vi stotta dig harifran s att ditt tillfrisknande
underldttas?

Sedan kér ni ett liknande varv med chefen, och ddrefter ett till med
medarbetaren och chefen tillsammans, ett s k konvergenssamtal pd ADA-
sprék. Simsalabim - ArbetsplatsDialog fér Arbetsdtergdng fér noviser:)

1591

1591

Kriskompetens

1592

Fler bilder

1593

Véga ge réd

1609



Ge rédd - ibland

%
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1610

Erbjud dig att vara ett bollplank

Ge inte rad, men dela med dig av dina egna
upplevelser och erfarenheter.

“Jag kan inte sdga hur du ska géra, fér det vet

Jag inte, men jag berdttar gdrna hur jag sjalv
tdnker om detta. Vill du det?”

1611

Om du viljer att ge réd

Skaffa dig en invitation.
Skilj p& réd och goda réd.
Kom med ett erbjudande.

Fatta inte beslut t den andre.

Ta inte dver ansvaret.

Skilj pé réd och goda rad

Ett gott rad

ges utifrdn god kdnnedom om just den rddet
gdller, anpassat till just denna persons behov
och satt att vara.

framférs pd ett sdtt som gor intryck.
framférs en gang.

6verldmnas till den andre som en mdjlighet att
dverviga - inte som ett krav.

1612

1613

/ =
Organisationens
krishantering
‘\_\ —
1619

Fler bilder

1620

110



Férstd dom knepiga

1632

Fler bilder

1633

Ducka inte dom svéra
samtalen

1694

Ménga av oss dr beredda att gora ndstan vad som
helst for att slippa ta de riktigt jobbiga samtalen

Bita ihop och st§ ut
Klaga till négon annan
Massmail till oskyldiga
Skicka drendet till HR
Sjukskrivning
Byta jobb

1696

Hindersfixering

Hotsymtom. Fixering vid hindret eller problemet. i

Det beskrivs, dltas, detaljeras och fdrgldggs. Men

det &tgdrdas inte.

L-E Liljeqvist

"Jag har minsann redan
pratat med honom, och
inte hjdlpte det!"

1697
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SNACKA med besvirligt folk.

Snacka litet till.. och ANNU mer.

Lyssna, spegla, fréga om du forstatt.

Pdvisa och ifrdgasdtt taskiga kartor och orimliga
forvantningar.

Lyssna, ifragasétt, sdg vad du sjdlv
tycker och vill, ge dig inte!

JOBBA litetl
1698

Det dr en myt att man
kan dstadkomma en
god kommunikation

med alla om man
bara anvdnder rdtt
teknik - det krdvs
tvé for en tango.

1699

Imagoterapi

Love and attention
are the same
thing

1. A talar till punkt

2. Bdterger det hen hort

3. A bekrdftar att B uppfattat
honom ratt, alternativt gor nya
forsok dnda tills B forr eller
senare Gterger det A forsokte 4
sdga pd ett sdtt som A dr néjd
med

4. Ordet 6vergdr nu till B varvid

A har att Gterge det sagda L
korrekt Abha Dawesar

1726

Ndr beteendet spdrat ur

Vad i miljon hdr utléser beteendet?

Vad dr den andre bra pd, vilka dr hans starka sidor?

Var och nar fungerar den andre battre?

1728

Rama in “sv@ra" samtal

Fére samtalet:

+ Jag har en viktig sak jag behover prata med dig om, och det
kan komma att kdnnas jobbigt en stund.

Under samtalet:

+ Tycker du att vért samtal kénns okay for dig, eller dr det
ndgot jag kan géra battre?

Efter samtalet:
+ Berdtta fér mig hur du har upplevt vért samtal.
* Hur tdnker du nu infor framtiden?

1727

Att hjdlpa missnéjda, stressade och allmdnt
problematiska medarbetare

Hjélp dem tgdrda faktiska problem och missforhéllanden.
Hjdlp dem nyansera sina kartor.
Hjdlp dem till rimliga och realistiska férvdntningar.

. Hjdlp dem hitta en lagom avvigning mellan
anpassning/samarbete och integritet.

Hjdlp dem se férdelarna fér dem sjdlva med att samarbeta om

rimliga saker pd ett bra sdtt.
Hjdlp dem att ta hand om sin egen integritet.

Terrdngen

Kartan

Integritet Samarbete Visionen

1730

112



Sitt p@ samma sida av bordet

1732

1732

Nya bud:

Folk kan inte alltid l6sa sina
konflikter pd egen hand!

1744

L&t inte psykopaterna ta dver

1746

1743

Ta itu med alla konflikter
snarast

Medarbetare pd samma hierarkiska nivé dr valdigt
utldmnade och ska inte avkrdvas att 16sa sina
konflikter p& egen hand - psykopaten vinner dé.

Hjdlp aktivt medarbetarna att lsa de interna
konflikter de inte sjdlva klarar att I6sa.

1745

1745

veta for att gora ett bra jobb som deras chef. Skapa rutiner som sakerstaller att du pratar med
samtliga medarbetare regeibundet.

Vica att du menar allvar. Ordna det som behous, tillsammans med medarbetaina ndr 58 &
mojigt. Ta hand om séval isystemet. Som
Stephen R. Covey sager: If you put good people in bad systems, you get bad results.

e regelbunden Sterkopplag til la. Folk kan inte vara de medarbetare du vil ha om du inte
dan fortigpande formediar hur de fyckas med det.

23, Mentor, handledare, koliegiala samtalsgrupper. Ingen

181 sth ensam nar det hettar llt

26, Hialp aktivt medarbetarna att K53 de Intema konflikter de inte salva klarar att 10sa. Folk pa
samma hierarkiska niva i vikigt utlimnade och ska inte avkrivas att K5sa sins konflikter pd
‘egen hand om du inte vill att psykopaterna ska ta over organisationen,

Michae! Rangne.
2017-1003

De forsta tjugofem raden &r ratt
|atta att tillampa. Det tjugosjatte
ar svart. Jattesvart!

1747

1747
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L&t inte rétdggen avgéra hur
du hanterar de fungerande

95 procenten, de som gor
jobbet

1749

R

Bullertesen

1. Bullergruppen (liten missngjd grupp)
2. Brusgruppen (stor neutral grupp)
3. Musikgruppen (liten oreserverat positiv grupp)

Ge inte for mycket uppmérksamhet &t bullergruppen
som for det forsta inte dr representativ och for det
andra inte gér att pdverka. Agna dig i stéllet &t
brusgruppen fér att balansera den péverkan den
utsdtts for av bullergruppen.

L-E Liljeqvist

Il

Hantera missngje, hot och
vald

1750

Andras aggression

Vanligen ett uttryck for frustrerade
anskningar och behov, eller andra former av
stressupplevelser. Vad behdver han just nu?

\ %

“Jag ser att du ar upprord. Hur kan
Jjag hjdlpa dig?”

‘\ —
\"s—&  ——
1758 1759
"Grénssattning" Granser
Felaktig grdnssattning kan
skapa konfliktsituationer.
weo oy e 1761
1760 1761
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Rusta dig for
rdattshaverister

1778

Las denna bok

Finns sammanfattad hér:
https://www.lorami.se/onewebmedia/
Mina/Nyinlagt%20januari%202020/R
%C3%AAttshaverism,%20sammanfa
ttning.pdf

Se aven:
https://www.lorami.se/besv%C3%A4
rliga-m%C3%A4nniskor.html

https://www.lorami.se/onewebmedia/
Mina/F%C3%B6rdjupningskurs%20
BG%20jan%202018/R%C3%A4ttsh
averism%20BG%20FK%202021.pdf

1779

Rattshaveristiskt spektrum

Besviken  Upprord  Arg Krankt Vanforestéllning  Livsstil

’

Personlighetsproblematik
Psykos

fappar perspektivet

Overvirdig idé

Narecissistiska drag,
"entitlement”

Paranoida drag, \

missténksamhet x

Rattvisepatos,
ger sig aldrig

Upplevd orattvisa, krankning

&

Fruktlés kamp

&L

Utsatt och ensam

&L

Vanmakt

Tvéngsmdssiga >
drag, principfasthet

Autistiska drag, ,
nedsatt mentalisering

1780

Rusta dig for rattshaverister - en lathund

Skaffa dig kunskaper om hur det tar sig uttryck, vad som
kdnnetecknar hégriskindivider och hur du kan férebygga
utveckling i fel riktning.

Inse att varje manniska du moter @r en potentiell rattshaverist.
Mot alla med respekt och likvardighet, anvand inte maktsprak,
krank aldrig nagon.

Se till att din organisation har beredskap for att hantera
rattshaverister.

Identifiera risksituationer, riskbeteenden och riskpersoner
tidigt.

1782

1781

Rusta dig for rattshaverister - en lathund

o Varje motgang och konflikt riskerar trigga rattshaveristiskt
beteende savil hos vara klienter som hos oss sjélva.
o Otackt att fa folk emot sig.
o Tva huvudscenarier:
- "Bara” missndjd, sur, kravande och jobbig.
- Latent eller manifest hotfull/farlig.
o Vi behéver alla trana pa att hantera motgangar, ta det med

jamnmod, inte "ga igang”, inte anse oss krankta sa fort vi inte
far som vi vill.

1783
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Rusta dig for rattshaverister - en lathund

Var vinlig men ocksa tydlig och saklig. Forklara vérlden for den

andre. Vad hen gor med informationen ar upp till hen.

Bidra inte till orealistiska forvantningar. Forvdntan pa ratt och
rattvisa okar risken for rattshaveristisk utveckling, rimliga
forvantningar skyddar.

Uppgiften &r att hjalpa oss sjdlva och andra att vara ngjda med
det vi faktiskt kan fa.

Fraga den andre vad hen egentligen vill, vad som vore en okay

l6sning/utveckling.

1784

Rusta dig for rattshaverister - en lathund

0 Forsok bjuda pa en smula bekréftelse nar du kan

- Visoker alla bekraftelse pa att vi ar okay och duger. Validera
darfor den andre, dven om hen ar kravande och missngjd.
Réttshaveristen soker ocksa bekraftelse, men har géller det
bekraftelse pa att hen har ratt ("rechthaber”). Rattshaveristen
har ett extra stort behov av att ha ratt.
Missnojda manniskor med komplicerad personlighet soker
ibland bekraftelse pa ett sa dysfunktionellt sétt att ingen vill
ge hen det, vilket triggar allt intensivare krav pa bekréftelse i
en nedatgaende spiral.

1786

Rusta dig for rattshaverister - en lathund

a Lanain litet Kay Pollak:
- "Det har var intressant.”
- "Varje méanniska ar utsand fér mig att dva pa.”

0 Inse att du inte alltid kan styra hur det gar. "You win some and
you lose some.”

o Vid diskussioner och konflikter: Isolera och minimera fragan ni
diskuterar, utvidga inte konflikten, efterstriva sa liten konfliktyta
som méjligt. Vilken dr den minsta fraga vi kan diskutera har?

1788

Rusta dig for rattshaverister - en lathund

o Vid minsta tecken till rattshaveristisk utveckling:
Kor inget solorace.
Kriga inte.
Odsla inga kinslor.
Kontakta din 6verordnade (jobbet) alt klok van (privat) alt
polis (hot) for samrad.
Lds pa om hur rattshaverism kan hanteras.
a Vid manifest rattshaverism ar malet att skademinimera -
minska/begransa lidandet och beteendet, minska skadorna pa
organisationen och att inte fara illa sjélv.

1785

Rusta dig for rattshaverister - en lathund

Gor det inte till nagot personligt, lagg inte in nagra kéanslor, kriga
inte, gor det inte till en match.

Se det som ett spel. Din uppgift ar att folja spelreglerna.

T o m réattshaverister gor i allmianhet sa gott dom kan utifran sina
forutsattningar. Vad behéver denna ménniska forsta for att kunna
agera mer funktionellt?
Hjélp haveristen att mentalisera:
"Du menar alltsa att...?"
"Om man tanker/tror/tycker att... sa ar det ju
forstaeligt/naturligt att man férvantar sig att... Om man

daremot som jag tdnker/tror att... sa landar man i stéllet latt i
att...”

1787

Rusta dig for rattshaverister - en lathund

o Nyckeln till att (méjligen) na fram till en rattshaverist: Appellera
till den grandiosa sjalvbilden. "Det handlar om ditt liv, det ar din
tid som tickar. Ska du verkligen ge dessa personer den makten, ar
inte din tid vard mer an sa? Vad skulle du inte kunna astadkomma
héar i vdarlden om du fokuserade pa det i stallet?”

Forsok fa till en forhandling. "Lat oss gora ett omtag. Beratta for
mig precis vad du vill ha for att du ska kunna sldappa detta och ga
vidare. Sa ska jag ta ditt nskemal till min chef for
stéllningstagande.”

1789
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Rusta dig for rattshaverister - en lathund

Vid samtal med besvikna, stressade, upprorda och subjektivt illa
bemoétta manniskor foreligger utéver sakfragan ocksa en kris
och en krankningsupplevelse de behover fa hjilp med.

De behover hjélp att begransa denna utveckling for att kunna
byta spar och komma vidare utan alltfér svara drr och utan att
helt ha tappat ansiktet.

Aven vid utmattningssyndrom och annan psykisk ohilsa som
uppkommit pa en risig arbetsplats finns ofta en
krankningsupplevelse som behover tas om hand.

Rusta dig for rattshaverister - en lathund

a En medarbetare som utsitts for krankande eller
rattshaveristiskt beteende (internt eller externt) kan sjélv
reagera rattshaveristiskt som reaktion pa det hen far utsta och
bristen pa stod.

o

Organisationen har en moralisk skyldighet att stotta utsatta
medarbetare och hjilpa dem att inte sjalva reagera
rittshaveristiskt.

s}

Manga organisationer engagerar sig alldeles for litet i sina
utsatta medarbetare. Latt att vara tuff och kla sig med teflon for
nagon annans rakning.

1790

1791

A\
(G
J —_—
Om den goda arbetsplatsen
\\ —

Beskriv er dromarbetsplats!

Vad har ni varit noga med att INTE ta med, dvs vad
utmdrker en ddlig arbetsplats?

Har ni det s@ hdr pé er nuvarande arbetsplats?

Vad saknas, och vad skulle ni kunna géra fér att f&
det mer s hdr hos er?

1792

Tillit

betyder

mest

GPW:s defini-

tion aven ut-

mdrkt arbets-

plats dr en dar

medarbetarna

“litar pd méin-

niskormade .

sl  Medarbetarna vid en “great place to work”
stolta dver vad .. o . . .
degbrochtrivs « Litar pa manniskorna de arbetar for.
med minnis-

Koma dearbe: + Trivs med manniskorna de arbetar

Pt tillsammans med.

mans med ",

Tillit mellan

+ Ar stolta éver vad de gér.

ledare och
medarbetare §r
s Tillit+ mellan ledare och medarbetare dr

en arbetsplats

ska vara bland vi kTigGST.

de biista.

Kitlla: Great
Place towork

1794

1793

'\

A

J —

Utmdrkande for friska
foretag
e e

1802
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Vad skapar friska foretag?

Vdnlighet och vilvilja.

"Positive regards”. Utgdr frén varandras goda
uppsét, férmedlar att vi vill varandra vél.

Fryser inte ut medarbetare, och ser om det
hdnder. Kdnt sig utfrusen, inte vdalkommen i
gruppen -> férebadar sjukskrivning.

1803

Chefers sitt att leda har betydelse for
medarbetarnas vilmaende

Hdlsofrdmjande ledarskap tycks handla om

1. Tydlighet vad gdller uppdraget i stort, roller och uppgifter
for den enskilde medarbetaren.

2. Samtidigt som man behdver visa omtanke och vara lyhard.

Jamfér "barnuppfostran”: Barn behéver tvd saker - virme och
grdnser (Martin Forster).

N Arbetsplatsen - fokus fér interventioner vid utb

1804

Friskfaktorstarten (Suntarbetsliv)

Atta friskfaktorer

1. En réttvis och transparent organisation

Medarbetarna upplever organisationen som schysst. Beslut ar valmotiverade,
rattvisa, transparenta och efterlevs. Roller, ansvar och mandat &r tydliga. Det rader
tillit mellan organisationens olika nivaer, verksamheter och individer. Vardegrund,

Tidiga insatser Rattvis
och arbetsanpassning och transparent
organisation
Systematiskt Ledarskap
arbetsmiljgarbete nérvarande, tilltsfullt
i vardagen och engagerat
Kompetensutveckling Delaktighet
hela arbetsiivet och infiytande
Prioritering . Kommunikation
av arbetsuppgifter och Sterkoppling

policys och rutiner &r vél kinda, relevanta och oljs.
2. Ett ndrvarande, tillitsfullt och engagerat ledarskap

Ledare &r tillgéngliga, tydliggér mal, inspirerar och visar vagen. De utvecklar
relationer och visar tillit genom att ge ansvar, stéd och méjligheter. Chefer och
medarbetare tar ansvar och tydliggér vad de behover for att géra sina uppgifter och
nd uppsatta mal. Alla ser till verksamhetens basta och driver gemensamt
verksamheten framat.

Fran www.suntarbetsliv.nu

1805

1806

Atta friskfaktorer

3. Delaktighet och inflytande

Organisationen skapar forutsattningar for medarbetare att ha inflytande 6ver sin
arbetssituation och vara delaktiga i verksamhetsutvecklingen. Rutiner, arbetssatt,
méotes- och beslutsstrukturer utformas for att ta vara pa medarbetares tankar,
asikter och idéer. Alla kommer till tals och bidrar med olika erfarenheter och
perspektiv.

4. Envd ikation och ater

Samtalsklimatet &r 6ppet och tilldtande uppat, nedat och at sidorna. Det finns
fungerande kommunikationsvégar och forum fér information och dialog. Alla
lyssnar pa varandra. Aterkoppling ges pa beteenden och hur de paverkar
verksamhetens resultat. Sakfragor hanteras utan att det blir personligt.

Frdn www.suntarbetsliv.nu

Atta friskfaktorer

5. Prioritering av arbetsuppgifter

Det fors regelbundna samtal for att framja balans mellan krav och resurser. Det
finns samsyn om vad som &r viktigt, brattom och ratt sak att géra. Medarbetarna
upplever att de kommer till sin ratt och &r trygga i den prioritering de gor i
vardagen. Vid hég belastning far medarbetarna hjélp att prioritera bland
arbetsuppgifterna.

6. ing hela ar

Det finns strukturer for att ta vara p& och utveckla kompetens och erfarenhet inom
organisationen. Det sker genom utbildning, byte av arbetsuppgifter/roll eller annan
form av kompetensutbyte. Organisationen &r lrande — medarbetare far mojlighet
att ldra av varandra och utvecklas tillsammans i vardagen.

Frén www.suntarbetsliv.nu

1807

1808
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Atta friskfaktorer

7. iskt ark P, (SAM) i N

Det systematiska arbetsmiljéarbetet ar en del av det dagliga arbetet och
verksamhetsutvecklingen. Det &r rutin att Idpande bedéma risker for ohdlsa och
olycksfall, och reflektera éver vad som fungerar bra pa arbetsplatsen. Man tar till
olika atgarder fér att férebygga risker och framja en god arbetsmiljo, och foljer upp
atgarderna.

Ytterligare
material

8. Tidiga insatser och arbetsanpassning

Kunskapen om sjukfrdnvaroménster och arbetsrelaterade orsaker till sjukfrdnvaro
&r god. Det finns val kdnda rutiner vid kort- och langtidssjukfranvaro som efterlevs.
Alla uppméarksammar sin chef om de inte mar bra och chefen agerar pa tidiga
signaler. Arbetsanpassning och andra tidiga insatser sker i dialog med medarbetare
och andra aktérer s& som féretagshalsovard och forsakringskassa.

Frdn www.suntarbetsliv.nu

1809 1818

Chefers behov

Hur chefen kan forebygga psykisk ohdlsa

Utveckla en virdegrund ddr alla behandlas med respekt och
virdighet.

Ledarskap ddr alla kdnner sig delaktiga i beslutsprocessen.
Alla ska ha kontroll 6ver sin arbetssituation och sina
arbetsuppgifter.

Alla ska ha ratt kvalifikationer fér sina arbetsuppgifter.
Medarbetarnas arbetsbsrda ska vara hanterbar.

Flexibla arbetstider fér att underldtta jamvikt mellan
familjeliv och arbetsliv.

God fysisk arbetsmiljé.

Utveckla en kultur ddr 6ppen och drlig kommunikation
uppmuntras, och dar stod och émsesidig tillit dr normen.

+ Inflytande
+ Stod uppifrdn
« Aterkoppling

Svenska chefer far otillrdckligt stad ->
férmdr inte ge tillrdckligt stéd.

SACO, 2000

Frén Hjérnkoll

1819

Sex ledarskapstips frdn friska organisationer En positiv arbetsmiljo
(studie av arbetsplats med mkt god arbetsmilj)
De har en uttalad ledarskapsfilosofi, man vet vilken sorts
ledare man vill ha.

De har socialt kompetenta chefer.

De stdttar och manar om sina chefer.

De skapar férutsdttningar for sina chefer att hinna géra
ett bra jobb.

Adekvata resurser och begriplig struktur.
Gemensam upplevelse av meningsfullhet.
Tillit och delat ansvar i arbetsgruppen.
Pélitliga, forutsdgbara, réttvisa, engagerade och omtédnksamma
chefer som driver férdndringarna.

$

+ Upplever att den gemensamma visionen férverkligas i det dagliga
arbetet.

« Stolt 6ver att gora ett bra arbete.
« Tillrdcklig kontroll 6ver sin arbetssituation.
Arbetet belonande i sig sjdlvt, upplevs meningsfullt och viktigt.

Hwn =

De har ndrvarande och tillgdngliga chefer som ror sig ute i
verksamheten. De hinner fdnga upp och hjdlpa trétta
medarbetare att prioritera.

Cheferna lyssnar pa sina medarbetare och fsljer upp att
arbetet blir gjort.

Asa Stéllman, 2016 Arbetsplatsen - fokus fér interventioner vid

1821 1822
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Féretag vars medarbetare dr I@ngtidsfriska utmarks av

1. Ledarskap och kompetensfsrsérjning
2. Delaktighet
3. Kommunikation och kdnnedom

4. Synen pé hdlsa och sjukfrénvaro

Frén forskningsprojektet Hélsa och Framtid, beskrivet av Prevent

[m]

Ledarskap och kompetensforsorjning

Friska foretag rekryterar garna chefer internt for att bevara
foretagets varderingar.

Friska foretag valjer ledare som visar tillit och har social
kompetens.

Man ser ocksa till att ge stod till ledarna, bland annat genom
utbildning, personlig utveckling och hjdlp med prioritering
och delegering av arbetsuppgifter.

En generds kompetensutvecklingspolicy ar givetvis vardefull
for verksamheten, men &r ocksa utvecklande for individen -
vilket ger néjda medarbetare.

Fran forskningsprojektet Hélsa och Framtid, beskrivet av Prevent

1823

1824

Delaktighet

Q Friska foretag gor manniskor delaktiga genom
forbattringsarbete.

Q Rutiner for att standigt forbattra ger manniskor traning i
att ta ansvar och bli delaktiga.

0O Foretagsledningen avsatter resurser for att varderingar och
visioner genom ett metodiskt arbete ska bli forankrade.

Fran forskningsprojektet Hélsa och Framtid, beskrivet av Prevent

Kommunikation och kannedom

Q Friska foretag ar 6ppna med information.

0 Oppenhet ger kinnedom, vilket ger bade ledare och
medarbetare en béttre bild av organisationen.

0 Det ar hogt i tak, och méjligheten att uttrycka kritik driver
utvecklingen framat.

0 Det finns ocksa val fungerande kommunikationsvagar,
vilket kraver tid och engagemang.

Frén forskningsprojektet Hélsa och Framtid, beskrivet av Prevent

1825

Synen pa hélsa och sjukfranvaro

o

Friska foretag skapar tydliga system for halsa och
sjukfranvaro.

Det visar att foretaget bryr sig om sina anstallda och gor det
mojligt att tidigt fanga upp problem.

o

Man ser ocksa till att halla kontakten med den anstéllde
under sjukskrivningen, vilket snabbar upp atergangen till
arbetet.

o

a Om den som atergar fran en sjukskrivningsperiod har
nedsatt arbetsformaga ges mojlighet till nya eller andrade
arbetsuppgifter anpassade till hans eller hennes formaga.

Fran forskningsprojektet Hélsa och Framtid, beskrivet av Prevent

1827

1826

Féretag med friska medarbetare

Utmdrks av mer utvecklat arbete avseende
« Ledarskap
+ Kompetensfarsorjning
+ Kommunikation
Delaktighet
« Halsa och sjukfrénvaro
Har en tydlig ledarskapsfilosofi dér bdde sociala och
yrkesspecifika kunskaper betonas
Har ett bdttre utvecklat organisatoriskt stad till
ledarna.
Satsar i hdgre grad pé internrekrytering av ledarna.

"Hélsa och framtid", Magnus Svartengren, KI. Redovisat pd v
2009 av Johan Larsson och Stig Vinberg

1828
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Utmdrkande for friska foretag

Kompetensutvecklingen styrs inte bara av
verksamhetens behov utan ses dven som personlig
utveckling.

« Positiv instdllning till 6ppna diskussioner.

» Férmdga ta emot kritik frén personalen.

+ Oftare direktkontakt med personalen (gér runt, eller
frekvent telefonkontakt) -> ndrhet till personalen och
battre inblick i vad som hdnder.

« Planerar verksamheten langsiktigt och drar nytta av

tidigare erfarenheter.

Studie vid SLL’s Centrum fér folkhdlsa och Kar

1829

Friska féretag dr battre pd att:

Se till att foretagets vdrderingar dr vilkdnda for alla.
Planera verksamheten ldngsiktigt, baserat pd tidigare
erfarenheter och pd foretagets historia.

* Medvetet arbete kring ledarskapet

Vara tydliga med vilket ansvar ledarna har, vad som krévs och

forvantas av dem.

— Virdera social kompetens, utéver formégan att producera, vid
rekrytering av ledare.
— Rekrytera ledare och medarbetare internt och ha tydliga
karridrvdgar inom féretaget.
Rekrytera personal efter var de passar in och inte enbart
efter kompetens.

+ Se till att de anstdllda kénner till sina befogenheter och

begrdnsningar.

Studie vid SLL’s Centrum fér folkhélsa och

Ledarskapet pdverkar medarbetarens hilsa

Ledarskap som dr férknippat med

Ledarskap som dr férknippat
god hilsa hos medarbetare:

med ddlig hdlsa hos

- Ger medel sd att man kan medarbetarna:
?er;omfdzr'z arbeTedT t och + Aukforitdrt beteende
information, mandat ocl . ) L e o
tydlighet) Tvingar sin dsikt pd andra

+ Agerar odkta
Ovdnlig
Drar sig undan

+ Uppmuntrar att man deltar i
utvecklingen av arbetsplatsen

+ Ger stod

+ Inspirerar

- Visar integritet (rdttvisa)

« Integrerar medarbetarna sé att

man kan arbeta bra tillsammans

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid

1833

Friska féretag dr bdttre pd att:

Se medarbetaren som en resurs, att inte I&ta

kompetensutvecklingen styras enbart efter verksamhetens

behov utan att den dven ses som en utveckling fér den
anstillda.
F& medarbetarna delaktiga i fordndringsarbetet och att ta
tillvara deras idéer.

+ Vdrdesdtta informella informationsvdgar och ha direkt
kontakt med medarbetarna fér att f8 veta vad som hénder
i organisationen.

+ Vara 6ppna for diskussion och kritik och ha en positiv
attityd till att 16sa problem.

* Ha strategier och policys fér sjukfrénvaron och att vara

insatta i hur mdnga som &r korttids- respektive

langtidssjukskrivna och varfar.

Studie vid SLL’s Centrum fér folkhélsa och

Féretag med f& sjukskrivna

. Tydliga strukturer. Inom dessa kan medarbetarna
rora sig fritt.

. Satsar pa ledarskapet. Stad ftill ledarna, rekryterar
ledare som kan arbeta i grupp, delaktighet.

. God kommunikation. Ledaren positiv, vdgar sté fér sin
dsikt men kan lyssna pé andra, léser sakkonflikter.

. Intresse for medarbetarna och hur de har det.

Samt att chefen har hogst 15 understdllda.

1832

Chefen och arbetsmil jon

God arbetsmilj6 viktigt konkurrensmedel idag.

Férdndringsagent; fa ut forskningsresultat om en
god arbetsmiljo i verksamheten.

Bygga in arenor for samtal och dialog.
Ge stad (inte kontrollera).

Arbeta med ansvarstagande medarbetarskap.
Vara lyhérd, och visa att man lyssnat.

1834
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Négra saker man kan géra fér att 6ka medarbetarnas hilsa
och 6ka chansen att de kommer tillbaka vid sjukskrivning

1. Beakta Maslachs slutsatser, krav/kontroll/stédmodellen samt
anstrdngnings/belsningsmodellen. Skapa férutsattningar fér chefen att vrda
sin personal och fér normalt folk att trivas (min anm).

Rekrytera chefer medvetet.

Lér upp cheferna inom hélsofrémjande ledarbeteenden och arbetsférhdllanden.

Reflekterande kollegiala samtalsgrupper med strukturerat arbetssdtt.

Arbetsmiljo- och hilsoenkdter, t ex AHA-metodiken.

— Riktade insatser som engagerar de anstdllda genom feedback och individuellt
anpassade forslag ger storst kostnadseffektivitet.

— Erbjud de i riskzonen feedback och adekvata hjdlpinsatser (FHV, kurser).

— Forutsatter chefernas engagemang och medverkan.

— LUQSUS-K-paketet (LUCIE, QPS-Mismatch, S-UMS, KEDS)

. "Employee assistance program” (ringa en rédgivare dygnet runt, &ret om).

. Chefen hdller kontakten med och engagerar sig i de som dr sjukskrivna.

. Gruppterapi for sjukskrivna (evidensbaserat och kostnadseffektivt).

Adekvata fordndringar i den sjukskrivnes arbetssituation.

Gradvis arbetsdtergng.

o s wn

© ® N

5 \

N Arbetsplatsen - fokus fér interventioner vid

—_—
Modeller fér en hdlsosam
arbetsplats
’7

1835

Varfsr frdgar ingen:

<«

“Vad kostar det att
jobba at dig?"

1837

Eller FAR jag ndgot av att jobba hdr?

a Relationer och ndrhet
a Utlopp for mina intressen
0 Mening

a Glddje

o Sjdlvkdnsla, stolthet, integritet
a Personlig utveckling

a Halsa

1839

1836

Relationer och nérhet?

Vdnner och relationer?

Partner och barn?

Intressen, hobbys?

Sjdlvkansla, stolthet, integritet?
Personlig utveckling?

Ohdlsa, stressrelaterade sjukdomar?

1838

Bérkraft - kraft att bédra

Vi mste FA lika m
arbetet, vi mdste fa pafyllning.

En anstidlld dr en investering som mdste
vardas omt.

1840



Trivseln i yrket och med livet i
stort dr mer beroende av hur
man upplever sitt arbete dn av

inkomster och anseende.

Amy Wrzesniewski

1841

Maslows “behovstrappa”
- far du detta i ditt liv?

sjilvfor-
verkligande

Uppskattning

Gemenskap och
tillgivenhet

2
<
[
Trygghet v Y
AL
Fysiska S
behov

1843

UTBRANDHET BEROR INTE ALLTID PA FOR MYCKET ARBETE

Bristande 6verensstidmmelse med de férvéntningar man sjdlv har.
Fér svéra uppgifter, orimliga krav och férvéntningar.
Understimulering och uttrdkning.

Beldningen uteblir

0 Resultaten uteblir, man ndr inte det man féresatt sig, brunnit forgdves.
0 Fér litet dterkoppling, man ser inte sina resultat.

Q Man fér for litet tillbaks, for litet kdnslomdssig néring.
Konflikter med kollegor, ledning eller kunder.

Negligering och krdnkningar.

Allmént délig st@mning pd arbetsplatsen.

Vantrivsel med arbetsuppgifter, kollegor och kunder.

Man ser ingen mening med det man gor.

Kompromisser och konflikter mellan arbetets krav och den egna
integriteten.

Vilka av dessa problem riskerar du?

1851

,éﬂféfg/ S0 Loy

Du som vill trivas

p4 [obbet MASTE ]
453 dennal r/ﬁ

W e

/ /”/‘ o / Jorn i) A\:Efm ETT FORORD.
Vyekas #iemmans S
Vad kénnetecknar Med auan
féretag och
medarbetare som
lyckas, som nér sina
mél och som har kul
pd védgen?

1842

En anstdllning = TVA kontrakt
1. Det uttalade 2. Det underforstddda

ANSTALLNINGSAVTS

onfidence, achevement, respect of others,
e 1011 unkque indivihad

SAFETY AND SECURITY
hish, sk, peoperty,family and social bty

1844

Arbetsgivarnas handlingsméjligheter utifrén modellerna

1. "Person-Environment Fit" 4. Anstrdngning/belsning
— Rattvisa (I6n, befordran)

-0 Il rekryt: h
(n?ksi;?:gu rexrytering oc Bekrdftelse, sedd och uppskattad
2. Krav/kontroll Social status
Rimlioa krav ~ Ger skad sjdlvkansla
Bt 5. KASAM
- Tillrdckligt antal Menin
medarbetare - 5 el “m‘ N
— Informationom vad som - Begriplighet
hdnder Hanterbarhet

6. Maslach och Leitner
- Rimlig arbetsbelastning
God kontroll 6ver arbetssituationen
— Adekvat beldning
— Braarbetsgemenskap

- Delaktig i beslutsprocesserna
— Kunskapsutveckling
- Tydligamél och ramar

3. Krav/kontroll/stod

- Socialt kh'm.ﬂf Klara riktlinjer for befordran,
— Manniskor, inte bara rdttvisa
medarbetare nflikter, meningsfullt

— Gemensam mdlsdttning

1854
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KASAM, krav/kontroll/stéd, anstrdngning/belsning, dr/tror/vill,
integritet/samarbete

Terrdngen
(Cecsiurs

Visionen UTRYMME/

KONTROLL [ff®
Kartan

1855

Arbetsgivarnas handlingsméjligheter utifrén modellerna

Uppenbart:

1. Rdtt person pd rdtt plats.

2. Resurser, kompetens och beslutsutrymme som matchar
kraven.

3. Stod och gemenskap.
4. Rdttvisa, beloning i proportion till anstrdngningen.
5. Syfte och mening.

Inte lika tydligt formulerat:
6. Korrekta kartor, forstdelse for vad vi gér och varfér.

7. Inte behdva anpassa mig till sddant jag inte mér bra av, kunna
arbeta i samklang med mina kdrnvdrden.

8. Bli tagen i ansprdk, uttrycka mig i vérlden, gora skillnad.
Arbetsglddje (sekunddr effekt av 1-8?).

En god arbetsplats férebygger utbridndhet

(7’7 f 7z 2 / Va

. Rimlig arbetsbelastning
. God kontroll 6ver arbetssituationen —
. Adekvat beloning

. Bra arbetsgemenskap

. Klara riktlinjer for befordran, rattvisa

. Inga vdrdekonflikter, meningsfullt arbete

o Ol D W N =

—~— N

1859

Taskig arbetsplats - en principskiss

Stress
Daligt
” ledarskap
Integritets- \ Bristande
konflikter arbetsglidje

1856

1856

Vér arbetsglddje,
var kdrleksfulla relation till patienterna och
var férmaga att f& ut ndgot av arbetet for egen del
dr det viktigaste for kvaliteten pa vért arbete

T o m viktigare @n regionala vérdprogram,
evidensbaserad vérd och senaste
behandlingsskriket

Personal som vantrivs kan i ldngden inte ge god
vard eller omvardnad

Okad risk for utbrdandhet (Maslach och Leiter)

Alltfor hoga krav
. Bristfdllig kontroll

. Bristfdllig beléning (i vid bemdrkelse), ordttvisor
. Bristande gemenskap och stod

. Vdrderingskonflikter

. Brist pd meningsupplevelse

Olh wN =

Existentiella faktorer som rdttvisa och meningsfullhet
har visats vara mycket viktiga fér arbetsmotivationen
och som orsaker till arbetsrelaterad ohdlsa.

v
Arbetsplatsen - fokus fér interventioner vid utbra

1861
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Titta pd

1. "Flow-kanalens" bredd

2. Hur personen hanterar att
inte befinna sig i flow

BESLUTS-
UTRYMME/

Svdrighetsgrad / krav

KONTROLL

Skicklighetsnivd / kompetens / kontroll

1863 1866

Férdomen mot arbete Peak experiences

De bdsta stunderna dr nar ens
kroppsliga eller mentala férmdgor
tdnjs ut maximalt i ett frivilligt
forsok att klara ndgot svart och

nearbete dr ett tungt och trakigt men
nodvandigt ont?

eller

meningsfullt.

Arbete dr en majlighet till glddje, mening, lycka,
utveckling, ndrande relationer och ett bra liv...
..mada och slit kan t o m gora oss lyckligal?

Mihalyi Csikszentmihalyi

1867 1868

Hallbart medarbetarengagemang (HME)

Motivation

« Mitt arbete kdnns meningsfullt.

« Jag lar nytt och utvecklas i mitt dagliga arbete.

Nar fredagen kommer sdger dven « Jag ser fram emot att ga till arbetet.

jag “dntligen fredag”, for dé kan jag
se fram emot tvd ostérda dagar av
arbete hemma.

Ledarskap

« Min narmaste chef visar uppskattning fér mina arbetsinsatser.

+ Min narmaste chef visar fortroende for mig som medarbetare.

« Min narmaste chef ger mig forutsattningar att ta ansvar i mitt arbete.

Styrning
« Jag arinsattimin arbetsplats mal.
« Min arbetsplats mal féljs upp och utvarderas pa ett bra satt.

« Jag vetvad som forvantas av mig i mitt arbete.

I Amerikansk historiker !
m————lﬂ] Fran SKRs hemsida

1869 1870

125



Belgning som motsvarar insatsen

Belsning

Anstrdngning

1875

Maslach #3: Missnéje, konflikter, stress, utbrdndhet,
besvdrlighet...
A

...dr bland annat ett resultat av
icke uppfyllda férvantningar.

¥

Skapa rimliga férvantningar
pd vad arbetet innebdr.

1878

2 Salut(;g‘e“ﬁ{
ledarskap

"\ - /o hitsosam framgéng

Hanterbarhet

Begriplighet —

1885

Maslach #3: Missndje, konflikter, stress, besvirlighet

A

En riskfaktor dr att man uppfattar sig
sdmre stdlld / belohad dn andra
medarbetare

4

Centralt att skapa en kansla hos de
anstdllda av att arbetsplatsen dr rdttvis i
alla avseenden

1877
Enklaste sdttet att krdnka en medarbetare?
! TADET SOMEN MAN |
BLI KRANKT
l !
1879

Salutogent ledarskap och KASAM

Menin
N
/ N
Begriplighet ——  Hanterbarhet

* Mening: Motivation, varfér dr vi hdr, vilket dr
det Gvergripande syftet?

* Begriplighet:  Hur fungerar det hdr, vad gor vi,
vilken dr min roll?

* Hanterbarhet: Jag har den kompetens, de resurser,
den tid och det stod jag behover.

1886
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Vem vill ha medarbetare som 3r stenhuggare?

1. Ett jobb?

2. En karridr? Ledarens éverordnade ansvar dr
3. B+t kall? att hjdlpa alla medarbetare bli

katedralbyggare och inte

Ditt svar har stor betydelse for din livskvalitet - sTenhuggar'e
och kanske for din hdlsa.

1887 1888

Recept for ett lyckligt liv Hort det farut?

Motivation dr grunden

Bli tagen i ansprak, helt och

- . = Hjdlp den andre hitta ett varfor - ett
fullt, for ?;;SS?;T: stdrre dn eget varfor - for de onskade

fordndringarna.

1889 1890

"Inga virdekonflikter, meningsfullt arbete”

Mdénga
..arbetar for mer dn lonen.
..drivs av altruistiska motiv, vill géra en skillnad i vdrlden.
..stimuleras av livsldngt ldrande och kompetensutveckling.

“"What if your work was an expression of your love for
the world, for other people, for your community, and
for yourself?

Fér andra dr den sociala gemenskapen viktigast

l

()

J
Everything they do becomes imbued with meaning and o
purpose, and their work days are spent improving
people’s lives - and that makes them really happy at

work."

Arbetsgivaren mdste forstd vad som “driver” varje enskild
medarbetare och forsoka tillgodose dessa behov.

Ju storre dverensstdimmelse mellan arbetstagarens och
arbetsplatsens vdrderin?‘ar och farvintningar, desto bdttre
mar medarbetaren och desto battre jobb utfor denne.

1892

1892
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OM DU S0M LEDARE BARA TANKER GORA EN ENDA SAK S& GOR DETTA

Vad behéver just denna medarbetare fér att mé bra och
prestera pé toppen av sin formaga?

Sitt ner med varje medarbetare och frdga
+ vad hen dr dllra bast pé
+ vad hen skulle vilja géra mer av pd arbetet

vad hen behéver frén arbetsplatsen och chefen fér att
prestera pé topp

Undersok sedan vilka mgjligheter det kan finnas och
dterkoppla till medarbetaren.

1894

1896

Good to great

Jim Collins

1914

Repa Stephen R. Covey

1972

1942

OVER 15 MILLioy gy,

The seven habits of highly
effective people

- restoring the character ethic

"Att leva och verka till 100 %"

http://www.youtube.com

/watch?v=78AVc2{V4Sg

En personligt fdrgad sammanfattning av
Michael Rangne juli 2011

mrangne@gmail.com

https://www.stephencove

.com,

1973
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Fler bilder
(87)

1974

Rétt eller fel?

Glada madnniskor jobbar
battre. Glada bér ddrfor
f& mer betalt.

Glddje dr en ldngsiktig
lénsamhet. Hor man
hégljudda skratt pd jobbet,
Se till att personalen dd vet man att dom jobbar
upplever arbetsglddje sd effektivt.
fixar de det som
foretaget behover for
att utvecklas och gé bra.

2052

“Most companies have it all wrong. They don”t have
to motivate their employees. They have to stop
demotivating them.” (Harvard Business School)

“If you want true motivation in the workplace, you
must create a happy workplace. It”s that simple!”

2054

/ —
Satsa pé arbetsglddje i alla
vdder
\\7 ———
2051

Vilken sorts medarbetare samlar vi pd i vdr
organisation?

Féretagets medvetna satsning pd
medarbetarnas trivsel avgor vilka
medarbetare man lyckas attrahera och
behdlla.

2053

Medarbetaren har ett eget ansvar for att
trivas pé arbetet...

..d andra sidan, finns det ndgon rimlig
anledning att kdnna arbetsgléddje pd det har
stillet?

2056
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inte med att chefen bryr sig

% “stress” handlar

egentligen om vantrivsel
pd jobbet.

D4 hjdlper det inte att jobba
mindre - du mdste istdllet
ANDRA pa ndgot.

2058

Bdttre att ha kul femtio
fimmar dn att vantrivas
trettiol

X 2060

2060

Kort frén start?

Ar arbetsglddje 6 h t majlig i ett tillrdckligt déligt
system eller med en tillrédckligt ddlig chef?

2062

Héller du med?

"Stressen handlar sillan sdrskilt mycket
om hur mycket du arbetar. Det handlar
istillet framfar allt om hur du mér och

kdnner dig ndr du arbetar.”

N2

“Happiness is the only lasting
cure for stress.”

Det egna ansvaret

Mycket “stress” pa jobbet handlar
egentligen om en oférmdga att
prioritera.

Rdkna inte med att chefen,
samhdllet eller din fru gor det at
dig - bara du kan vdlja ditt liv.

2061

Vér arbetsglddje,
var kdrleksfulla relation till medarbetare och kunder,
var férmaga att fa ut ndgot av arbetet fér egen del

dr det viktigaste for kvaliteten pa vért arbete.

Personal som vantrivs gor i ldingden inte ett bra jobb.

Darfor tdnker jag mest prata om oss.
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N&jda medarbetare bryr sig om resultatet

“Your work is going to fill a large

part of your life, and the only way to be

Unhappy people don” t give a damn. truly satisfied is to do what you believe
is great work. And the only way to do
Happy employees vastly outperform great work is to love what you do. If

unhappy ones. you haven’t found it yet, keep looking.
Don' t settle.”

Steve Jobs, CEO of Apple

2065 2066

How happy are your people! Arbetsglddje - ett annat ord for energi och

effektivitet

.

| i P

Y | ey
) .

=

“Varje ledare vdrd namnet vet hur deras
medarbetare mdr. Detta dr ledarens
frdmsta ansvar, och det ska inte behévas
en massa tartbitsdiagram frén
personalavdelningen for att visa det - du
bér redan veta hur de mar utifran dina
dagliga kontakter med dem.”

Varfér dr inte arbetsglddje en fast punkt pd
dagordningen?

Tack till Christer Olsson

2068 2069

Hur skapar vi en god stamk o s Vi vil
9 Meningslésa sammantrdden 0 Ha en férgstark, livsbe jakande
a Byrdkrati stam att vara del av.

a Omorganisationer Ha négra f&, tydligt

a Strategiplaner definierade uppgifter - och en
u}

u}

u}

3 Ty ° . o massa roliga upplevelser som
“Men inhan du kommer sa langt maste du inse Organisationsplaner beldning. PP
ndgot smdrtsamt: i de flesta féretag och

9 Implementeringar o 6ora skillnad.
organisationer dr jobbet otroligt trdakigt."

Budgetmonomani Ge och f& ndgot - kirlek,
glddje, mening och gemenskap.

a Enfaldighet

Ingebrigt Steen Jensen, Ona Fyr } A o ° .
a Hyckleri Vi vill ha kul pa jobbet!

Vi vill inte ha trdkigt!

2070 2071
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Visa chefen

Fa berém

Stdrka min
sjdlvkdnsla  Har inget

2072

2075

Inre
tillfredsstall

Kall, bidra
till en battre

Materiell
tillfredsstall
else

Fordomen mot arbete

Lénearbete dr ett tungt och trdkigt men
nodvandigt ont

eller

Arbete dr en majlighet till glddje, lycka,
utveckling, mening, ndrande relationer och
ett bra liv...

..mdda och slit kan géra oss lyckliga!

Att hitta det som passar en

Samt: Vem vill betala |
mig for att gora
detta?

Néje - vad Styrka -
tycker jag vad dr jag

2086

om?

bra pé?

Visa chefen
F& berém

Stdrka min

2073

N\

2085

2089

Har inget
annat for mig )
d tillfredsstdll

d driver just denna

)
meéddrbetare: e, i

till en battre

Materiell
tillfredsstall
else

“Det harligaste odet, den
mest underbara géva en
mdnniska kan f& av
forsynen, dr att f&
betalt for att gora
nagot som hon innerligt
N\ dlskar att gora.”

Livskvalitet?

Att fd dgna sin
tid &t sddant

man ar
intresserad av!
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. Vad innebér det att belsna utifrdn principen
Den goda cirkeln ‘ om "inre” motivation?

Att hjdlpa medarbetaren uppleva ndgot
som ligger i linje med dennes centrala
vdrderingar, sjdlvbild och ideal, i linje med
den han innerst inne vill vara, i linje med
vad som dr viktigast for hans personliga
integritet.

Kunskaper ——

2090 2095

nc=te ﬁ\]alva ma b:G och kinnaiSIdIEERERS Hur kan man f& mdnniskor att engagera sig?
for att ha nagot att ge andra

Nya medarbetare mdste "kopa"” organisationens
kultur, mdl och visioner innan de tilldts stiga ombord.
Vilka vi dr, vad vi gér, vad vi stér fér, vad du kan
vdnta dig av oss och vad vi forvintar oss av dig.
"OM det later som rdtt skuta fér dig d@r du
vdlkommen ombord!”

For detta krdvs att vi lever och arbetar i
enlighet med vdra egna virderingar och
overtygelser.

Utbilda och trdna omsorgsfullt alla nya och gamla
medarbetare om organisationens mél och visioner,
vad vi egentligen menar med dem, varfor vi har dem.

Ddrfar blir det svart for oss att md bra i en
organisation vars vdrderingar och manniskosyn
vi inte delar.

2096

2096 2097

Att vdlja arbetsplats

Skulle jag vilja ha mig sjdlv
till arbetskamrat?

Naturligtvis dr det trevligt med en arbetsplats ddr
du far dgna dig &t det du brinner for, men i fel
miljo brdnns du dnd@ ut.

Leta arbetsplats
1. vars vdrderingar 6verensstdmmer med dina

2. med kollegor du stortrivs med
3. med en riktigt bra chef

Varfor/varfor inte?

2099 2100
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~ Glddje
{ (’5IudJe's

Gladje “ Glddje

g Gladje >

Kanslor smittar
En medarbetare som trivs kan
entusiasmera en hel avdelning...

..en enda surskdnk kan & andra sidan
totalforstaora stamingen.

2101 2102
En frdga till kronikern .7\‘ - $
A - . Al X
L Y, AN\
Har du testat att under en mnad vara A/ "{ 4
riktigt jadrans trevlig mot alla du I ] { {
mater, bara for att se vad som Vilken 3r den stérsta | l
hander? risken med att inte v I
. trivas p3 jobbet? ) [{
. Aven mot dem du inte tycker A LY \
N fortjdnar det? = ! 1\ J
AR
— ® "
y V/‘) A

2104

2106

Om jag har trakigt blir jag trdkig!

2105

Priset jag betalar fér att inte dlska mitt jobb

Jag fordndras smygande och utan att jag mdrker det.
Jag dr bara en skugga av vad jag kan vara.
Jag anvinder bara en liten del av min potential.

Jag sprider inte energi och glddje till mdnniskor
omkring mig - varken pd jobbet eller privat.

2107
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THE BOTTOM LINE

“Without long term happiness
and enjoyment at work, you will
not be your best, contribute as

much, make as many people smile
or make as much of a
difference.”

2108

Jag kan inte vara pd jobbet Gtta
timmar om dagen utan att ha kul.

Sd jag ska se till att det inte
blir sdl

2111

Vilket viljer du?

1. Jag ska se till att trivas pd jobbet, s@ snart
ndgon avldgsnat
= min chef som dr en komplett idiot
= alla korkade kollegor
= alla oférskdmda och krdvande klienter
= alla meningslosa arbetsuppgifter
= IT-trdsket

eller

2. Visst, vdrlden ar full av idioter men jag
tdnker ha kul i alla fall!

2116

2110

2113

Vilka fordelar for mig sjilv kan jag se med
arbetsglidije?

Bra for jobbet och "karridren”.
Bra fér mig rent privat.
Jag mér béttre.
Mindre risk for stressrelaterad ohdlsa.

Jag har mycket roligare pd alla plan, har mer
att ge andra och blir en roligare manniska.

Vad kan jag sjdlv géra fér att dstadkomma
arbetsglddje?

?

Ett rationellt forslag:

Om du nu énda befinner dig pa den
hdr arbetsplatsen just nu kan du
lika gdrna ge litet av dig sjdlv.

Fér din egen skull.

Vilket inte alls hindrar att du

samtidigt letar efter ett nytt

jobb om ditt nuvarande inte dr
bra for dig.
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Nir du har fér n

Antingen skottar du pé ett tag till, tar vara
pd glddjedmnena och ser glad ut.

Eller sé ser du till att din éverbelastning
mdrks och far konsekvenser far
arbetsplatsens resultat, s@ att din chef blir
sd illa fvungen att géra ndgot &t situationen.

2119

Ledtrad:

Fokusera pd allt som dr bra,
roligt, positivt, meningsfullt
och stimulerande...

..hellre dn att forsoka undvika allt det trékigal

2121

Om det inte funkar...

Dral

Slésa inte bert dina 1,0 liv pé ett
skitjobb dér du inte frivs

2120

Vill du kiinna dig levande och vital pd
Jjobbet och i livet?

Engagera dig
Delta
Bidra

Ta fér dig

Ta initiativ

Tdnk att...
vi kan ndr som helst utnyttja
var frihet och ta ett initiativl

2123

2122

Vad BEHOVS hér just nu?

\ 4

Hur kan JAG bidra?

2127
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2128

2131

N

ScOPsw

~N

. Vdlj chef - inte jobb eller bransch

Forslag till styrande princip far mitt liv

Lev mitt liv, i varje stund, utifrén att

vem jag dr gor skillnad!

Vill du lyckas med karridgren och trivas pé jobbet?

— En bra chef lyfter, utvecklar, inspirerar, ger ndring.
— Ett otydligt ledarskap dr den stérsta stressfaktorn.

— En ddlig chef dr vanligaste anledningen till att man sdger
upp sig, héller dig tillbaka och kan t o m géra dig sjuk:

. Vilj en féretagskultur som stammer med dina

vdrderingar.

Hitta ett jobb som kdnns kul, som du brinner fér.

Gor saker du @r bra pa.

Var dkta, var dig sjdlv.

Planera inte for mycket. Testa, ta chansen ndr den dyker
upp.

. Ta en paus i livet dd och d& och reflektera éver om du

dr ddr du vill vara.

2129

Lagen om orsak och verkan giiller éven pd jobbet

———

Varfor skulle jag kdnna mig som
en vdrdefull medarbetare om jag
faktiskt inte bidrar?

Vad du som anstdlld kan géra sjdlv

Ta initiativ.

. Sdtta upp tydliga mél och anta utmaningar.

. Engagera dig i uppgifter du finner intressanta.

. Hélla utkik efter tillfdllen att bidra mer till
organisationen.

. Hoppa in pé nya projekt.
. Andra i smétt ndr stérre fordandringar inte dr
majliga.

Lyckligare. Den stérsta beléningen i ditt liv. Tal Ben-Shahar 2007.

2133

Vad du som anstilld kan géra sjdlv

Oka upplevelsen av flow genom att sdtta upp tydliga
mdl och anta utmaningar som arbetet i sig egentligen
inte krdver.

Ta storre ansvar och engagera dig i uppgifter du
finner intressanta.

Ta initiativ pd olika sdtt och hdlla utkik efter tillfdllen

att bidra mer till organisationen.

Hoppa in pé nya projekt.

Andra i smétt ndr stérre fordndringar inte dr majliga.
Négra smédrre férdndringar hdr och var kan ocksa géra
stor skillnad for din arbetsupplevelse.

Lyckligare. Den storsta beloningen i ditt liv. Tal Ben-Shahar 2007.

2132

2134

KAN JAG FA UT MER AV VAD JAG REDAN GOR?

Vilken majlig mening och vilket mgjligt ngje finns
det i det jag redan jobbar med, mgjligheter som
jag inte riktigt sett? Fokusera pd de positiva
sidorna av arbetet, pd den potentiella mening och
glddje du kan hamta.

. Kan jag éndra rutinerna pé arbetet, sd att jag far
gora fler meningsfulla eller lustfyllda uppgifter
och fdrre ointressanta saker?

=

Lyckligare. Den storsta beléningen i ditt liv. Tal Ben-Shahar 2007.
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7
8.
9.

Tar jag tillvara alla méjligheter till arbetsgldd je pd
min arbetsplats?

Arbetsuppgifterna i sig?
Kunderna?

Arbetskamraterna?

Ledningen?

“Flow", delaktighet i ett arbete ddr
allt fungerar optimalt?

Professionell stolthet, behdrska och
utféra ndgot riktigt vél?

Mening, géra gott for andra?
Humor?
Kommunikation?

10. Delaktighet?

2135

om chef §r glad
jobbet?

Ledaren sdtter tonen och stdmningen i organisationen.

Nér du sjdlv dr lycklig pé jobbet sprider du samtidigt
god stdmning i organisationen och till medarbetarna.

Glada och positiva chefer har enligt studier en positiv
inverkan pd medarbetarnas kinslor, arbetsglddje,
entusiasm och optimism - dven ndr de infe direkt
interagerar med dem.

2137

Chefen har tre up r nir det giller arbetsglidje

Se till att sjdlv trivas pd jobbet och visa det.
Kdnna och bry sig om sina medarbetare.

Skapa en atmosfdr - gldadje, humor, positivitet,
dppenhet och lagarbete - ddr det dr ldtt for de

anstéllda att kdnna arbetsglddje och mé bra.

2139

2136

2138

Vad kan LEDNINGEN
gora for att uppmuntra
engagemang och

delaktighet?

n chefen g6

Det dr inte chefens ansvar att ge medarbetarna
motivation for arbetet. Han ska ddremot skapa goda
forutsdttningar for att de sjdlva ska vilja och kunna

motivera sig.

Huruvida medarbetarna sedan tar vara pa
igheten dr i slutdndan upp till dem - man kan
inte tvinga manniskor att vara lyckliga.

Arbetstrivsel skapar vi
tillsammans

1

|

2143
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Arbetsmiljutbildning i sammanfattning - Beskriv kulturen pé din arbetsplats!

Maslach #4:

Hur é@r vi med varandra

Har ni valt denna kultur?

Vér frdmsta
stresskdlla dr
samtidigt var storsta
maojlighet:

Andra mdnniskor!

2146 2154

Hur skulle mina méten med mina medarbetare bli om jag
utgdr frén att varje méte dr en majlighet?

C:

* Att uppleva glddje och mening. Varje méte kan ge
oss nagot for egen del.

Arbetstrivsel i sammanfattning

Vilj kollegor

+ Att gdra gott, ge ndgot till en annan ménniska

- Att ldra mig ndgot om den andre och om mig sjlv.
Jag har ndgot att ldra av varje ménniska jag moter.

2155
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Great companies and a great life

SvD Néringsliv sondag 24 juli 2011

Snilla kollegor forldanger livet

Vinliga kollegor som hjélper dig i arbetet férlinger
livet. Det visar forskning fran universitetet i Tel
Aviv i Israel, som presenteras i tidningen Health
Psychology. I studien har 820 personer frin olika
branscher f6ljts under 20 &r. Personerna fick i bér-
jan av studien svara pé frigor om sin arbetsmiljo,
bland annat graden av socialt stéd. Resultatet visar
att de som hade ett gott stdd levde lingre.

/ANNA DE LIMA FAGERLIND

For no matter what we achieve,
if we don”t spend the vast
majority of our time with
people we love and respect, we
cannot possibly have a great
life.

2157 2158

»

Frihet, kdrlek och mening -
de viktigaste strategierna
fér stresshantering pa
arbetsplatsen

En till forresten Saker vi EGENTLIGEN vill ha i vdra liv

Uppmdrksamhet, bli sedd och hord
Respekt, bli tagen pd allvar
Forstdelse, medkdnsla, omtanke
Uppmuntran

Bekriftelse, betyda ndgot for ndgon

O o0DO0oo

0 Akthet, autenticitet, genuin kontakt

a Arlighet och sanning, hjdlp att forstd O

2162 2163

140



' —_—
Alla tar ansvar far sin Ta ansvar for dig delv
inverkan pé andra
2172 2173
Lagen om orsak och verkan gdller dven pd jobbet
Varfor skulle du kdnna dig som en
vdrdefull medarbetare om du faktiskt
inte bidrar?
e
2174 2175

2176

Kan det vara sd att...

..man mdste GE nagot for att fa
ndgot?

Investera i dina medmdnniskor

Varfor inte ge mer dn den
andre betalat skatt for?

Gor ndgot extra for varje
medarbetare!

2177
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Vi kan aldrig INTE

paverka den vi pratar
med.

Vi kan bara vilja
VILKEN inverkan vi vill
ha pd den andre.

-

2178

Jag kan bérja ta ansvar for mig sjdlv i
vdrlden - mina val, mina ord, den stdmning
jag skapar runt mig, min inverkan p&
andra.

——

— 2179

2178

Vad utmédrker en frisk, sund och
vdlfungerande personlighet?

+ Trivs med sig sjdlv och livet

+ Kommer vdl 6verens med andra

+ Hittar en hdlsosam balans mellan sina egna och
andras behov

+ Flexibilitet

+ Humor

- Tar ansvar fér sig sjdlv och sin inverkan pa

vdrlden

2180

Kdnslor smittar

Vi tycker om glada manniskor,
eftersom deras glddje smittar oss.

Vi tycker om dom som tycker om oss,
eftersom de hjdlper oss att tycka om
oss sjdlva.

2182

2179

Sddant som bara jag kan ta ansvar fér

/ Vad jag sdger
Hur jag sdger det
Vilka signaler jag sdnder ut
Hur det kdnns for andra att vara med mig
Hur jag paverkar andra
Vem jag dr i vdrlden
Mitt eget liv

2181

Kdnslomdssig mognad

Férmdgan att uttrycka sina kdnslor och
overtygelser balanserat, med hansyn till
andras tankar och kanslor.

Hrand Saxenian

2183
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Jag kan valja att leva som en lysande fyr for andra

Ona Fyr

Ingebright Steen Jensen

| —

2184 2215

e /,
Du som vill trivas pd %Jv%/;}ﬂ/ S /WI.///
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Fler bilder
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Vad kénnetecknar
féretag - och
medarbetare - som
lyckas, som nér sina
mdl och som har
vansinnigt roligt pd
vdgen?

2216 2217

Lathund for arbetsatergéng

Inom ramen for PRIMA-studien har en lathund tagits fram for arbetsgivarens planering for
A \ arbetsatergéng. Arbetssittet dr delvis utvecklat under det mingariga arbetet med att behandla patienter
& med stressrelaterad ohilsa som bedrivits vid Institutet for stressmedicin (ISM). Lathunden finns ven
\ som pdf och fir spridas fritt dr killorna anges.
J— .

Exempel pé rid ir:

+ Borja med enkla definierade arbetsuppgifter, vil avgrinsade i tid och omfattning. Initialt kan det vara
helt andra arbetsuppgifter an de ordinarie

En sak i sinder utan tidspress
Aldrig dator och mobil samtidigt

Lugn milj6, gérma avskild arbetsplats, helst mjligheter att stinga dérren, patienterna stérs av hoga
ljud och for mycket intryck

Behandling och
rehabilitering

Mbjlighet att kunna avbryta arbetet for vila
Overblickbara arbetsuppgifter, t e x genom veckoplanering

Langsamt 6kande aktivitet pa alla plan, inkluderande savil arbetstidens omfattning som
komplexiteten pa arbetsuppgifterna

med ar

Stodperson i arbetslaget som kan paminna om att halla tider och ta paus,

Folj upp med flera avstamningsméten

| —

Isarskilt svara fall och vid konflikter, kan samor med Forsékr och
Arbetsformedlingen vara av virde. Patienten arbetstrénar da pa annan arbetsplats dn den ordinarie,
och ér tjinstledig fran sitt vanliga arbete. Efter en tids arbetstréning kan atergang till den gamla
arbetsplatsen dvervigas, alt att soka nytt arbete

2296 2297

143



{' Verktyget innehdller:
Forebygg — under sjukfranvaro — hallbar atergang

@ roresvos siuxrraNvARD

Tidiga signal

“suntarbetsliv

2298

‘ ?:\ Vad kan organisationen gora for att forebygga ”
ohdlsa?

Det finns hundratals férslag pé god prevention i detta bildmaterial,
men betydligt fédrre saker man kan géra nér ndgon redan blivit sjuk.
Hégsta ledningen mdste medverka genom att ge goda
forutsdttningar for att skapa en bra arbetsplats.

Man behover skapa en arbetsplats ddr normalt folk kan trivas -
kdnna glddje, mening och stolthet.

Vilket man bara kan gora om man vet vad mdnniskor verkligen
behéver.

Vilket i sin tur férutsdtter chefer som kan, vill och har mandat
fér detta. Utbilda, stotta och ge dem utrymme for att ta vdl hand
om sin personal.

Férutsdttningarna pd somliga arbetsplatser omdjliggr
arbetstrivsel och kommer ddrfér ofrdnkomligen att alstra hoga
niv@er av ohdlsa.

2300

40
(} Vad kan chefen géra for att forebygga ohdlsa? v

Du behéver besluta dig fér att dina medarbetare ska mé bra,
veta vdgen dit, formedla foresatsen till medarbetarna, se till
att du har mandat och férutsdttningar uppifrén samt félja hur
dina medarbetare mar.

Viktigast: monitorera fortlépande samtliga medarbetare. Du
méste veta hur de mér.

Metoden dr goda samtal, som bottnar i din medmansklighet och
din kompetens i hur man hjdlper médnniskor att mé bra.

Det dr inte sd svdrt - de allra flesta medarbetare kan mycket
vill beskriva vad de behdver, och de flesta har ocksé rimliga
krav.

Om du inte tycker att denna bit dr genuint rolig och
stimulerande, eller om du tycker att det inte dr ditt jobb att
hdlla pd med detta, har du hamnat pé fel post.

2302

Stressreduktion och arbets@tergdng - vad fungerar?

ArbetsplatsDialog fér Arbetsdtergdng (ADA).

Om LUCIE pdvisar tidiga tecken pd begynnande utmattning
kan ADA dven anvindas preventivt for att forebygga
sjukskrivning.

KBT given av "arbetslivsexperter”, “labour experts” (kort
utbildning i kognitiva principer).

Kollegiala samtalsgrupper.

Individuell stresshantering?

“Vardagsrevidering" i grupp?

Arbetsledarutbildning?

Metoden férefaller behéva ta upp och dstadkomma en
fordndring av den arbetssituation som lett till sjukdom fér att
ha effekt.

2299

“QEVad kan chefen géra for att vinda ohdlsa tidigt? v ‘

Forebygga.
Veta vad som utmdrker en bra arbetsplats.
Atgdrda missférhéllanden snarast.
Veta hur dina medarbetare mér
- Regelbundna samtal, samt vid behov.
- Enkdter/besvirsskattningar: LUQSUS-K (LUCIE, QPS-
Mismatch, S-UMS, KEDS).
Halla kontakt med den som inte mdr bra.
Kollegiala samtalsgrupper.
Frikostigt med foretagshdlsovard.
Initiera ADA.

2301

(? Vad kan chefen géra for att forebygga ohdlsa? v

0 Gor redan ndr medarbetaren bérjar klart att du dr angeldgen
om att hen ska trivas ombord, och att du vill bli kontaktad s&
snart hen inte gér det. Férklara gdrna att det @r din béde
viktigaste och mest meningsfulla arbetsuppgift.

Men lita inte pd att alla férmér signalera, utan triffa
regelbundet och obligatoriskt samtliga. Stress och arbetstrivsel
ska alltid vara ett fokusomrdde vid medarbetarsamtalen.

Aven informella méten kan naturligtvis anvindas for att f8 en
bild av hur personen mér.

Ha stress och arbetstrivsel som en fast punkt pd APT.
Ndr individuella behov framkommer, gér ndgot.
Ndr brister pd arbetsplatsen framkommer, &tgdrda dem.
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Ndgra saker man kan gora for att 6ka medarbetarnas hdlsa
och oka chansen att de kommer tillbaka vid sjukskrivning

Skapa férutsdttningar for normalt folk att trivas. Beakta Maslachs
slutsatser, krav-kontroll-stédmodellen samt
anstrdngnings/beléningsmodellen.

2. Rekryterachefer medvetet.

3. Ldr upp cheferna inom hdlsofrdmjande ledarbeteenden och

arbetsférhdllanden.

Skapa férutséttningar for chefen att virda sin personal - annars dr
det ju meningsldst att ldra upp cheferna (min anmdrkning).
Reflekterande kollegiala samtalsgrupper med strukturerat arbetssatt.

. Chefen hdller kontakten med och engagerar sig i de som dr sjukskrivna.

. Gruppterapi for sjukskrivna (evidensbaserat och kostnadseffektivt).

. Adekvata fordndringar i den sjukskrivnes arbetssituation.

. Gradvis arbetsdtergdng.

0. Arbetsmiljo- och hdlsoenkdter.

oo~ O A

-

)\ Arbetsplatsen - fokus fér interventioner vid utbrandhet,

2304

Varfor dr det svart att arbeta vid UMS?

. Stresskanslig

- Fungerar ofta vil under lugna férhdllanden, men vid
belastning framtréder ofsrmdgan.
— Kan inte ldgga in en hagre vixel vid 6kade krav.

Svdra kognitiva stdrningar, nedsatt
arbetsminne, nedsatt exekutiv funktion

— Svért férstd komplexa situationer och finna
adekvata handlingssatt.

3. Energibrist, uttréttbar redan vid ldg
belastning

— Férlamande trotthet.

— Kan inte sova, inte vila, inte &terhdmta sig.

2307

Att tdnka pd vid patienter med UMS

Ofta skam- och skuldkdnslor.

+ Avgorande att patienten kdnner att hen hanteras serigst och
tas pd allvar.

+ Ndrmaste chef och arbetskamrat dr nyckelpersoner.

+ Bemstandet pd arbetsplatsen mycket viktigt.

+ Hjdlp att hitta rdtt/lagom arbetsuppgifter.

* Realistisk forvintan pd produktivitet férsta tiden, borja litet
och lagom.

+ Gdrna arbetstradning.

Finns foretagshdlsovérd?

2309

Massa fler
bilder

2305

Sjukskrivning vid UMS?

Arbe'rsfb‘rmﬁgan uppenbart nedsatt i forhdllande till det

aktuella arbetets krav.

2. Uttalade kognitiva storningar (-> arbetstrdning i enklare
arbete).

3. Psykosociala faktorer i arbetet har spelat stor roll for

insjuknandet.

Inget stod for att sjukskrivningsldangden dr kopplat till
utslagning/fortidspension vid stressrelaterade psykiska
tillstand.

Passiv ss utan koppling till aktiva behandlings- och
rehabiliteringsdtgdrder med klara mdl dr av ondo.

* Vid skador i CNS (minne, kognition) kan férvantas mer
langdraget férlopp.

Slutsats: individuell bedémning - det beror pdl

2308

Arbeftslivsinriktad rehabilitering

Regelbundna aktiviteter s@som fysisk tréning, stédsamtal och
avslappningsévningar under den initiala sjukskrivningen.

+ Planeringsmaten i rdtt tid.

+  Successiv arbetsdtergdng med ckande deltidsfriskskrivning.

+ Arbetsuppgifter med okande komplexitet.

« Kontaktperson pd arbetsplatsen.

Yrkesinriktad rehabilitering.

2310
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Somn och hdlsa

"Behandla sémnproblematiken [..] Om
man hamnar i stressrelaterade
somnproblem och inte kommer ur det
eller fér behandling kan man inte bli
bdttre.”

Aleksander Perski

2311

Budskapet

Mycket stark samvariation mellan stress och sémnstérning.

+ Lésningen pd stress och tidsbrist dr INTE att sova mindre!

+ Planera in sémn i agendan.

« Jumer aktivitet, desto mer vila behdvs. Viktigaste vilan dr
sémn, som hagpresteraren emellertid pldgar skdra ner for att
"hinna med".

«  Dirtill uppstdr negativa spiraler dér sémnens kvalitet férsimras
av stressen och ddrfor inte fungerar vederkvickande ldngre.

« Aven aktiviteter kan fungera som &terhdmtning, OM de
kénns roliga och kravlésa, och sker helt frivilligt och utan
press.

+ Aktiviteter ddr man inte trivs eller kinner sig accepterad som
den man dr ger inte &terhdmtning.

+ Naturen har en starkt stressreducerande effekt.

Fysisk aktivitet virdefull, men bor ske pé arbetstid.

2313

1. Back to basics - ldra sig 2. Socialt stéd
leva ett normalt liv igen 3. Samtalsbehandiing
: ;:T;n 4. Avspdnnhingsmetoder
M 5. Arbetsinriktad
- at . .
i rehabilitering
- Vila, pauser '
- Variation 6. Kolleg:ql
- Fritid S'imTa sgrupp
- Familj 7. Lidkemedel
- Struktur

- Regelbundenhet

J

2315

2315

Somn och hélsa

Bdde somnens lidngd och dess kvalitet viktigt ur hélsosynpunkt. '
+ Bddadera forsdmras vid stress.

+ Mycket talar fér att det ér den stérda dterhdmtningen

sharare dn stressen i sig som genererar problemen.

Stérd/otillrdcklig sémn ger funktionsnedsdttningar (t ex

koncentrationssvdrigheter och férsdmrat minne) som stér i

proportion till sémnbristen.

« Samband mellan stérd/otillrdcklig somn och hdlsoproblem, t ex
insulinresistens, diabetes, fetma, metabolt syndrom,
utmattningssyndrom, depression, hjdrtsjukdom.

« Sémnstérning reducerar anabolismen, férdndrar
kortisolregleringen och immunférsvaret.

+ Stressade personer har hogre andel “microarousal”.

+  Kort somn (<6 tim) viktigaste prediktorn for UMS hos unga, i

ovrigt friska individer.

2312

Behandling av utmattningssyndrom

Svért att behandla.
Svért att komma &ter i arbetslivet, mdnga slutar som
fértidspensiondrer.

KBT tveksam effekt.

Antidepressiva ldkemedel hjdlper inte mot utmattningen.
Dérfér viktigt att satsa pé forebyggande &tgdrder och
tidig upptdckt.

KEDS kan underldtta tidig diagnostik.

o

0o oo

2314

Behandlingsmgjligheter vid utmattningssyndrom

Allmdnt - omhédndertagande, diagnos, forklaring,

information.

+ Utlésande faktorer identifieras.

+ En &tgdrdsplan ldggs upp tillsammans med patienten,
arbetsgivare och ev Férsdkringskassan.

+ Rédgivning rérande egenvard - sémn, kost, vila, trdning.

+ 6ruppbehandling och/eller individuell kontakt.

+ Stresshanteringstraning baserad pd kognitiv

beteendeterapi (eller annan modell).

Sjukgymnastik, avspdnningstraning.

2316
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Behandlingsstrategier

Snar kontakt.

Ldkarbedomning.

Ospecifik stodkontakt dr ineffektivt.
Krisomhdndertagande, ta hand om ev
krdnkningsupplevelse.

Kartldggning, medvetandegérande.

= Hur ser livssituationen ut i detalj?
= Stressorer?

= Copingmekanismer?

Stressrelaterade utmattningstillstdnd - ndgra
behandlingserfarenheter. Per Rosenqvist, Likartidningen nr 48, 2001

2317

Rehabilitering vid utmattningstillsténd

Saknas entydig vetenskaplig evidensbas att bygga

behandlingsrekommendationer pa.

+ Behandlingen bor vara multimodal och innefatta flera typer
av intervention.

* R-program som involverar arbetsplatsen har bdttre effekt.

+ Kollegiala samtalsgrupper, fysisk aktivitet och forbdttrad
somn rekommenderas allmdnt.

+ Stressens karaktdr (form av péfrestning, duration, akut eller

kronisk, I&ngvarig éverbelastning utan &terhdamtning,

krdnkning/forlust, allvarligt hot mot liv eller integritet)

spelar roll for behandlingsuppldgget vid stressrelaterad

ohdlsa.

2319

Behandling och rehabilitering av
utmattningssyndrom

Information om livsstilsfordndringar.
+ Stressreduktion.

+ Kravlés vila.

+ Goda somnvanor.

* Balans mellan vila och aktivitet.

* Fysisk akftivitet.

OBS: dessa forslag bygger pé klinisk erfarenhet, dd
vetenskaplig evidens vid UMS saknas. “Péfallande fa
studier visar ndgon effekt 6ver huvud taget av den
utprévade rehabiliteringen.”

36 2011 ~

2321

Behandlingsstrategier

Ldra ut effektiva copingstrategier

= Kanna igen tidiga tecken p& utmattning/stress.
= Bry sig om sina signaler.

= Véga vara tydlig, sdtta grdnser, sdga hej.

= Spara energi

Livsstil - vila, promenader, frisk luft, avslappning, lugn,
egen tid.

Arbetsmiljo, involvera arbetsplatsen.
Gruppbehandling, ev kollegial samtalsgrupp.
Medicinering.

10. Sjukskrivning och arbetstrdning.

Stressrelaterade utmattningstillsténd - négra
behandlingserfarenheter. Per Rosenqvist, Lakartidningen nir 48, 2001

2318

Rehabilitering vid utmattningstillstand

Saknas entydig vetenskaplig evidensbas att bygga behandlingsrekommendationer pd.

Behandlingen bor vara multimodal och innefatta fle

fyper av intervention
R-program som involverar arbetsplatsen har béttre effekt.

Kollegiala samtalsgrupper, fysisk akfivitet och farbattrad ssmn rekommenderas allmént

Vilken form av stress (duration, akut eller kronisk, |
&terhamning, péfrestningens karaktdr, krankning/forl
integritet) spelar roll fr behandlingsupplagget

Gverbelastning utan
IIvarligt hot mot liv eller

“Rehabiliteringsrddet féresldr avvaktan med rehabilitering
och férordar istillet rdd om stressreduktion och
livsstilsférdndring initialt, fér att sedan sétta in

samtalsbehandling, gdrna i grupp, som bér vara fokuserad

mot arbetsplatsen. Samtalsbehandlingen kan vara KBT-
inriktad eller ha en psykodynamisk bas.”

2320

Behandling och rehabilitering av
utmattningssyndrom

MEN:
+  Studier visar att ndr arbesplatsen involveras far man battre
resultat vad gdller arbetsatergdng
— KBT given av "arbetslivsexperter” kade arbetsdtergdngen
(vilket inte gdller for vanlig KBT,
- "Arbetsplatsdialog fér arbetsdtergdng” (ADA).

+ Insatser enligt den svenska statliga rehabiliteringsgarantin
(10 sessioner KBTB( ger ingen ckad arbetsdtergdng
-> rehabilitering ska sdttas in inom $va manaders
sjukfranvaro, men forst ndr sjukfrdnvaro uppstatt och
endast genomfb‘ms av enheter med specialistkompetens
inom arbetslivsinriktad rehabilitering.

2322
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Behandling och rehabilitering av
utmattningssyndrom, slutsats

Multimodal och multiprofessionell.
Enbart KBT récker inte for arbetsdtergdng.

Réd om och hjdlp med livsstilsforandringar

— Stressreduktion och &terhdmtning

— Kravlos vila

— Goda sémnvanor

— Balans mellan vila och akftivitet

— Fysisk aktivitet

Behandla sémnstorningen.

«  Psykoterapi, gdrna i grupp, med fokus pd forbéttrad
stresshantering.

Arbetsplatsen ska vara involverad. Samordnade
arbetslivsatgdrder i samverkan med FK och AG/AF.

Kollegiala samtalsgrupper (bdde preventivt och vid manifest
ohdlsa).

2323

Minska belastningen och Gka resurserna

1. Primdrt omhdndertagande (tid, lyssna, fértroende, information)
2. Uteslut psykiatrisk samsjuklighet
3. Sjukskrivning vanligen
4. Back to basics (Gtererdvra ett normalt liv)
— Struktur och regelbundenhet
— Sémn (ev sémnskola, kognitiv inriktning)
— Fysisk aktivitet
— Vdnner
— Fritid
5. Samtalsbehandling (hur hamnat hdr, varfér inte lyssnat pd sina
egha signaler?)
6. Ldkemedel vid behov
7. Avspdnningsmetoder (ev sjukgymnast)
8. Arbeftslivsinriktad rehabilitering

— Successiv arbetsdtergdng, vid rétt tidpunkt i processen (inte for tidigt)
— Realistisk diskussion med patienten om vad hen klarar och inte klarar

— Initialt eventuellt bara praktiska uppgifter

— Arbetstrdning

2324

Behandlingsuppldgg vid utmattningssyndrom

1. Utlésande faktorer identifieras.

2. En Gtgdrdsplan ldggs upp tillsammans med patienten
snarast.

3. Radgivning rérande egenvérd
- Regelbunden fysisk aktivitet, mat- och sémnvanor.

4. Fokuserad psykoterapi, med fordel i grupp.

5. Antidepressiv medicin kan pravas, sdrskilt vid
framtrddande affektiva symtom.

2325

Behandlingsuppldgg vid utmattningssyndrom

6. Patienter med depression eller dystymi behandlas
enligt sedvanliga principer.
7. Avspdnningstrdning, somntrdning, stresshantering
och fysisk traning.
8. Arbetsinriktad rehabilitering.
9. Sjukskrivning, individuellt anpassad, vanl. kort tid
- Om arbetssituationen dr gynnsam: gdgrna deltidssjukskrivning
eller arbetstraning
- Om 8tergdng till arbetsplatsen synes oldmplig: istdllet
rehabilitering med sikte pé byte av arbetsuppgifter /
arbetsplats

10. En vl fungerande féretagshdlsovard ér vardefullt.

2325

ArbetsplatsDialog fér Arbetsdtergdng, ADA

1. Syftet att underldtta arbetsdtergdng vid stressrelaterad ss genom
att i tidigt skede intervenera pd arbetsplatsen.
2. Tidigt inleda dialog mellan den sjukskrivne och arbetsplatsen
(ndrmaste arbetsledare).
3. Avser att rdtta till obalansen (mellan t ex krav och kontroll) som antas
ha orsakat ohdlsan.
4. Soker lasningar, som ibland kan involvera sdvil arbetsplatsen som
individen
- Vilka fordndringar tycker den sjukskrivne skulle behévas for att kunna
dtergd i arbete?
— Ddrefter infervjuas arbetsledaren p& samma tema.
— Tvd feammedlemmar trdffar nu arbetsledaren och medarbetare tillsammans
pd arbetsplatsen fér att stimulera till en dialog om hur man nu skulle g&
vidare fér att underldtta arbetsdtergdng.
— Overenskommelse om fordndringar p& kort och ldngre sikt.
5. Halv studiedag om arbetsrelaterad stress och hantering av denna.
6. Enkdt LUCIE -> metoden kan anvindas preventivt.

N Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid utbrandh

2327

2326

ArbetsplatsDialog fér Arbetsdtergdng, ADA

Utgdngspunkten dr att det féreligger en “mismatch” mellan
personens upplevelse av kontroll (férmdga eller forvintningar)
och arbetets krav, som lett till sjukdomsutveckling.

+ Om denna mismatch kvarstdr vid arbetsdtergdng kan samma
utveckling férvintas igen.

+ Négot behéver dérfor dndras fore dtergdng. Man ska inte
dter till samma arbete som man blivit sjuk av.

« Dvs behandla inte bara den sjuka individen utan dven den

sjukdomsalstrande arbetsplatsen.

2328
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Fokusomrdden och mgjliga interventioner vid konvergenssamtalet

Ska resultera i konkreta Gverenskommelser
— Minskad arbetsbelastning

— Individuell behandling

— Gradvis arbetsdtergdng

— Stéd och hjilp

- Férdndringar i arbetsinnehdll

- Roller

— Okad kommunikation med och stéd frén arbetsledaren
- Hjdlp med prioriteringar

— Utbildning

— Beredskap vid eventuella nya problem

Tecken pd éverbelastning

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid utbi

2329

Rehabiliteringsgarantin (1)

Infordes 2008; stimulansmedel till landstingen for att erbjuda
vissa specificerade behandlingsmetoder for att framja
arbetsdtergdng for personer med ldtt till medelsvdr psykisk
ohdlsa (KBT) samt icke-specifika rygg- och nackbesvir.

« Explicit syfte att fd folk i arbete efter sjukdom.

« Fungerar inte enligt Riksrevisionen, p g a brist pd legitimerade
psykologer/psykoterapeuter och p g a for stort fokus pé vilken
behandlingsmetod som skulle erbjudas.

+ Det som utvdrderats dr arbetsdtergdng, inte subjektivt méende.

+ Ny dverenskommelse 2015:

— Dubbla beloppet, 1,5 miljarder.

— Diverse villkor.

— "Stérre fokus pd hdlso- och sjukvdrdens roll for tergdng i arbete”.

— "En starkt minskad detaljstyrning av rehabiliteringsinsatserna”.
Fokus pd evidens, och kontakter med arbetsgivarna ska stimuleras.

2331

Hddiska tankar?

* KBT inom rehabiliteringsgarantin dr spel mot ett mdl -
forssoker fd individen ater till jobbet men Igter
arbetsgivaren gd fri.

* Hur vet vi att det dr bra fér medarbetaren att dtergd
till den arbetsplats som gjort hen sjuk?

* Kan det vara s@ att KBT visst fungerar - den hjdlper
medarbetaren inse att hen inte bér Gtergd till denna
arbetsplats?

« Ett mer etiskt effektmatt dr paverkan pd
medarbetarens méende.

2333

Resultat, ADA

+ Studie, 74 + 74 personer, ss for UMS, foljdes i 1,5 Gr med registerdata

- Interventionsgrupp | Kontrollgrupp

Arbetsatergang, 60% 60%
heltid

Arbetsatergang, 30% 10%
deltid

Arbetsatergang i 89% 73%
nagon omfattning

Ejalls ater i arbete  10% 30% 40-50%

Resultatet stod sig efter 2,5 &r for de under 45 &r, data oftillrdckliga
for de dldre.

Men kontrollgruppen hade tackat nej till deltagande i ADA, utan att
ange ndgot skal. Jamforbara grupper? Stérre olust?

N Arbetsplatsen - fokus fér interventioner vid utbrandhet, Lakartidningen nr 36, 2011 L

2330

Vad menar vi med "behandlingsresultat"? v

Den drabbade mar bdttre?

eller

Den drabbade dtergar till jobbet?

2332

Rehabiliteringsgarantin (2)

Men mothugg frén ISF och IFAU, som gjort utvdrderingen som
RR grundar sin bedamning pé&:

— KBT en effektiv och lénsam metod fér de allra flesta.

— Man sdg férvisso ingen positiv effekt for de som var sjukskrivna vid
studiens bérjan, men for majoriteten (80%) minskade KBT saval
framtida vérd- och lékemedelskonsumtion som sjukfranvaro
jamfért med annan behandling.

KBT innebdr besparingar for bade stat och landsting.

Svagt stad for att olika typer av rehabilitering skulle 6ka
dtergdngen i arbete for dem som redan dr sjukskrivna, men KBT dr
kostnadseffektivt ndr det gdller att forebygga framtida
sjukskrivning.
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Reflekterande kollegiala samtalsgrupper

Socialt stéd har positiva effekter pd sdvil fysisk som psykisk

hdlsa. Sérskilt ndr man bdde fér och ger socialt stod.

+ Studie: 5-8 deltagare, 2 h/vecka i tio veckor, utbildad
handledare.

+ Deltagarna valdes ut p g a hég poding pd OLBI. 23% tackade ja,
varav 96% kvinnor, de med hég grad av utbrdndhet/utmattning
tackade nej i hdgre grad.

+ Deltagarna valde sjdlva tema fér trdffarna.

+ Deltagarna valde ett kortsiktigt fordndringsmél efter varje
traff.

+ Resulterar i upplevelse av lidgre krav pd arbetet, bittre hdlsa,

ldgre grad av utbrdndhet och utmattning, samt mer delaktighet i

arbetet dn en kontrollgrupp.

Gruppsamtal pé arbetsplatsen kan motverka utb

2335

Diskussionsteman som valdes

Inre och yttre krav och hur man kan hantera dem
+  Maktloshet

+ Grdnsdraghing

+ Balans mellan arbete och fritid

+ Konflikter pd arbetet

+ Stressorer och positiva faktorer i arbetet

Vad som ger individen kraft

Gruppsamtal pd arbetsplatsen kan motverka utb

2337

Resultat

Battre upplevd hdlsa.
+ Upplevelse av mindre krav och ldgre grad av utmattning.

* Mindre stress, minskade stressymptom, minskad ilska och
oro.

+ Utvecklingsmajligheterna och delaktigheten i arbetet hade
okat i hdgre grad.

+ Okat upplevt socialt stéd i arbetet.

+ Hadlften fortsatte att trdffas efter att gruppsamtalen
avslutats.

+ Ingen skillnad i grad av depression, dngest eller

distansering frén arbetet.

Gruppsamtal p& arbetsplatsen kan motverka utb

Syftet med de reflekterande kollegiala grupperna

Ge tid och mgjlighet till reflektion och diskussion tillsammans

med kollegor med fokus pd stress och med utgdngspunkt i sin

egen situation och sina egna erfarenheter.

+ Ge mdjlighet till utbyte av erfarenheter mellan kollegor frén
olika arbetsplatser.

+ Ge mgjlighet till att bdde ge och ta emot stéd frdn kollegor.

+ Ge mgjlighet att genom att arbeta med individuella
férdndringsmdl kunna finna nya copingstrategier for de
situationer som upplevs stressande.

+ Deltagarna skulle ge forslag pd organisatoriska férdndringar

som skulle kunna bidra till att minska stressen i arbete.

Gruppsamtal pd arbetsplatsen kan motverka utbra

2336

Hur skulle enligt din mening arbetsrelaterad
stress/utbrdndhet kunna forebyggas?

Krav och resurser
Tid, ork och arbetsro
Reflektion och eftertanke
Feedback

. Arbetsledning

. Kamratskap och arbetsglddje

coswnr

Gruppsamtal p& arbetsplatsen kan motverka utb

2338

/I

Négra konkreta saker chefen
kan gora for att skapa en
friskare arbetsplats

;

2339
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Férslag till gruppévning pd din arbetsplats

Férsok komma pa ndgra saker som du sjélv
skulle kunna géra for att ha det roligare pd din
arbetsplats, dvs saker som du sjdlv kan
paverka.

. Vad kan vi tillsammans gora for att trivas
bédttre pd jobbet?

. Vilka ngdvindiga fordndringar kan bara ske
med ledningens hjdlp?

2341

Ytterligare
material

2342

15.30-16.00

Konklusioner, konkreta rdd
och praktisk planering av
insatserna

Avrundning och frégor

2352

Y

ER sammanfattning av mina viktigaste budskap

2353

2353

Vad tar ni med er harifran?

+ Vad tar ni med er?

+ Vad ska ni testa pd hemmaplan?

+ Vad saknar ni, vad skulle ni vilja att jag berdttar mer
om?

- Frdgestund - alla frégor dr vilkomna.

2354

2354

Férebygga utveckling av stressrelaterad psykisk ohdlsa (1)

Medarbetarna har ett liv utanfor jobbet - hjdlp dem ha det utan
att behdva kédnna sig som svikare.

Det kan ricka med att vara kvinna. P3 jobbet ska det inte markas
att du har barn. Hemma ska det inte méarkas att du jobbar.
Utbrindhet och utmattning beror inte alltid pa fér mycket
arbete. Alla former av missférhéllanden pé arbetsplatsen ékar
risken.

“So often the problem is in the system, not in the people. If you
put good people in bad systems, you get bad results.” (Stephen

R. Covey). Utmaningen &r att rakna ut vilka problem som beror
pa individen respektive systemet.

1 en tillrackligt sunkig organisation blir alla sjuka forr eller
senare. Var stenaldershjarna kommer att uppfatta sig omgiven av
en fientlig flock som hotar déda den.

2355
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Férebygga utveckling av stressrelaterad psykisk ohdlsa (2)

Var framsta stresskilla dr samtidigt var stérsta méjlighet - andra ménniskor.
Vi behéver andra fér att kunna m3 bra. Vdra djupaste behov kan bara
tillgodoses tillsammans med andra manniskor. Detta faktum &r en gyllene
mojlighet for den medvetne arbetsgivaren.

Satsa pa att erbjuda maximalt umgénge och stéd for alla.

Ordna kollegiala samtalsgrupper for alla som vill vara med (férebygger och
rehabiliterar i ndgon man stressrelaterad ohalsa).

Ar ildning i extrem ning: Hur &r vi med varandra hér?
Viktigast for att trivas pa jobbet ar att omsorgsfullt vélja ratt kollegor och rétt
chef.

Férslag till gruppdvning pa din arb

Forsok komma pa nagra saker som du sjélv skulle kunna géra fér att ha det roligare
pa din arbetsplats, dvs saker som du sjélv kan paverka.

Vad kan vi tillsammans géra fér att trivas béttre pa jobbet?

Vilka nodvandiga forandringar kan bara ske med ledningens hjalp?

2356

2356

Fdrdigstressat

2359

Farebygga utveckling av stressrelaterad psykisk ohdlsa (3)

O Medarbetaren saknar ofta sjélv sjukdomsinsikt och stupar hellre pa sin post dn
ber om hjalp.

O Chefen behéver dirfor kdnna igen och reagera pa tecken pa att medarbetaren
ér stressad och inte mar bra:

Négonting har andrat sig, medarbetaren &r sig inte lik, reagerar inte som hen brukar.

Spand, forcerad, svar att na, lyssnar inte, tutar och kér.

Negativa kinslor, irritabilitet, reagerar ps smasaker, missnjd med andra, konflikter.

Brist pa glddje och spontanitet.

Ointresse och likgiltighet, bryr sig inte.

Trott efter ledighet.

0 Chefen maste veta hur var och en av hens medarbetare mar, hur hen trivs pa
jobbet, vad hen behdver av chefen och arbetsplatsen for att trivas.

QO Gér en éverenskommelse om att medarbetaren hér av sig vid alla tecken pé att
hen vantrivs eller bérjar ma sdmre, och att du dd kommer géra allt du kan for att
hjélpa hen med det som behévs. Medarbetaren maste ha nagot att hdmta hos sin
chef.

Tack fér oss

Michael Rangne (berittade)
och Veronica Rangne (ritade)

Maj 2023

2361
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Korrekta principer dr som fyrar

We shall never cease from striving,
and the end of all our striving will
be to arrive where we began and to
know the place for the first time.

T S Eliot
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