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Organisationens roll och mgjligheter

H i ns
rganisatione .
Stfesshan'fe"mg Hur kan organisationen forebygga
stressrelaterad ohdlsa pa arbetsplatsen?
Hur kan organisationen hjdlpa

medarbetaren i riskzonen?

ﬁ:

Forebygg i st f att rehabiliteral

+ Rehabilitering av den som blivit allvarligt sjuk av
stress dr ofta utomordentligt svér, komplicerad och
I8ngdragen, och effekten dr ofta langt ifrén

tillfredsstdllande. f Foretagets medvetna satsning pé
+ Satsa ddrfér maximalt pd prevention och pd tidig medarbetarnas trivsel avgor vilka
upptdckt av stress hos medarbetarna. medarbetare man lyckas attrahera och
+ Arbeta bdde med kollektiva insatser for hela behadlla.

arbetsplatsen och med individuella insatser.

Hur skapar vi en god stamkultur?

“Most companies have it all wrong. They don”t have ) ] oo . )
to motivate their employees. They have to stop ‘ Men innan du kommer sd langt mdste du inse
demotivating them.” (Harvard Business School) ‘ nagot smadrtsamt: i de flesta fpr‘eTag O.Ch
| organisationer dr jobbet otroligt trakigt."

"If you want true motivation in the workplace, you
must create a happy workplace. It”s that simple!” Ingebrigt Steen Jensen, Ona Fyr




Vi vill inte ha:

Vi vill inte ha trdkigt!

Vi vill ha ndgra fa, tydligt
definierade uppgifter -
och en massa roliga
upplevelser som beloning!

meningslosa
sammantrdden

strategiplaner
organisationsplaner
omorganisationer
byrdkrati
implementeringar
budgetmonomani ..vi vill ha en férgstark,
enfaldighet livsbejakande stam att
hyckleri vara del av..

Vi vill ge ndgot, och vi vill &
ndgot - karlek, glddje,
mening och gemenskap.

Vi vill ha kul pé jobbet!

Hur at

1. Medarbetarnas uppmarksamhet
2. Medarbetarnas tid
3. Medarbetarnas energi

Det handlar om respekt for medarbetarna!

Sadant vi mdnniskor behaver for att ma
bra behéver vi & ocksd pé jobbet.

Satsa alltsd pé trivsel, arbetsglddje och
gemenskap.
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Du som vill trivas pa

y N
|obbet mdste lisa ?’/ fﬁ// /ﬁy//f/f//

dennal
/]
Se separat avsnitt fr / /“/7
utférligare ( %

beskrivning.

Koy som 4

lyckes “lemmans
Vad kénnetecknar Med auan
féretag och
medarbetare som
lyckas, som nér sina
mél och som har kul
pd védgen?

9ED ETT Fopy
:Vl.mnnm:l“:

Vad drommer vi om?

ocksé allt vi har."
Tid

Hdlsa

Narhet

Kadnslor, upplevelser och gemenskap

Helhet, emotioner och fantasi

Ha roligt

Spdnning

Vi har ett liv utanfor arbetet, som dr lika viktigt.

Fér dina medarbetare
detta pd jobbet?

Sjdlvfor-
verkligande

Uppskattning,
sjdlvkdnsla

Gemenskaps och
tillgivenhet

Trygghet

Kroppsliga
behov
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Manniskors djupaste behov kan bara N6jda medarbetare bryr sig om resultatet.

tillgodoses tillsammans med andra
madnniskor. Vi behéver andra for att “Unhappy people don”t give a damn.”
kunna md bra.

Detta faktum dr en gyllene mgjlighet l
for den medvetne arbetsgivaren.

“Happy employees vastly
outperform unhappy ones.’

U

Vér arbetsglddje, Vi trdnade hdrt - men varje géng vi borjade f&
fram fungerande grupper skulle vi
omorganiseras. Jag ldrde mig senare i livet
att vi dr bendgna att méta varje ny situation
genom omorgahisation och ocksa vilken
underbar metod detta dr for att skapa
illusionen av framsteg medan den
dstadkommer kaos, ineffektivitet och
demoralisering.

vér kdrleksfulla relation till medarbetare och kunder,

vér férmdga att f8 ut ndgot av arbetet for egen del

dr det viktigaste for kvaliteten pé vart arbete.

Personal som vantrivs gor i langden inte ett bra jobb.

Felaktigt tillskrivet Gaius Petronius,
smakdomare vid kejsar Neros hov, dod 66 e. Kr

Né&gra aspekter pd en sund arbetsplats Ndgra oumbdrliga ingredienser

Hall folk friska ‘ 0 Gott ledarskap
Ratt chef, rdtt organisation och rdtt attityd. | o Balans mellan krav och resurser
Ratt kunsk " A = A
Sy raper 0 Socialt stéd och goda relationer

1
2
3. Rdttanstilld, pd rétt plats. ipes £k
4. Rdtt kollektiv prevention. o Rattvisa och beléning I
5
6

Ratt insatser for varje individ. 0 Mening och sammanhang

Arbetsglddje - bdsta skyddet mot stressrelaterad ohdlsa? 0 Locka fram det bdsta ur varje medarbetare
R 0 Arbetsglddje

Ta vdl hand om dem som dnda blir sjuka

7. Insatser for medarbetare med psykisk ohdlsa.
8. Rehabilitering av stressrelaterad ohdlsa.

9. Medicinsk behandling av stressrelaterad ohdlsa?
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Faktorer som bidrar till ohélsa

Hoga krav och sma majligheter att paverka.
Osakerhet i anstallningen.

Bel6ningen liten i forhallande till anstrangningen.
Langa arbetsveckor.

Skiftarbete.

Nattarbete.

Bristande medmanskligt stod i arbetsmiljon.

Konflikter eller mobbning.
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Utséatts for ordttvisor.

Kdlla: Statens Beredning fér Medicinsk Utvérdering, SBU
32

Faktorer som framjar halsa

Gott ledarskap (rattvist, stodjande, inkluderande).
Gott ledarskap (rattvist, stodjande, inkluderande).
Kontrolli arbetet.

Balans mellan arbete och fritid.

Balans mellan arbetsinsats och beléning.

Tydliga mal.

S TR 1= O () R T (=) R =]

Anstallningstrygghet.

Kdlla: Statens Beredning fér Medicinsk Utvérdering, SBU

Vem soker vi?

Lagspelare

Kan kavla upp drmarna ndr det behovs
Gillar raka rér och schyssta puckar
Vill jobba hos oss

En lyckad anstdllning handlar om att matcha
arbetsgivarens och arbetstagarens
férvantningar (innan hen stiger ombord).

Ndgra egna erfarenheter som arbetsledare

Skapa en arbetsplats ddr manniskor trivs!
Behoven varierar, men s@ gott som alla vill:
= Ha roligt.

Uppleva ndrande relationer.

Bli sedda och bekrdftade bdde som
madnniskor och for det de dstadkommer.

Uppleva mening med sitt arbete.
Ldra sig och utvecklas.

Lagspelare.

Kan kavla upp drmarna ndr det behavs.
Uppskattar schyssta puckar och raka rér.
Vill jobba hos oss.

Farmdga till perspektiv och humor.

Stort hjdrta.

Farnuft och omdsme.

Flexibilitet.

Tar ansvar fér sig sjdlv.

En lyckad anstillning handlar om att matcha
arbetsgivarens och arbetstagarens farvintningar.

Varfér man stannar kvar

—_

Karridgrmgjlighet, larande och
utveckling

Spdnnande jobb och utmaningar
Meningsfullt arbete, att bidra till en
verklig skillnad

Fantastiska manniskor

Vara en del av en grupp

Bra chef

Uppskat+tning for bra insatser

Kul pé jobbet

delvs‘ryr‘e, en kdnsla av att kunna
paverka mitt arbete

VONSTOA W

Beverly Kaye & Sharon Jordan-Evans: Love”em
or Lose’em
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Kan jag som chef eller medarbetare identifiera
anstdllda med risk for utmattning?

Individen sjdlv saknar ofta sjukdomsinsikt och stupar { Stétta dina medarbetare. och hJCllp dem

pd sin post. | R ;
Négonting har dndrat sig, den anstallde dr sig inte lik, att prioritera och att skydda sig mot
reagerar inte som hen brukar. SkOdHQ stress.

| Spind, forcerad, svér att n, lyssnar inte, tutar och

| kor.

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

Brist pd glddje och spontanitet.

Ointresse och likgiltighet, bryr sig inte.

Trott efter ledighet.

: Att hjdlpa missngjda, stressade och allmdnt
problematiska medarbetare

A . Hjdlp dem dtgdrda faktiska problem och missférhdllanden.
Hjdlp dem nyansera sina kartor

d Trdna dina medarbetare i konstruktiv . Hjdlp dem till rimliga och realistiska férvéintningar

[ sTresshanTering! . Hjdlp dem hitta en lagom avvigning mellan samarbete och

integritet
Vad kan hen sjéilv géra for att b r}::\ml;;;izm(zﬁ ;Efﬁliﬂﬂs@; dem sjdlva med att samarbeta om
motverka Skadli}? Tﬂ‘_fss och pSykiSk . Hjdlp dem att ta hand om sin egen integritet
onhalsas: -

Terrdngen

= Kartan
Integritet Samarbete Visionen

Tips for att bli en vdardefull medarbetare som sjdlv trivs k . o . .
pd jobbet Att strunta i andra ar inte att “prioritera

Se vad organisationen ~-OCH till dina egna behov! Se till att alla drenden blir omhdndertagna.
o = Dudr pd jobbet en stor del . . .. s
behover... d”flr,-\fas“:mfmi 2 ot mar tn \ Du kanske inte finner drendet viktigt, men du
Foreok so sak g Inen for alla timmarna. kan vara 6vertygad om att den som kommer med
orsok se saker ur andras Mening och glddje! s
synvinkel - dven din chefs. N 9 " gacy . " | drendet *kaer det.
Vad behéver de av dig? Du dr en "produktionsresurs”. |
. 9'9 Utveckla dig sjdlv och ditt
Begr klara besked frdn kunnande kontinuerligt.
din chef om vilka
férvintningar han har pd

Satsa pé samarbete.

Insikten att livet dr mycket
mer dn arbetet kan gora dig

dig. till en bdttre medarbetare.

Begdr regelbunden,
spontan dterkoppling - vad
gar du bra, vad kan du
gdra bdttre och HUR?

Ansvaret for allt detta ligger
pé dig sjdlv.




Chefers sitt att leda har betydelse fér
medarbetarnas vilmdende

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 lyhord.

(Jdmféor “barnuppfostran”: Barn behéver tvd saker - virme
och granser).

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid

En genvig till ngjda medarbetare som levererar

Bemét dina medarbetare sd att de inte kan I&ta bli att
tycka om dig som mdnniska. Trots att du som chef inte
alltid kan ge dem det de vill.

Och enda sdttet att bli omtyckt av a dr att bry sig
om dem pd riktigt - att verkligen vilja dem vil och visa
det i praktisk handling.

Och enda vdgen till att orka bry sig om andra dr att
tycka om dem.

Leta efter ndgot att tycka om, beundra och respektera
hos varje medarbetare, och relatera sedan till denna
del.

foretagshalsokollen.se/defyranycklarna/

Ledarskap & Kommunikation &
kompetensforsorjning ( kinnedom
) Ettceodjande, eillicsfulle Fungerande kommunikarion
{ Y ledarskap minskar stress, it en vikeig friskh
digt som det okar \ foretag med lig 5

effektiviteren och har personalen stor kunskap

motivationen | och kinnedom om hela

organisationen organisationen

Delaktighet Synen pi hilsa &
y Delaktighet skar bide 1/ sjukfrinvaro

¢ engagemang och ° Det krivs fungerande system
tillfredsstllelse pi jobbet for at finga upp anseillda
‘\ _ Manni n kanner sig \ som riskerar ohalsa. De mest
delakeiga har ocksd battre avgorande insatserna ar de
kontroll over sin L it
arbetssituation. =
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De viktigaste strategierna fér stresshantering pé
arbetsplatsen

Medveten rekrytering ger tre gdnger lagre
sjukfranvaro

"Dessa féretag har tydligare strategier for ledarskapet
och tar i stérre utstrdckning till vara personalens idéer
om hur organisationen kan forbattras. For dem dr det
sjdlvklart att medarbetarna dr delaktiga i det
kontinuerliga forbattringsarbetet.”

Magnus Svartengren, professor vid KI

Studie vid SLL’s Centrum for folkhélsa o ]

Foretag med friska medarbetare

Utmadrks av mer utvecklat arbete avseende
« Ledarskap

+ Kompetensfarsarjning

+ Kommunikation

+ Delaktighet

+ Halsa och sjukfrénvaro

Har en tydlig ledarskapsfilosofi ddr bdde sociala och
yrkesspecifika kunskaper betonas

Har ett battre utvecklat organisatoriskt stod till
ledarna

Satsar i hégre grad pé internrekrytering av ledarna.

"Hélsa och framtid", Magnus Svartengren, KI, redovisat pd
www.dagensjuridik.se i juni 2009 av Johan Larsson och Stig Vinberg




BESLUTS-

UTRYMME/ | }e
KONTROLL

Varfér dr det svart att uppna flow pa dagens
arbetsplatser?

En férklaring dr att dven om
mdnniskor dr gjorda for arbete, dr
de flesta arbeten inte gjorda for
madnniskor.

52

KASAM, krav/kontroll/stéd, anstrdngning/beléning, dr/tror/vill,
integritet/samarbete samt-Mastack

Terréangen Reward

7
Visionen S
KONTROLL
Kartan |
o
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Hur kdnns det att vara i flow?
—
1. Mélsdttningarna dr tydliga. Flow,
2. Feedbacken dr omedelbar. w
3. Balans mellan mgjlighet och skicklighet. _’_/
4. Koncentrationen fordjupas.
5. Nuet dr det som betyder négot. e —
6. Kontroll dr inget problem.
7. Kdnslan av tid d@r forlorad. R S 1
8. Férlust av egot. . -0
Csikszentmihalyi
51

Arbetsgivarnas handlingsméjligheter utifrén modellerna

1. "Person-Environment Fit" 4. Anstrdngnings/beldningsmodellen

— Raftvisa (I6n, befordran)
-0 Il rekryt h
;ni“ksj;?:g“ rexryrering oc — Bekriftelse, sedd och uppskattad

- Social status
2. Krav/kontrollmodellen _ Gkad sjdlvkdinsla

- Rlvmhga k.r'av 5. KASAM

— Tillrdckligt antal o
medarbetare Bem'ngy -

— Informationom vad som — Begriplighe’
hdnder ~ Hanterbarhet

— Delaktigi beslutsprocesserna 6~ Maslach och Leitner

— Kunskapsutveckling - Rimlif arbetsbelastning ‘
— Tydligamél och ramar — God kontroll 6ver arbetssituationen

» — Adekvat beléning
3. Krav_/kgm‘ro_lI/s‘rodmodellen _ Bra arbetsgemenskap
— Manniskor, inte bara - Klara riktlinjer for befordran,
medarbetare rdttvisa
- Gemensam mdlsdttning ~ Inga virdekonflikter, meningsfullt
arbete

Arbetsgivarnas handlingsméjligheter utifrén modellerna

Uppenbart:
1. Rdatt person pd rdtt plats.

2. Resurser, kompetens och beslutsutrymme som matchar
kraven.

3. Stdd och gemenskap.
4. Beloning i proportion till anstrdngningen, rdttvisa.
5. Syfte och mening.

Inte lika tydligt:

6. Arbetsglddje (sekunddr effekt av 1-5)?

7. Korrekta kartor, forstéelse for vad vi gor och varfor?
8. Kunna arbeta i samklang med sina kdrnvdrden?

9. Bli tagen i ansprdk, uttrycka mig i vdrlden, géra skillnad?




En god arbetsplats forebygger utbrdndhet

y v W

. Rimlig arbetsbelastning

. God kontroll 6ver arbetssituationen

. Adekvat beloning

. Bra arbetsgemenskap

. Klara riktlinjer for befordran, rattvisa

. Inga vdardekonflikter, meningsfullt arbete

(Maslach och Leiter)

Bra arbetsgemenskap

Deft forefaller som att goda personliga
relationer och en kdnsla av gemenskap
mellan medarbetarna pé arbetsplatsen
forebygger "utbrdndhet”.

= Behdvs dven bra stod utanfor arbetsplatsen.

= Mentor sikert bra fér ménga.

Adekvat beloning

Ekonomisk
Social
Status
Erkdnnande
Mgjligheter

Aven i jamféorelse med andra

En medarbetare som kdnner sig depraverad
eller krdnkt bidrar sdllan till en bra stdmning
pé arbetsplatsen.
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God kontroll 6ver arbetssituationen

Autonomi.

Kunna styra sin tid.

Kunna reglera arbetsmdngden.

Kunna styra arbetsuppgifterna.

Gdrna fa utlopp for "sjdlvforverkligande” / "hagre”
behov som kreativitet och att uttrycka sig sjdlv
och sin personlighet.

Rdttvisa, samt klara riktlinjer fér befordran

Osjdlviska och rdttvisa ledare som ser till verksamhetens
bdsta.

Tydliga och kdnda principer for fordelning av
arbetsuppgifter, férmdner, befordran, lon.
Medarbetarna har mgjlighet att framfsra sina synpunkter.

Medarbetarna kdnner sig behandlade med omtanke och
respekt.

Missngje, konflikter, stress, utb
besvdrlighet...

i

En annan riskfaktor dr att man uppfattar
sig sdmre stdlld / belénad dn andra
medarbetare

4

Centralt att skapa en kansla hos de
anstdllda av att arbetsplatsen dr rdttvis i
alla avseenden



1

Missngje, konflikter, stress, utbrdndheft,
besvarlighet...

..dar bland annat ett resultat av
icke uppfyllda foérvantningar.

4

Skapa rimliga forvantningar
pd vad arbetet innebr.

Tillfredsstillelse med liv och arbete

Kommer av att vara medveten
om syftet med det jag gor.

Till detta kan lampligen fogas...

Aaron Antonovskys begrepp KASAM. For att vi ska
mé bra behaver vi en

Kdnsla Av SAMmanhang:

* Begriplighet

+ Meningsfullhet

*+ Hanterbarhet

Aaron Antonovsky, Halsans mysterium

Sldpa sten eller bygga katedral? ]

66

2018-01-28

Framgang, lust,
lycka, t o m hdlsa, dr
biprodukter av upplevelsen

av mening.

Mening A Salutogent

\ g ledarskap
~ fo hilsosom framgéng

Begriplighet — — Hanterbarhet

Vem vill ha medarbetare som 3r stenhuggare?

Ledarens overordnade ansvar dr
att hjdlpa alla medarbetare bli

katedralbyggare och inte
stenhuggare.
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. L Visq chefen .
Vdgra gora meningslosa saker! j - F& bersm

Har inget
annat for mig,
tillfredsstadll

. vad driver just denfa
aning
méddrbetare?

AL

Materiell
tillfredsstall
else

Vad innebdr det att belsna utifrdn principen
om “inre” motivation?

1. Ett jobb?

2_ En kar‘r‘ldr‘? Att hjdlpa medarbetaren uppleva ndgot
som ligger i linje med dennes djupaste

3 ET"' kal l') vdrderingar, sjdlvbild och ideal, i linje med
° ¢ den han innerst inne vill vara, i linje med

vad som dr viktigast for hans personliga
Ditt svar har stor betydelse for din integritet.

livskvalitet - och kanske for din
hdlsa.

Verksamhetens viktigaste val

Alla méste vara med och ta fram visionen. Den far
Vem ska fa vara med och vilja inte komma som pdbud uppifrdn.

) Forst ndr man sjdlv f&tt vara delaktig i att vdlja

.. s - o
vision, vdrderingar, mal? visionen bryr man sig om att strdva mot den.

10



"Inga virdekonflikter, meningsfullt arbete"

2

Arbetsgivaren mdste forstd vad som “driver”
varje enskild medarbetare och férsska
tillgodose dessa behov.

Ju stérre verensstdammelse mellan
arbetstagarens och arbetsplatsens
vdrderingar och férvantningar, desto battre
mér medarbetaren och desto béttre jobb
utfér hen.

OM DU SOM LEDARE BARA TANKER GORA EN ENDA SAK SA GOR DETTA

Ténk dig en arbetsplats dér alla ger jdrnet inom just det omréde
de helst vill dgna sig @t och &r allra bast pé!

Vad behéver just denna medarbetare fér att mé bra och
prestera pd toppen av sin formaga?

Sitt ner med varje medarbetare och fréga
vad han dr allra bast pd
vad han allra helst skulle vilja géra mer av pa arbetet

vad han behdver frén arbetsplatsen och chefen for att
prestera pd topp

Undersck sedan vilka méjligheter det kan finnas och
dterkoppla till medarbetaren.

68 igenom vad som kan ha fallerat, och Gtgdrda det

Hég arbetsbelastning virre...

Ndr det inte dr roligt.

Vid bristande &terhdmtning.

Vid of6rmdga att koppla bort de kdnsloméssiga
péfrestningarna pd fritiden.

Nar arbetet krdver att man féorstdller sig.

Vid bristande 6verensstdmmelse mellan arbetstagarens
och arbetsplatsens forvdntningar.

Nar uppgifterna kommer i konflikt med ens personliga
integritet.
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“Inga vdrdekonflikter, meningsfullt arbete”

Maénga

..arbetar for mer dn lonen.
..drivs av altruistiska motiv, vill géra en skillnad i vdrlden.
..stimuleras av livsldngt ldrande och kompetensutveckling.
Fér andra dr den sociala gemenskapen viktigast
T
A

Arbetsgivaren mdste forstd vad som “driver” varje enskild
medarbetare och forsoka tillgodose dessa behov.

Ju storre overensstdimmelse mellan arbetstagarens och
arbetsplatsens vdrderingar och férvintningar, desto bdttre
mdr medarbetaren och desto béttre jobb utfsr denne.

Sanera arbetsplatsen i tid, innan fler stryker med

Bristande dver med de forvéntni man sjdlv har.
Fér svra uppgifter, orimliga krav och férvéntningar.
Understimulering och uttrdkning.

Beléningen uteblir
Resultaten uteblir, man ndr inte det man féresatt sig, brunnit forgaves.
For litet Gterkoppling, man ser inte sina resultat.
Man fér for litet tillbaks, for litet kinsloméssig naring.

Konflikter med kollegor, ledning eller kunder.

Negligering och krénkningar.

Allmant 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.

Skapa en organisation som stddjer medarbetarnas
majligheter att hitta en bra balans mellan egna och
organisationens behov.

Integritet m Samarbete

Personliga l Anpassning
beh.gv och Imitation
grdnser e "
Individ Grupp/samhdlle
l Konformitet

Originalitet

Signal/symtom

11



Undersok om det brustit hdr, och tgdrda i sa fall

Skapa en organisation som stddjer medarbetarnas
majligheter att hitta en bra balans mellan egna och
organisationens behov

m
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Hjdlp dina medarbetare arbeta i flow

Skicklighetsniv@ / kompetens / kontroll

Hjdlp MA hitta balansen mellan sin personliga integritet
och arbetets krav pd anpassning.
Dvs begdr bara rimliga saker.

Integritet

Samarbete

Personliga
behov och
grdnser

Individ
Originalitet

Anpasshing

‘1 Imitation
Smdrta

Signal/symtom

Grupp/samhdlle
Konformitet

Var har du din medarbetare?
Samarbetar han for mycket eller for lite?

Samarbetar han pd ett sdtt som dr bra eller déligt for

honom?
_— T T S
Integritet Samarbete

Medarbetarens position dr avgérande for chefens
insatser.

84

Hjdlp MA tillgodose sina viktigaste behov dven pd
Jjobbet

Sjdlvfar-
verkligande

Uppskattning

Gemenskap och
tillgivenhet

Trygghet

Kroppsliga
behov

—
Privata relationer etbe)

Yrkesman,

Make, far, son, van... kollega

Fritid och
hdlsa

Fysisk och
psykisk hdlsa




Fritid och arbete - "balans i livet"

Fritid Konflikt Arbetet

Familj Prestera
Halsa Arbetskamrat
Vinner Smdrta Utveckla och

Intressen utvecklas

Signal/symtom

Hjdlp MA vilja bort

Sluta med snarast: Sluta med pa litet sikt:

2018-01-28

Virderingar, roller, visioner och mdl - ett exempel

Vem jag vill vara? Géra skillnad fér mina medméanniskor

v ¢ vV 3N

Roll: Fordlder ke Vin  Arbetskamrat Chef

Vision/ Fantastisk pappa
"mission”

Konkreta mél: Min son ska kdnna att jag dlskar honom

Min son ska vara flygfirdig ndr han lamnar boet

Léngsiktiga Umgds pd 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 mdndag, ldsa tisdag, lixhjalp onsdag, eget val torsdag...

Frdga MA vilken hjdlp hen vill ha, och hjilp henne med det.

o Vad behéver du av oss?

o Vad kan vi gora for att 6ka chansen
att du ska stanna hos oss?

a Vad behaver du av mig?

o Om du fick onska att jag gjorde en sak
annorlunda, vad skulle det vara?

Hjdlp den MA som mér ddligt att ma battre

o Frdaga medarb n hur du bést hjdlper
henne.

o Stad den som mér ddligt att géra sddant
hon tycker om och mar bra av
+ promenad
+ fika

= prata

« trdffa ndgon vin i vars sdllskap hon brukar ma
bra

Hjdlp MA géra saker hen mér bra av

Bra saker Déliga saker Bra ma

Daliga ménniskor|

AN 6TORD 8V Jii ROSHCDCN
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Hjdlp en trott MA dterta férlorad mark i tid

1. Back to basics! Ldra sig 2. Socialt stéd
Iev;’__e” normalt liv igen 3. Samtalsbehandling
omn 4. Avspdnhingsmetoder
- Vila, pauser -
= Moti 5. Arbetsinriktad
otion P
- Mat rehabilitering
- Familj 6. Ldkemedel
- Fritid
- Struktur Slutsats: Sluta inte leva
- Regelbundenhet eft nl:’)r_mal‘r l|’|v fér att du
L inte "hinner” - forr eller
- Variation

sedan kommer du att bli
tvungen att ldra dig leva
igen.

)

93

Att tdnka pd vid patienter med UMS

Ofta skam- och skuldkdnslor.

« Avgorande att patienten kdnner att hen hanteras seriost och
tas pé allvar.

+ Ndrmaste chef och arbetskamrat dr nyckelpersoner.

+ Bemgtandet pd arbetsplatsen mycket viktigt.

+ Hjdlp att hitta rdtt/lagom arbetsuppgifter.

* Realistisk forvintan pd produktivitet forsta tiden, bérja litet
och lagom.

+ Gdrna arbetstrdning.

Finns féretagshdlsovard?

Sjukskrivning vid UMS?

Arbetsformdgan uppenbart nedsatt i forhdllande till det
aktuella arbetets krav.

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

3. Psykosociala faktorer i arbetet har spelat stor roll fér

insjuknandet.

Inget stad for att sjukskrivningsldngden dr kopplat till
u"slggn?g/férﬂdspension vid stressrelaterade psykiska

tillstand.

+ Passiv_ss utan koppling till aktiva behandlings- och
rehabiliteringsatgdrder med klara mdl dr av ondo.

+ Vid skador i NS (minne, kognition) kan forvintas mer
langdraget férlopp.

Slutsats: individuell bedémning; det beror pél

2018-01-28

Ndgra saker man kan géra for att 6ka medarbetarnas hdlsa
och 6ka chansen att de kommer tillbaka vid sjukskrivning

1. Skapa férutsdttningar for normalt folk att trivas. Beakta Maslachs slutsatser,
krav-kontroll-stédmodellen samt anstrdngni beléni dell
2. Rekrytera chefer medvetet.
3. Ldr upp cheferna inom hélsofrdmjande ledarbeteenden och arbetsférhdllanden.
4. Skapa férutsattningar for chefen att vdrda sin personal - annars dr det ju
meningsldst att ldra upp cheferna (min anmdrkning).
5. Reflekterande kollegiala samtalsgrupper med strukturerat arbetssatt.
6.  Arbetsmiljg- och hal kdter, t ex AHA diken.
— Riktade insatser som engagerar de anstillda genom feedback och individuellt
anpassade forslag ger storst kostnadseffektivitet.
— Erbjud de i riskzonen feedback och adekvata hjdlpinsatser (FHV, kurser).
— Forutsdtter chefernas engagemang och medverkan.
— LUQSUS-K-paketet (LUCIE, QPS-Mismatch, S-UMS, KEDS)
. "Employee assistance program” (ringa en rddgivare dygnet runt, dret om).
. Chefen hdller kontakten med och engagerar sig i de som &r sjukskrivna.
Gruppterapi for sjukskrivna (evidensbaserat och kostnadseffektivt).
Adekvata fordndringar i den sjukskrivnes arbetssituation.
. Gradvis arbetsdtergéng.

0 ® N

25

Arbetsplatsen - fokus fér interventioner vid utbréndhet,

Varfor dr det svart att arbeta vid UMS?

. Stresskanslig

— Fungerar ofta vél under lugna férhdllanden, men vid
belastning framtréader ofsrmdgan.

— Kan inte ldgga in en hégre vixel vid skade krav.

Svéra kognitiva stérningar, nedsatt
arbetsminne, nedsatt exekutiv funktion

— Svdrt forstd komplexa situationer och finna
adekvata handlingssatt.

3. Energibrist, uttréttbar redan vid lag
belastning

— Forlamande trotthet.

- Kan inte sova, inte vila, inte dterhdmta sig.

Overblivna
bilder

14
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Fokusera pa stéddet, inte pd stressen

mef kan trdna p& metoden genom att titta pé din egen situation. Var far
du ditt stad ifrén och hur ser det ut?

2. Férsok att inte se den nya féreskriften som en belastning. Ténk positivt pé hur
den kan underldtta fér dig och medarbetarna.

3. Kréngla inte till det. Du och dina medarbetare kinner redan till arbetsplatsens
styrkor och svagheter. Ni klarar er troligtvis utan konsulter och enkdter.

4. Det finns fyra sorters stod: kanslomdssigt, virderande, informativt samt direkt
hjélp. 68 igenom vad stédformerna innebér hos er.

5. L&t varje medarbetare ténka dver vilket stdd hen har och vad som saknas.
Arbeta i smagrupper om ni dr mdnga. Se till att ni har &tminstone ett par timmar
péer

6. Ringa tillsammans in vad som dr problem, svérigheter, brister och vad som
faktiskt inte dr det. Bara det faktum att medarbetarna analyserar och
reflekterar Gver arbetssituation och stodbehov skapar en kansla av kontroll

7. Prata igenom resultatet tillsammans. Den hdr forsta inventeringen dr ett slags
stresshantering i sig, eftersom den ger er en mer nyanserad bild av situationen.

8. Boka tid for uppfdljning.

9. Om ni kér fast: ta in extern hjdlp. Fundera éver vad hjdlpen ska leda till, och hur
ni ska g@ vidare.

&\E‘]\ Vad dr viktigt for en ST-

Eva Linér, "Skydd mot stress - det finns!"

Kann dig sjdlv och kdnn dina medarbetare

=

X

lakare i psykiafri hos oy
‘ /

Vad vi gjorde

Tydlighet - kliniken vill att ni ska trivas men behaver er hjdlp
Frén stormiga storméten till trivsamma tréffar.
Systematisk probleminventering i gruppen och individuellt
+ Vad ér problemen nu?

Vad vill och behéver du/ni fér att vara néjda?

Hur kan vi komma dit?

Tydlighet - detta erbjuder vi och detta vill vi ha frén Kliniken.

Om man dndd inte frivs dr det bdattre att man soker sig dit man trivs,
f f a for sin egen skull

Skrift om att arbeta hos oss och vad det innebdr, vad vi ger och
vad vi férvdntar oss. Skickas ut innan ndgon fér komma pd
intervju.

Frén 17 till 45 ST-ldkare

Man tog dit sina kompisar.

Satsning pé trivsel, egenmakt och réttvisa (ndsta bild)

Glada mdnniskor jobbar
bdttre. Glada bor ddrfor
f& mer betalt.

Glddje dr en langsiktig
lénsamhet. Har man
hogljudda skratt pé jobbeft,
Se till att personalen dé vet man att dom jobbar
upplever arbetsglddje s& effektivt.
fixar de det som
foretaget behover for
att utvecklas och gé bra.

Vad vi gjorde

Satsning pd trivsel, egenmakt och rdttvisa
Regelbundna méten individuellt och i grupp.

Maximal individuell anpassning - ordna enligt nskemdl,
alternativt férklara varfor det inte gér.

Maximal flexibilitet betrdffande ledigheter.

Borjade folja semesterlagen.

Lonedversyn, mer rdttvisa loner.

Jourarbetet fick bédttre ersdttning (fore mig) -> full
frivillighet uppndddes.

Gara allvar av handledningsobligatoriet.

Gemensam resa var host.

Knytkalas hos mig vart @r, julmiddag i gruppen osv.
Tdag mycket god stdmning och samarbetsanda i gruppen.

Ndgra egna erfarenheter som arbetsledare

Vilj dina virderingar och lev dem. St@ for dem i alla
riktningar.

Det dr inte fel att vara professionell, men det dr viktigare att
vara medmanniska. Inget sldr en ménniska som bryr sig pd
riktigt.

Man kan inte leda manniskor som man inte respekterar och
tycker om - sd se till att hitta det bésta hos varje
medarbetare.

Du har inga “anstdllda” - du har bara madnniskor som vdljer att
I8na ut sin tid s@ ldnge de fér sina egna behov tillgodosedda.
Inse, acceptera och uppmuntra att de anstdllda har ett
privatliv.
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Négra slutsatser for egen del

En mdnniska som inte trivs med jobbet och med livet i stort
kommer inte att prestera sitt basta.

Vill man hjélpa medarbetarna till goda prestationer méste man
utgd frdn grundldggande mdnskliga behov och underldtta for
medarbetarna att tillgodose dessa dven pd arbetsplatsen.
Ledarskap dr inte en teknik eller en metod. Snarare dr det en
syn pa livet, ett férhdllningssdtt och en relation till andra.

Fér att vara en bra ledare mdste man bry sig om sina
medarbetare, och visa att man vill dem vdl.

Dessutom underldttar det avsevirt om man tycker om sina
medarbetare, Gtminstone fér det allra mesta.

Man kan inte férvinta sig perfekta medarbetare eftersom det
inte finns perfekta manniskor. Man fdr gilla det som gdr och
acceptera resten.

Uppgiften: att géra sd gott det gdr, inte att nd ett visst
resultat.

Anvidnd krockkuddarna

1 Rekr‘yTem stod pd jobbet
Huvudhandledare
Klinisk handledare
ST-chef
Studierektor
ST-APT
Medarbetarsamtal
Annan mentor (be vem du vill)?
Arbetskamrater
Ul-¢l
ST-forum?
ST-ldkarnas Facebooksida
Facket
Psykoterapiutbildningen?
Foretagshdlsovérd?

The besd for peogls
Care i3 Simablingdo

2. Anvidnd ditt privata ndtverk
Vdnner
Familj
"Egen” mentor i livet

3. Kunskaper om dina rdttigheter
« Intrandtet, tex - handledningsrutiner pd mottagningarna,
ledningsgruppens protokoll
* Arbetsmiljslagen
« AFs 1514
+ Facket
« ST-APT
4. Kunskaper om stresshantering och vad som utmdrker en god
arbetsplats
+ Vil vald ldsning

+ Féreldsningar och utbildningar

5. Reflektera, vilja, fatta beslut, gor en plan, folj upp

“The only way to deliver to the

people who are achieving is not

to burden them with the people
who are not achieving."

Vi behéver ge fér att md bra

Om var arbetssituation inte medger att vi ger av
oss sjdlva ...

..berdvas vi mgjligheten att sjdlva f& den ndring vi
behaver fér att i ldngden ha ndgot att ge. Var sjdl
fértvinar!

Fyra grundldggande behov

Trygghet
Sjdlvkdnsla

Narhet och tillhérighet
Sjdlvbestdmmande
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http://www.prevent.se/
http://www.amv.se/
http://www.suntarbetsliv.nu/

Livsresurser

Kontroll
Socialt stod
Mening och sammanhang
Goda livsvanor

2018-01-28

Varfér dr det svart att uppnd flow pa dagens
arbetsplatser?

* Bristande balans mellan uppgifterna och
medarbetarens kompetens.

* Brist pd kontroll 6ver arbetsuppgifter, tempo mm.
* Oklara mdlsdttningar.

* Svart att uppfatta meningen.

* Brist pd adekvat, omedelbar feedback.

* Bristande variation, monotona uppgifter.

* Utnyttjandet av tiden styrs av rytmer som ligger
utanfor arbetstagarens kontroll.

Csikszentmihalyi 120

Flow

"Sjdlvforverkligande” (Maslow): Att uttrycka alla véra
inneboende majligheter och talanger fullt ut, allt vi
kan och allt vi dr.

“Flow": Balans mellan utmaning och skicklighet, i en
viss uppgift eller t o m i livet i stort. Hela var
skicklighet tas i ansprdk, men uppgiften dr inte
svérare dn att vi klarar av den.

I flow dr kraven precis lagom utifrdn var kompetens
for uppgiften, och ddrfor upplever vi varken stress
eller tristess.

I flow kdnner vi oss fullstdndigt ndrvarande,
absorberade och levande.

Flow dr en mgjlighet till hogre livskvalitet. Ju mer man
befinner sig i flow, desto hagre dr ens livskvalitet.

Csikszentmihalyi 121

Hur kdnns det att vara i flow?

1. Mélsdttningarna dr tydliga. _
2. Feedbacken dr omedelbar. Flow,

3. Balans mellan mgjlighet och skicklighet. :;_,_y
4. Koncentrationen fordjupas. __,_/
5. Nuet dr det som betyder négot. T |
6. Kontroll dr inget problem. a8 7
7. Kanslan av tid dr forlorad. -————n

8

. Forlust av egot.

Csikszentmihalyi 122

Ledaren, medarbetaren och flow

Férsta frdgan: vad dr det som gér att manniskor éver huvud
taget VILL arbeta?

Fréga dig hur du kan hjdlpa varje medarbetare att arbeta i
flow.

Frdga medarbetaren samma sak.

Forsok sedan skapa de forutsdttningar som behavs.

Flow ger "inre" beldning, dr sjdlvbelénande. Aktiviteten dr
vdrd att gora for sin egen skull, fér den kdnsla den ger
utovaren.

Férvantan om "yttre" beloning (pengar, status) ar ofta
tecken pd ett misslyckande frén arbetsgivaren att
tillhandahdlla nédvéndiga férutsdttningar for flow och dédrur
emanerande "inre" belgningskadnsla.

Csikszentmihalyi 123

Ledaren, medarbetaren och flow

* Viktiga forutsdttningar dr
- lagom sv@ra utmaningar som 6kar med tiden

utveckling

variation

- mening

sammanhang

stdd frén ledningen

* Allteftersom medarbetarens skicklighet ckar
maste ocksd uppgiftens svérighetsgrad ¢ka for att
flow ska kunna bibehdllas. Medarbetaren blir
annars uttrdkad vilket dr en sdker vdg till
forsdmrade prestationer.

Csikszentmihalyi 124
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- . Man kan inte “inte ha tid" for att trdffa och prata med dem om man

Det uppdrivna samhdllstempot. Mycket litet tid for reflék}{on dr chef, inte ens for att hinna gora sitt “eget” arbete. Det ingdr i ditt

eller att smita undan en stund.

Upplasning av existerande grupper. Vi far vér bekréftelse och |

kénslomdssiga ndring frén andra, och dessa dr inte sjalvklart
utbytbara.

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

Individrelaterade faktorer som t ex bristfdllig sjdlvkansla,
svrigheter att sdga nej och sdtta grdnser, existentiella
faktorer, meningsldsa eller oméjliga arbetsuppgifter.

Kulturellt betingat fornekande av kanslors avgsrande
betydelse. Vi befinner oss sténdigt i ndgot slags
kdnslotillstdnd, och detta dr drivkraften fér allt liv.

Lars Tauvon, Lakartidningen nr 46 2007

“Give a man a fish and you feed
him for a day.

Teach a man to fish and you
feed him a lifetime.”

Jjobb att ta dig tid for dina medarbetare.
. Arbetsglidje uppstdr och utgérs i hég grad av vara dagliga
interaktioner medarbetare emellan.

. Dina medarbetare har sikerligen massor med idéer, férslag, frégor

och tvivel som de vill och behdver f& ta upp med dig. Det dr

visentligt bdde fér dem och for féretaget att de bereds mgjlighet ftill
detta. Det dr ocksd bésta stttet att 6ka deras motivation, engagemang

och tillit.
. Att ha tid for din personal dr bésta sdttet att visa att du forstér,
virdesdtter och uppskattar dem och det de dstadkommer. Tacka

personligt och specifikt for deras insatser och formedla att de tillfor

ndgot, att de gér en skillnad for féretaget.

. Dessutom: hur ska du kunna veta hur dina medarbetare mér och trivs

pé jobbet om du inte tillbringar tid med dem?
6.0ch hur skulle du fa nédvéndig aterkoppling pa
|__ dina egna insatser utan dem?

“Give a man a fish and you feed
him for a day.

Teach a man to fish and feed
him for a lifetime."

“Develop teachers out of
fishermen, and you lift all of
society.”

Féretag vars medarbetare dr I@ngtidsfriska utmédrks av

1. Ledarskap och kompetensforsarjning
2. Delaktighet
3. Kommunikation och kdnnedom

4. Synen pé hdlsa och sjukfrénvaro

Frén forskningsprojektet Hélsa och Framtid, beskrivet av Prevent

Féretag med friska medarbetare utmdrks av mer utvecklat
arbete avseende:

0 Ledarskap och kompetensférsérjning
Tydliga karridrvigar
Man anstrdngde sig for att de anstdllda skulle passa in i gruppen
Utbildning sdgs som kompetenshéjande och personligt utvecklande
0 Kommunikation
- Cheferna har stor kdnnedom om vad som hénder i organisationen
God direktkontakt med medarbetarna
Aven informella vagar for kommunikation dr av betydelse
Tilldtet for anstéllda att kritisera cheferna och peka pd missférhdllanden i
féretaget
+ Mer utvecklade strategier fér dterkoppling
0 Delaktighet

Rutiner for att kontinuerligt forbattra verksamheten genom diskussioner i
arbetsgrupper
Visioner och afférsidéer var vil fsrankrade pd arbetsplatsen

0 Halsa och sjukfranvaro
Medvetenhet om sjukfrdnvarons omfattning och om arbetets roll for
sjukfranvaron
Mer utvecklade strategier for arbetet med hilsa och sjukfrdnvaro

”Hélsa och framtid”, Magnus Svartengren, KI, redovisat pa www.dagensjuridik.se
i juni 2009 av Johan Larsson och Stig Vinberg
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Foretag med friska medarbetare

Utmdrks av mer utvecklat arbete avseende

« Ledarskap

+ Kompetensforsarjning

+ Kommunikation

- Delaktighet

+ Halsa och sjukfranvaro

Har en tydlig ledarskapsfilosofi ddr béde sociala och
yrkesspecifika kunskaper betonas.

Har ett bdttre utvecklat organisatoriskt stod till
ledarna.

Satsar i hogre grad pé internrekrytering av ledarna.

"Hélsa och framtid”, Magnus Svartengren, KI, redovisat pd
www.dagensjuridik.se i juni 2009 av Johan Larsson och Stig Vinberg

2018-01-28

Foretag med @ 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 st8 for sin
dsikt men kan lyssna pé andra, léser sakkonflikter.

. Intresse for medarbetarna och hur de har det.

Samt att chefen har hogst 15 understdllda.

Ledarskap och kompetensforsorjning

Q Friska foretag rekryterar garna chefer internt for att bevara
foretagets véarderingar.

Q Friska foretag viljer ledare som visar tillit och har social
kompetens.

Qa Man ser ocksa till att ge stod till ledarna, bland annat genom
utbildning, personlig utveckling och hjalp med prioritering
och delegering av arbetsuppgifter.

Qa En generds kompetensutvecklingspolicy ar givetvis vardefull
for verksamheten, men ar ocksa utvecklande for individen -
vilket ger néjda medarbetare.

Fran forskningsprojektet Hélsa och Framtid, beskrivet av Prevent

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.

a Foretagsledningen avsatter resurser for att varderingar och
visioner genom ett metodiskt arbete ska bli forankrade.

Fran forskningsprojektet Hdlsa och Framtid, beskrivet av Prevent

Kommunikation och kdnnedom

Q Friska foretag ar 6ppna med information.

0 Oppenhet ger kinnedom, vilket ger bdde ledare och
medarbetare en battre bild av organisationen.

Q Det ar hogt i tak, och mojligheten att uttrycka kritik driver
utvecklingen framat.

Q Det finns ocksa vl fungerande kommunikationsvagar,
vilket kréver tid och engagemang.

Fran forskningsprojektet Hélsa och Framtid, beskrivet av Prevent

Synen pa hélsa och sjukfranvaro

Q Friska foretag skapar tydliga system for hélsa och
sjukfranvaro.

Det visar att foretaget bryr sig om sina anstéllda 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.

[m]

a Om den som atergar fran en sjukskrivningsperiod har
nedsatt arbetsformaga ges mojlighet till nya eller andrade
arbetsuppgifter anpassade till hans eller hennes férmaga.

Frén forskningsprojektet Hélsa och Framtid, beskrivet av Prevent
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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.

» Formdga ta emot kritik frén personalen.

+ Oftare direktkontakt med personalen (gér runt, eller
frekvent telefonkontakt) -> ndrhet till personalen och
bdttre inblick i vad som hdnder.

« Planerar verksamheten langsiktigt och drar nytta av

tidigare erfarenheter.

Studie vid SLL’s Centrum for fe

Friska féretag dr battre pd att:

Se till att féretagets 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 krdvs och

férvadntas 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 kdnner till sina befogenheter och

begrdnsningar.

Studie vid SLL’s Centrum fér folkhélsa ocl

Vad skapar friska foretag?

Vinlighet och vdlvilja.

. "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 valkommen i
gruppen -> forebddar sjukskrivning!

2018-01-28

Friska féretag dr battre pd att:

Se medarbetaren som en resurs, att inte lata
kompetensutvecklingen styras enbart efter verksamhetens
behov utan att den dven ses som en utveckling for den
anstdllda.

F& medarbetarna delaktiga i fordndringsarbetet och att ta

tillvara deras idéer.

+ Vdrdesdtta informella informationsvidgar och ha direkt
kontakt med medarbetarna fér att 8 veta vad som hénder i
organisationen.

+ Vara dppna for diskussion och kritik och ha en positiv
attityd till att I6sa problem.

* Ha strategier och policies for sjukfrénvaron och att vara

insatta i hur mdnga som dr korttids- respektive

léngtidssjukskrivna och varféor.

Studie vid SLL’s Centrum for fe

Sex ledarskapstips frén friska organisationer

De har en uttalad ledarskapsfilosofi, man vet vilken sorts
ledare man vill ha.

Arbetsplatser med mdnga friska medarbetare stéttar och
manar om sina chefer.

Friska foretag har socialt kompetenta chefer.

De skapar férutsattningar for sina chefer att hinna géra
ett bra jobb. I friska foretag har chefernai snitt 16~
personer under sig, medan mindre hdlsosamma féretag later
cheferna hantera’upp emot 40 medarbetare.

v

De har ndrvarande och tillgangliga chefer som ror sig ute i
verksamheten. De hinner fanga upp och hjdlpa trotta
medarbetare att prioritera.

Cheferna lyssnar pd sina medarbetare och féljer upp att
arbetet blir gjort.

Asa Stéliman, 2016

En positiv arbetsmiljo
(studie av arbetsplats med mkt god arbetsmiljo)

Adekvata resurser och begriplig struktur.
. Gemensam upplevelse av meningsfullhet.
Tillit och delat ansvar i arbetsgruppen.

. Pdlitliga, rdttvisa, forutsdgbara, engagerade och
omtdnksamma chefer som driver forandringarna.

Hwnre

Upplever att den gemensamma visionen forverkligas i det
dagliga arbetet.

« Stolt 6ver att gora ett bra arbete.
+ Tillrdcklig kontroll 6ver sin arbetssituation.

+ Arbetet belénande i sig sjdlvt, upplevs meningsfullt och
viktigt.

Arbetsplatsen - fokus fér interventioner vid ut
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Chefers sitt att leda har betydelse for medarbetarnas vilmdende

”Det ar ett rimligt antagande att chefers sétt att leda har betydelse fér medarbetarnas

Forskni om relati mellan och medarbetarhalsa
ar inte omfattande, men det finns stod for hypotesen att chefers satt att vara dr
ytterligare en faktor av betydelse for stressrelaterad ohilsa. | en svensk avhandling
sammanfattade Nyberg sin egen och andras forskning i ngra huvudrubriker. | en av
studierna pavisades samband med dédlighet i hjart—karlsjukdom.

Halsoframjande ledarskap tycks handla om tydlighet vad giller uppdraget i stort,
roller och uppgifter fér den enskilde medarbetaren, samtidigt som man behéver visa
omtanke och vara lyhérd. Att vara chef innebér att man har ett relationsintensivt
arbete, ddr medarbetare och 6verordnade (och inte minst chefen sjélv) har hoga
férvantningar som man séllan kan leva upp till. Det innebér en utsatthet som gor att
manga tvivlar pa sin kompetens att leda, samtidigt som man oftast kanner sig séker i
sakfrdgorna. | andra relationstunga arbeten, t ex i lraryrket eller bland
psykoterapeuter, ir det en sjélvklarhet att man da och da behéver ge sig tid for
handledning eller reflektion, inte bara 6ver vad man gér utan framfor allt 6ver hur
man gér.”

Arbetsplatsen - fokus fér interventioner vid

Frihet, kdrlek och mening - de viktigaste
strategierna fér stresshantering pé arbetsplatsen

Frihet och handlingsutrymme
— "Offer for omstdndigheterna” dr illa ute.
2. Socialt stod
— Socialt stad viktig buffert mot stress.
— Utanforskap dr en enorm stressor.
— Utan gott socialt stéd dr vi vildigt mycket mer sdrbara.
3. Mening och sammanhang

- Aftt inte se sig sjdlv, sitt _lobb och sitt livi ett stérre och meningsfullt
sammanhang @r en stress’i

- Jaﬁ har en viktig uppgift i ||vef Att jag finns och vem jag dr spelar
roll.

— Underldttar en personlig virdeskala, och ddrmed att val_\a mitt liv.

- Ger férstdelse, samband och férutsdgbarhet, skar vér kansla av
kontroll.

— Ger "minnen av framtiden”, framtidsdrémmar tdnkbara

hgndlingsplaner som gor aft vi inte standigt blir Gverraskade och tagna

pa sangen.

Fédr svdrare att klara skade krav och stdndiga fordndringar om vi inte

kan férutse dem.

Det dr inte chefens ansvar att ge
motivation for arbetet. Han ska ddremot skapa goda
forutsattningar for att de sjdlva ska vilja och kunna
motivera sig.

Huruvida medarbetarna sedan tar vara pd
majligheten dr i slutdndan upp till dem - man kan
inte tvinga mdnniskor att vara lyckliga.

2018-01-28

Ledarskapet pdverkar medarbetarens hdlsa

Ledarskap som dr forknippat med

Ledarskap som dr forknippat
god hdlsa hos medarbetare:

med délig hdlsa hos

+ Ger medel 5§ att man kan medarbetarna:
S(JF;‘:"mfd'"? arbaTaJ " +  Aukforitdrt beteende
information, mandat ocl . Lo °
. . « T
tydlighet) vingar 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 interventionel

Vad kan LEDNINGEN
gora for att uppmunt
engagemang och

delaktighet?

Se till att sjdlv trivas pd jobbet och visa det.
Kdnna och bry sig om sina medarbetare.

Skapa en atmosfar - glddje, humor, positivitet,
dppenhet och lagarbete - ddr det dr ldtt for de
anstdllda att kdnna arbetsglddje och mé bra.
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1. Gor arbetsgldd];e till din férsta prioritet. “Vart viktigaste
mdl ér att se till att véra anstéllda trivs pé jobbet, och
inget sl@r den prioriteringen. Det dr sd vi som organisation
SOmmerda'rL nd véra m&il ti ll!,sammans.“ Egda sa]‘r‘re‘r att fa

h . S . . ina medarbetare med pd baten dr att du sjdlv visar ett

qur d#. Jdlv dr lycklig P:. Jwbef:gf"'ld”;” E“Tf'd'gf genuint och starkt engagemang i allas arbetsglddje som

god stdamning | organisationen oc! 1l medarbetarna. \“ faf‘etﬂgefs fdr‘STO pr‘ior‘iTeT.

Glada och positiva chefer har enligt studier en positiv. || ) R . )

inverkan pd medarbetarnas kanslor, arbetsglddje, . Tillkdnnage denna prioritering i organisationen alternativt

entusiasm och optimism - dven ndr de inte direkt pd din enhet. Medarbetarna mdste veta vad som pdgdr, sd
interagerar med dem. att de kan delta. Dessutom kan de nu hdlla dig delansvarig
fér utvecklingen (men en stor del av ansvaret dvilar dem
sjdlva).

Ledaren sdtter tonen och stdmningen i organisationen.

. Hall fast vid din prioritering, dven vid motgangar och
svérigheter i féretaget.

Ingen kan ge négon annan mening. Var och en Skapande - det vi ger vrlden
méste finna sin egen unika mening med sitt liv. B vach annat

‘ . Alska négon, leva fér ndgon
Det behover inte vara stora livsmdl, utan det kan | eller ndgra (en dlskad,
variera fran stund till stund, i varje aktivitet, i familjen).
varje valsituation. . Upplevelser - det virlden ger
oss (konst, musik, natur mm).

Vad d@r meningsfullt just

Den “lyckliga zonen”

Det dr mycket lattare att kdnna arbetsglddje om jag péminner mig
arbetets syfte och mening.

Jag har ett visst inflytande 6ver hur jag upplever arbetet.

Vad jag viljer att fokusera pd bestdmmer i hég grad om jag
uppskattar vad jag gor eller inte.

Ofta handlar det inte om huruvida arbetet "har" mening eller inte,
utan om att somliga forstdr meningen med sitt arbete medan and
inte gor det. De dllra flesta arbeten har mening i ndgot avseende.
Ingen betalar mig for att utféra ett jobb som inte behaver utforas.

Leta medvetet efter alla mgjligheter till lust och mening i ditt
arbete.

Att gora mitt bdsta i varje stund och situation.

Se virdet av arbetet, vad mitt arbete tillfor andra.

Var och med vad bidrar jag? Vilka hjdlper jag, vilka gor jag gladare?
Gor mina resultat synliga for mig sjdlv och andra.

Lyckligare. Den stérsta beléningen i ditt liv. Tal Ben-Shahar 2007.
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Utan ett bra varfér dr det kort

Kdnsla Av SAMmanhang
Begriplighet
Meningsfullhet
Hanterbarhet

Aaron Antonovsky, Halsans mysterium

157

SQ och medarbetarna

+ SQ svara pd frégor om HUR och VARFOR, som dr av

2018-01-28

stor vikt for medarbetarnas motivation, engagemang och

delaktighet.

+ SQ i utvecklingssamtalet
- Vad dr meningen med det vi gér? Vad tror du p&?
- Vilka virden ska vi vdigledas av?

- Vad vill du bidra med utifrdn vad du tycker dr viktigt?

Marika Ronthy

Salutogent ledarskap och KASAM

Mening
Begriplighet ——  Hanterbarhet

* Mening: Motivation, varfér dr vi hdr, vilket dr
det 6vergripande syftet?

+ Begriplighet:  Hur fungerar det hadr, vad gor vi,
vilken @r min roll?

* Hanterbarhet: Jag har den kompetens, de resurser,
den tid och det stod jag behdver.

Ledarskapets grunder

Vad ska vi gora (begriplighet)?

- Vilket dr vért uppdrag, vad dr mélet?

- Vem dr vér uppdragsgivare?

- Samspelsproblem uppstdr latt om man inte dr dverens om

uppdraget.

Hur ska vi gora det (hanterbarhet)?

— Samspel.

— Tillvarata hela gruppens kompetens.
Varfér ska vi géra det (meningsfullhet)?

— Ledning.

Uppgiften dr att leda verksamheten mot de uppstillda mélen.

Gora rdtt saker, pd ratt sdtt, med effektivt utnyttjande av
resurserna.
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Organisationen:

Omorganisera?

Fréga forst: Ar detta MENINGSFULLT?

. Om inte - 18t bli.
. Om meningsfullt:

— DIALOG om vad, varfér och hur.
— Férklara meningen for medarbetarna.
— Gor det begripligt och hanterbart fér dem.

- Det dr inte ledningens jobb att motivera de
anstdllda. Uppgiften dr att skapa en arbetsplats
och arbetsmiljé med mycket arbetsglddje.

+ Nojda medarbetare motiverar sig sjdlva och varandra.
Medarbetarnas inre motivation dr viktigare och mer
ldngvarig &@n yttre motivation i form av beléningar
eller hot.

+ Det dr ddremot ndstintill omgjligt att “motivera”
missngjda och olyckliga medarbetare.

Exempel pd visioner

Individen (altruistiskt
We shall make people exemplar):

happy. Jag gor skillnad for
Connecting people. mina medmdanniskor-.
Vi ger vanliga T want ake
mdnniskor en bdttre people happy.
vardag. Jag vill bidra till att
Vi ska underhdlla gora vdrlden till en
madnniskor. bdttre plats dn den
Jjag kom till.

Informations-
méngd

Barjqn Senare

Svaret pa varfér vi gér till arbetet - en
kort, energigivande mening som berdttar
for oss varfor vi finns till, och vart vi ska

fdrdas tillsammans.

Foretaget maste drivas av visionen, inte
bara "ha" en.

Sitt ner med varje medarbetare och frdga
vad han dr allra bést pé och vad han allra
helst skulle vilja géra mer av pa arbetet.
Undersok sedan vilka mgjligheter det kan

finnas. Tdnk dig en arbetsplats dar alla ger
jdrnet inom just det omrdde de helst vill

dgna sig &t och dr allra bdst pdl

2018-01-28
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Det dr inte chefens ansvar att ge medarbetarna
motivation for arbetet. Han ska ddremot skapa goda
forutsattningar for att de sjdlva ska vilja och kunna

motivera sig.

Huruvida medarbetarna sedan tar vara pa
mdjligheten ar i slutdndan upp till dem - man kan
inte tvinga mdnniskor att vara lyckliga.

Ledaren sdtter tonen och stdmningen i organisationen.

Nér du sjdlv dr lycklig p& jobbet sprider du samtidigt
god stdmning i organisationen och till medarbetarna.
Glada och positiva chefer har enligt studier en positiv
inverkan pd medarbetarnas kénslor, arbetsglddje,
entusiasm och optimism - dven ndr de infe direkt
interagerar med dem.

Att hitta det som passar en

Samt: Vem vill betala
mig for att gora
detta?

Néje - vad Styrka -
tycker jag vad dr jag
om? bra pa?

2018-01-28

Se till att sjdlv trivas pd jobbet och visa det.
Kdnna och bry sig om sina medarbetare.

Skapa en atmosfar - gldadje, humor, positivitet,
oppenhet och lagarbete - ddr det dr latt for de
anstillda att kdnna arbetsglddje och mé bra.

. Gor arbe’rsgladi]e till din forsta prioritet. "Vart viktigaste
mdl ér att se till att véra anstdllda trivs pd jobbet, och
inget slér den pr’ror‘l'rer‘mgen Det dr sd vi som or‘gamsa‘hon
kommer att na vara mdl fillsammans.” Enda sdttet att fd
dina medarbetare med pd baten dr att du sjdlv visar ett
genuint och starkt engagemang i allas arbetsglddje som
foretagets forsta prioritet.

. Tillkdnnage denna prioritering i organisationen alternativt
pd din enhet. Medarbetarna mdste veta vad som pagdr, sa
att de kan delta. Dessutom kan de nu hélla dig delansvarig
fér utvecklingen (men en stor del av ansvaref dvilar dem
sjdlva).

. Hall fast vid din prioritering, dven vid motgdngar och
svérigheter i féretaget.

Hur kan jag finna mening i mitt arbete?

AL

\\

g

Y
Tre niv@er av mening med arbetet: \

Ingen mening. T

Forsarjer mig och min familj. \
Arbetet bidrar till négot storslaget eller gor \
vdrlden till en battre plats.

Vilken av dessa nivder vi befinner oss pd dr avgérande
for sdvdl var upplevelse av arbetsglddje som fér
vért vilbefinnande och vér hdlsa generellt i livet.
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1. Ett jobb?
2. En karridr?

3. Ett kall?

Ditt svar har stor betydelse
for din livskvalitet - och
kanske for din hdlsa.

"What if your work was an expression of your love for the
world, for other people, for your community, and for
yourself?

()

Everything they do becomes imbued with
meaning and purpose, and their work days are
spent improving people's lives - and that
makes them really happy at work.”

2018-01-28

1. Eftt jobb
En rad trista uppgifter som ska utforas.
Arbetar for lonen och ldangtar till helgen.
2. En karridgr

Motiveras framst av yttre faktorer som pengar,
avancemang, makt och status.

3. Eft kall
+  Motiveras av inre faktorer.
+  Arbetar for att du vill arbeta.
Arbetet upplevs som givande i sig.
Sjdlvéverensstdmmande mél.
Brinner for dina arbetsuppgifter och utvecklas genom dem.
Ser jobbet som ett privilegium, inte som en trist plikt.

Varfér dr det svart att uppnd flow pa dagens
arbetsplatser?

* Bristande balans mellan uppgifterna och
medarbetarens kompetens.

* Brist pd kontroll ver arbetsuppgifter, tempo mm.
* Oklara mélsdttningar.

* Svdrt att uppfatta meningen.

* Brist pd adekvat, omedelbar feedback.

* Bristande variation, monotona uppgifter.

* Utnyttjandet av tiden styrs av rytmer som ligger
utanfar arbetstagarens kontroll.

Csikszentmihalyi 179

Ledaren, medarbetaren och flow

Férsta frdgan: vad dr det som gér att manniskor éver huvud
taget VILL arbeta?

Fréga dig hur du kan hjdlpa varje medarbetare att arbeta i
flow.

Fréga medarbetaren samma sak.

Forsok sedan skapa de forutsdttningar som behavs.

Flow ger “inre" beldning, dr sjdlvbelsnande. Aktiviteten dr
vdrd att gora for sin egen skull, for den kdnsla den ger
utovaren.

Féorvdantan om “yttre” beléning (pengar, status) ar ofta
tecken pd ett misslyckande fran arbetsgivaren att
tillhandahdlla nédvéndiga férutsdttningar for flow och dérur
emanerande "inre" belgningskadnsla.

Csikszentmihalyi 180

Storre mojligheter att vdlja sina medarbetare.

Gladare, friskare, mer motiverade och mer
produktiva medarbetare.

Mgjlighet till god hdlsa dr en stor del av
arbetsgivarens attraktivitet for den anstdllde.
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Formar hela foretagskulturen.

Attraherar de bédsta medarbetarna och far dem att vilja
stanna.

Mer motiverade medarbetare som tar mer ansvar och

agerar mer sjdlvstdndigt ndr det behovs.

N&jda medarbetare fér mer gjort, dr mer kreativa och
uppfinningsrika, dr mer flexibla, arbetar battre i lag.
Hégre produktivitet, kvalitet och forsdljning.

Mindre stress och utmattning, ldgre sjukfrénvaro. “Bad
Jjobs kill people”.

N&jdare kunder.

Ledaren, medarbetaren och flow

* Férsta frégan: vad dr det som gér att médnniskor éver huvud
taget VILL arbeta?

* Frdga dig hur du kan hjdlpa varje medarbetare att arbeta i
flow.

* Frdga medarbetaren samma sak.

* Forsok sedan skapa de forutsdttningar som behavs.

* Flow ger "inre" beléning, dr sjdlvbelsnande. Aktiviteten dr
vird att gora for sin egen skull, for den kansla den ger
utdvaren.

* Forvdntan om “yttre" beléning (pengar, status) dr ofta
tecken pd ett misslyckande frén arbetsgivaren att
tillhandahdlla nédvéndiga férutsdttningar for flow och ddrur
emanerande "inre" belgningskadnsla.

Cs:kszentm/huly/ 184

" Foretag med friska medarbetare utmdrks av mer
utvecklat arbete avseende:”
Ledarskap
Kompetensforsorjning
tydliga karridrvdgar
man anstrdngde sig for att de anstdllda skulle passa in i gruppen
utbildning sdgs som kompetenshéjande och personligt utvecklande
Kommumkuhon
cheferna har stor kinnedom om vad som hdnder i organisationen
god direktkontakt med medarbetarna
dven informella vigar fér kommunikation dr av befydelse
tilldtet for anstillda att kritisera cheferna och peka pd missférhdllanden i
foretaget
mer utvecklade strategier fér Gterkoppling
Delukflghef
rutiner fér att kontinuerligt férbdttra verksamheten genom diskussioner i
arbetsgrupper
visioner och affdrsidéer var vél férankrade pé arbetsplatsen
Halsa och sjukfrénvaro
medvetenhet om sjukfrdnvarons omfattning och om arbetets roll fér
sjukfrdnvaron
mer utvecklade strategier for arbetet med hélsa och sjukfranvaro

“Halsa och framtid”, Magnus Svartengren, KI, redovisat p& www.dagensjuridik.se i juni 2009 av
Johan Larsson och Stig Vinberg

2018-01-28

N&jda medarbetare:
Tar mer ansvar och agerar mer sjdlvstdandigt.
Ar mer kreativa och uppfinningsrika.
Ar mer flexibla.

Ar battre pd att hantera och driva fordndring pé ett
konstruktivt satt. Missngjda medarbetare obstruerar
vanligen reflexmdssigt all’ férdndring.

Kommunicerar och arbetar bdttre i lag.
Ldr sig fortare.

Fér mer gjort.

Bryr sig om resultatet.

Ger ngjdare kunder.

N&jda medarbetare dr pd gott humor sprider gz(od stdmning,
har mer energi samt bryr 3ig om kunderna och kvaliteten pa
sitt arbete.

Sex ledarskapstips frén friska organisationer

De har en uttalad ledarskapsfilosofi, man vet vilken sorts
ledare man vill ha.

Arbe‘rsplaTser med mdnga friska medarbetare stéttar och
ménar om sina chefer.

De skapar férutsattningar for sina chefer att hinna
gora ett bra jobb. I friska foretag har cheferna i snitt
16 personer under sig, medan mindre hdlsosamma féretag
|&ter cheferna hantera upp emot 40 medarbetare.

Friska foretag har socialt kompetenta chefer.

De har ndrvarande och tillgdngliga chefer som ror sig
ute i verksamheten. De hinner fanga upp och hjdlpa trétta
medarbetare att prioritera.

Cheferna lyssnar pd sina medarbetare och foljer upp att
arbetet blir gjort.

Asa Stoliman

Spekulation om orsakerna

Det uppdrivna samhdllstempot. Mycket litet tid for reflektion
eller att smita undan en stund. /
Upplésning av existerande grupper. Vi far var bekréftelse och
kénslomdssiga ndring frén andra, och dessa dr inte sjdlvklart
utbytbara.

Otydligt ledarskap och suddiga arbetsbeskrivningar, i
kombination med krav p& héga prestationer.
Individrelaterade faktorer som t ex bristfdllig sjdlvkansla,
svérigheter att sdga nej och sdtta grdnser, existentiella
faktorer, meningsldsa eller omgjliga arbetsuppgifter.
Kulturellt betingat férnekande av kénslors avgsrande
betydelse. Vi befinner oss stdndigt i négot slags
kénslotillstdnd, och detta dr drivkraften for allt liv.

Lars Tauvon, Ldkartidningen nr 46 2007
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Trevliga medarbetare

. En bra chef
. Bra kommunikation
. Sinne for humor

Hur '»'H ;il

Det dr roligt pa jobbet.
Arbetet har mening.

Vi arbetar utifrdn gemensamma och sjdlvvalda
vdrderingar.

Arbetskamrat r engagerade och
entusiastiska.

Ledning och medarbetare drar lasset tillsammans.

Vad motiverar oss (enligt Daniel Pink)?

1. Achieving mastery
2. Feeling engaged
3. Self-improvement

2018-01-28

Tillit
betyder
mest
GPW:s defini-
tion aven ut-
mirkt arbets-
plats dr en dir
medarbetarna
“litar p min- . a m
oamadens Medarbetarna vid en “great place to work
arbetar foér, 4r ¢ . -y
AT itar p& mdnniskorna de arbetar

de gor och trivs P . ..
* Ar stolta 6ver vad de gor.

med minnis-
korna de arbe- N -~ Q

tar tilsam- » Trivs med mdnniskorna de arbetar
il tillsammans med.

Tillit mellan
ledare och
medarbetare §r
det som bety-
der mest for att
en arbetsplats
ska vara bland
de biista,

Tillit mellan ledare och medarbetare ar
det som betyder mest.

Kiilla: Great
Place towork

Varfér man stannar kvar

. Flexibilitet, till exempel arbetstider och klddsel
. Réttvisa léner och férméner
. Inspirerande ledare

. Stolthet 6ver organisationen, vart uppdrag och
kvalitet i det vi levererar

. Fantastisk arbetsmiljo
. Geografisk beldgenhet
. Jobbtrygghet
. Familjevanligt
. Teknologi i framkanten

Beverly Kaye & Sharon Jordan-Evans: Love em or Lose ’em

Vad scker framtidens medarbetare av sin
arbetsplats?

Meningsfulla arbetsuppgifter
. M&jlighet att paverka sin arbetssituation
. Kunna utvecklas i sin yrkesroll
. Inflytande 6ver sina arbetsuppgifter
. Kunna kombinera arbete med fritid
. Delaktig i verksamhetens utveckling
. Laneniva

I prioritetsordning, enligt undersékning av SKTF 2005 om
universitets- och hogskolestudenters attityder.

28



2018-01-28

Fyra gemensamma faktorer far vdrldens hundra mest
framgdngsrika féretag och organisationer (enligt
. Harvard Business School)
Grundvdrd »
eringarna : L\Oﬁy Levande
= ‘ beskrivning ”
Visionen

Indianstammen . | :
. w . 6rundvdrderingarna
. iern . ° " .
Historier Ledaren . Mdlen (BHG, Big Hairy Goals)
ure® " . En levande beskrivning (vivid
e‘\soﬂ\ Positionen R / description) av hur hadrligt det
63‘20\04\ delaktighef blir ndr man nétt mélen
\!

Yl

Konsekvenserna

Vem dr det som ska motivera vem?

“Most companies have it all wrong. They don”t have
to motivate their employees. They have to stop

= Formdga att bygga en stark stamkultur
demotivating them.” (Harvard Business School)

» Berdttar goda historier

* Engagerande vision
"If you want true motivation in the workplace, you

must create a happy workplace. It’s that simple!”

Visionen Verksamhetens viktigaste val

Svaret pé varfér vi gér till arbetet - en
kort, energigivande mening som berdttar

or oss varfor vi finns till, och vart vi ska o .
i ;dr da: tillsammans Vem ska fa vara med och vilja

vision, virderingar, mdl?

Féretaget maste drivas av visionen, inte
bara "ha" en.
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Alla mdnniskor avskyr att
ta order

Tala 'im'e om f(')'r.‘ meda.rbe.mren vad Ilen Alla méste vara med och ta fram visionen. Den f&r
ska géra om du inte blir ombedd - fraga inte komma som pdbud uppifrén.
istdllet vilka forslag hen sjdlv har och vad
hen tycker vore den bdsta lésningen. Férst nar man sjdlv f&tt vara delaktig i att vdlja

) . o visionen bryr man sig om att strdva mot den.
The key to commitment is involvement.

No involvement, no commitment!”

Stressreduktion och arbetsédtergdng - vad fungerar?

ArbetsplatsDialog fér Arbetsdtergdng (ADA).
” . Om LUCIE pévisar tidiga tecken p& begynnande utmattning
Att Ska Pa e& bra Foretag kan ADA dven anvindas preventivt for att forebygga
l’) | sjukskrivning.
a l’)d ar om aﬂ bygga €n god o KBT given av "arbetslivsexperter”, “labour experts” (kort
utbildning i kognitiva principer).

stam ku |fu [ . 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.

Vad menar vi med "behandlingsresultat”? Hur chefen kan forebygga psykisk ohdlsa

Utveckla en virdegrund ddr alla behandlas med respekt och
vdrdighet.
Den drabbade mar, bdttre? . Ledarskap ddr alla kdnner sig delaktiga i beslutsprocessen.
: . Alla ska ha kontroll 6ver sin arbetssituation och sina
arbetsuppgifter.
eller . Alla ska ha rdtt kvalifikationer for sina arbetsuppgifter.
Medarbetarnas arbetsbérda ska vara hanterbar.
Flexibla arbetstider for att underldtta jamvikt mellan
o o . . TN T .
Den drabbade &tergar till jobbet? familjeliv och arbetsliv.
. 6od fysisk arbetsmiljo.
Utveckla en kultur ddr 6ppen och drlig kommunikation
uppmuntras, och ddr stod och émsesidig tillit dr normen.

Frdn Hjdrnkoll
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Vad kan chefen géra for att vinda ohdlsa tidigt? v

Férebyggal

Veta vad som utmdrker en bra arbetsplats.

Atgérda snarast missfsrhdllanden.

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 mér bra.

Kollegiala samtalsgrupper.

Frikostigt med foretagshdlsovard.

Initiera ADA.

/Vad kan chefen gora for att forebygga ohdlsa? v

Gér redan ndr medarbetaren bérjar klart att du dr angeldgen
om att hen ska trivas ombord, och att du vill bli kontaktad sd
snart hen inte gor det. Forklara gdrna att det d@r din bde
viktigaste och mest meningsfulla arbetsuppgift.

Men lita inte pd att alla formar signalera, utan trdffa
regelbundet och obligatoriskt samtliga. Stress och arbetstrivsel
ska alltid vara ett fokusomrdde vid medarbetarsamtalen.

Aven informella moten kan naturligtvis anvindas for att f8 en
bild av hur personen mér.

Ha stress och arbetstrivsel som en fast punkt pd APT.

Nér individuella behov framkommer, gér négot.

Nar brister pd arbetsplatsen framkommer, &tgdrda dem.

ArbetsplatsDialog fér Arbetsdtergdng, ADA

Syftet att underldtta arbetsdtergdng vid stressrelaterad ss genom

att i tidigt skede intervenera pd arbetsplatsen.

Tidigt inleda dialog mellan den sjukskrivne och arbetsplatsen

(ndrmaste arbetsledare).

Avser att rdtta till obalansen (mellan + ex krav och kontroll) som antas

ha orsakat ohdlsan.

Stker lgsningar, som ibland kan involvera sdvil arbetsplatsen som

individen

— Vilka férdndringar tycker den sjukskrivne skulle behévas fér att kunna
dtergd i arbete?

— Ddrefter infervjuas arbetsledaren p& samma tema.

— Tvé teammedlemmar traffar nu arbetsledaren och patienten tillsammans p&
arbetsplatsen fér att stimulera till en dialog om hur man nu skulle gé vidare
for att underldtta arbetsdtergdng.

— Overenskommelse om fordndringar pd kort och ldngre sikt.

Halv studiedag om arbetsrelaterad stress och hantering av denna.

Enkit LUCIE -> metoden kan anvindas preventivt.

Arbetsplatsen - fokus fér interventioner vid utbrandhes

2018-01-28

/Vad kan chefen géra fér att férebygga ohdlsa? v

Du behéver besluta dig for att dina medarbetare ska mé bra,
veta vdgen dit, férmedla féresatsen till medarbetarna, se fill
att du har mandat och férutsdttningar uppifrén samt folja hur
dina medarbetare mar.

Viktigast: monitorera fortlopande samtliga "dina” medarbetare.
Du mdste veta hur de mdr.

Metod: goda samtal, som bottnar i din medmadnsklighet och din
kompetens i hur man hjdlper manniskor att md bra.

Det dr inte sd svdrt - de allra flesta medarbetare kan mycket vl
beskriva vad de behéver, och de flesta har ocksd 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 pd fel post.

Vad kan organisationen gora for att forebygga v
ohdlsa?

Det finns hundratals férslag pd god prevention i detta bildmaterial
- men betydligt fédrre saker man kan géra nér ndgon redan blivit
sjuk.

Hégsta ledningen maste 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 géra om man vet vad ménniskor verkligen
behéver.

Vilket i sin tur férutsdtter chefer som kan, vill och har mandat
for detta. Utbilda, stotta och ge dem utrymme for att ta vél hand
om sin personal.

Férutsdttningarna pé somliga arbetsplatser omdjliggér
arbetstrivsel och kommer dérfér ofrdnkomligen att alstra héga
nivder av ohdlsa.

Vad dr det for samhdlle vi skapat?

Man behéver gora en “metod" av ndgot sa sjdlvklart som
att vi behéver prata med den som mar daligt om hur
hen har det, vad som har gétt snett, vad hen skulle

behava och hur vi bdst kan hjdlpa till med det?
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Resultat, ADA
« Studie, 74 + 74 personer, ss fér UMS, foljdes i 1,5 &r med registerdata

Interventionsgrupp | Kontrollgrupp Individinriktad
rehabilitering
60%

Arbetsatergang, 60%
heltid
Arbetsatergang, 30% 10%

deltid

Arbetsatergang i 89% 73%
nagon omfattning

Ejalls ateriarbete  10% 30% 40-50%

+ Resultatet stod sig efter 2,5 &r for de under 45 &r, data otillrdckliga
for de dldre.

*  Men kontrollgruppen hade tackat nej till deltagande i ADA, utan att

ange ndgot skdl. Jamférbara grupper? Stérre olust?

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid utbi

Stresshantering pd arbetsplatsen

Skapa tid fér dterhdmtning.

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

+ Hjdlp medarbetaren ha det bra och fd néring dven privat.

+ Motverka ensamhetsupplevelse privat och pd jobbet.

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

+ Hjdlp medarbetaren till mer realistiska tankar och
tolkningar. Vilka hjdrnbanor vdljer 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 (hagst 15).

Rehabilitering vid utmattningstillstdnd

Saknas entydig vetenskaplig evidensbas att bygga
behandlingsrekommendationer pd.
Behandlingen bor vara multimodal och innefatta flera typer
av intervention.

R-program som involverar arbetsplatsen har béttre effekt.
Kollegiala samtalsgrupper, fysisk aktivitet och forbdttrad
sémn rekommenderas allmant.

Stressens karaktdr (form av péfrestning, duration, akut eller
kronisk, I&ngvarig éverbelastning utan &terhdmtning,
krdnkning/forlust, allvarligt hot mot liv eller integritet)
spelar roll fér behandlingsuppldgget vid stressrelaterad
ohdlsa.

2018-01-28

Stresshantering pd arbetsplatsen

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

+ Arbeta utifrdn mdl och virderingar.

+ Delaktighet och arenor fér 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.

Arbetslivsinriktad rehabilitering

Regelbundna aktiviteter sdsom fysisk trdning, stédsamtal och
avslappningsévningar under den initiala sjukskrivningen.

+ Planeringsméten i rdatt tid.

+  Successiv arbetsdtergdng med skande deltidsfriskskrivning.

+ Arbetsuppgifter med 6kande komplexitet.

« Kontaktperson p& arbetsplatsen.

Yrkesinriktad rehabilitering.

Rehabilitering vid utmattningstillsténd

Saknas entydig vetenskaplig evidensbas att bygga b g ioner p&
Behandlingen bér vara multimodal och innefatta flera typer av intervention

R-program som involverar arbetsplatsen har bittre effekt

Kollegiala samtalsgrupper, fysisk aktivitet och férbattrad ssmn rekommenderas allmént.

Vilken form av stress (duration, akut eller kronisk, &ngvarig verbelastning utan
Gterhdmtning, pafrestningens karaktir, krinkning/férlust, allvarligt hot mot liv eller
integritet) spelar roll for behandlingsuppldgget.

“"Rehabiliteringsrddet foresldr avvaktan med rehabilitering
och férordar istillet rad om stressreduktion och
livsstilsférdndring initialt, fér att sedan sdtta in

samtalsbehandling, gérna i grupp, som bér vara fokuserad

mot arbetsplatsen. Samtalsbehandlingen kan vara KBT-
inriktad eller ha en psykodynamisk bas.”
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Behandling och rehabilitering av
utmattningssyndrom

MEN:
+ Studier visar aft ndr arbefsplatsen involveras fér man béttre
resultat vad gdller arbetsatergang
— KBT given av "arbetslivsexperter” 6kade arbetsdtergdngen
(vilket inte gdller for vanlig KB
— "Arbetsplatsdialog fér arbetsdtergdng” (ADA).

+ Insatser enligt den svenska statliga rehabiliteringsgarantin
(10 sessioner KB'I?< ger ingen 6kad arbetsdtergdng
-> rehabilitering ska sdttas in inom fva manaders
sjukfrdnvaro, men forst ndr sjukfranvaro uppstdatt och
endast genomfb‘ms av enheter med specialistkompetens
inom arbetslivsinriktad rehabilitering.

Resultat, ADA
« Studie, 74 + 74 personer, ss fér UMS, foljdes i 1,5 & med registerdata

Interventionsgrupp | Kontrollgrupp Individinriktad
rehabilitering
Arbetsatergang, 60% 60%

heltid

Arbetsatergang, 30% 10%
deltid

Arbetsatergang i 89% 73%
nagon omfattning

Ejalls ateriarbete  10% 30% 40-50%

« Resultatet stod sig efter 2,5 r for de under 45 &r, data ofillrdckliga
fér de dldre.

*  Men kontrollgruppen hade tackat nej till deltagande i ADA, utan att

ange ndgot skdl. Jamforbara grupper? Stérre olust?

Arbetsplatsen - fokus fér interventioner vid utbi

Rehabiliteringsgarantin (2)

Men mothugg frén ISF och IFAU, som gjort utvdrderingen som
RR grundar sin bedémning pé:

— KBT en effektiv och lonsam metod for 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 ldkemedelskonsumtion som sjukfranvaro
Jjamfért med annan behandling.

KBT innebdr besparingar for bdde stat och landsting.

— Svagt stad for att olika typer av rehabilitering skulle ska
dtergdngen i arbete for dem som redan dr sjukskrivna, men KBT dr
kostnadseffektivt nér det gdller att férebygga framtida
sjukskrivning.
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Behandling och rehabilitering av
utmattningssyndrom, slutsats

Multimodal och multiprofessionell.
+ Enbart KBT récker inte for arbetsdtergdng.
+ Rdd om och hjdlp med livsstilsférdndringar
— Stressreduktion och &terhdmtning
— Kravls vila
— Goda sémnvanor
— Balans mellan vila och akftivitet
— Fysisk aktivitet
+ Behandla somnstarningen.
+ 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).

Rehabiliteringsgarantin (1)

Infordes 2008; stimulansmedel till landstingen for att erbjuda
vissa specificerade behandlingsmetoder for att framja
arbetsdtergdng for personer med ldtt till medelsvér psykisk
ohdlsa (KBT) samt icke-specifika rygg- och nackbesvar.
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 mdende.
Ny dverenskommelse 2015:

— Dubbla beloppet, 1,5 miljarder.

— Diverse villkor.

— "Stérre fokus pé halso- och sjukvérdens roll fér dtergdng i arbete”.

— "En starkt minskad detaljstyrning av rehabiliteringsinsatserna”.
Fokus pd evidens, och kontakter med arbetsgivarna ska stimuleras.

Reflekterande kollegiala samtalsgrupper

Socialt std har positiva effekter pd sdvil fysisk som psykisk

hdlsa. Sérskilt ndr man bdde fér och ger socialt stéd.

« Studie: 5-8 deltagare, 2 h/vecka i tio veckor, utbildad
handledare.

« Deltagarna valdes ut p g a hég podng pd OLBI. 23% tackade ja,
varav 96% kvinnor, de med hég grad av utbrdndhet/utmattning
tackade nej i hdgre grad.

+ Deltagarna valde sjdlva tema for traffarna.

« Deltagarna valde ett kortsiktigt férdndringsmdl 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 p& arbetsplatsen kan motverka utbi
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Syftet med de reflekterande kollegiala grupperna

Ge tid och majlighet till reflektion och diskussion tillsammans

med kollegor med fokus pd stress och med utgdngspunkt i sin

egen situation och sina egna erfarenheter.

+ Ge majlighet till utbyte av erfarenheter mellan kollegor frén
olika arbetsplatser.

+ Ge mdjlighet till att bdde ge och ta emot stad frén kollegor.

+ Ge mdjlighet att genom att arbeta med individuella
fordndringsmdl kunna finna nya copingstrategier for de
situationer som upplevs stressande.

+ Deltagarna skulle ge férslag pd organisatoriska férandringar

som skulle kunna bidra till att minska stressen i arbete.

Gruppsamtal pd arbetsplatsen kan motverka utbra

Hur skulle enligt din mening arbetsrelaterad
stress/utbrdndhet kunna férebyggas?

Krav och resurser
. Tid, ork och arbetsro

. Reflektion och eftertanke
Feedback

. Arbetsledning

Kamratskap och arbetsglddje

cUAwWNF

Gruppsamtal pé& arbetsplatsen kan motverka utb

Resultat

Battre upplevd hdlsa.
+ Upplevelse av mindre krav och ldgre grad av utmattning.

* Mindre stress, minskade stressymptom, minskad ilska och
oro.

+ Utvecklingsmgjligheterna 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, Gngest eller

distansering fran arbetet.

Gruppsamtal pé arbetsplatsen kan motverka utb
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Diskussionsteman som valdes

Inre och yttre krav och hur man kan hantera dem
*  Maktloshet

+ 6rdnsdragning

+ Balans mellan arbete och fritid

+ Konflikter pd arbetet

+ Stressorer och positiva faktorer i arbetet

Vad som ger individen kraft

Gruppsamtal p& arbetsplatsen kan motverka utbi

Hur skulle enligt din mening arbetsrelaterad
stress/utbrdndhet kunna férebyggas?

Krav och resurser: "Mdl och resurser mdste stdmma 6verens - vi som
arbetar bland patienterna fdr ta emot missngjet frdn allmdnheten nér
resurserna infe rdcker till." "Synliggora och vaga prata med varandra
om vara inre och yttre krav."
Tid ork och arbetsro: "Lugn och arbetsro utan stdndiga fordndringar.”
ekrytera fler yngre till varden, dldern tar ut sin rdatt, jag orkar inte
med alla nya krav och férdndringar ldngre.”
Reflektion och eftertanke: "Kollegiala grupper, stodgrupper for
samtal och Tid for effertanke. Vil vdrden ser sd@ mycket lidande,
tragiska saker som vi bdr med oss."
+ Feedback: “Mdste fd hora att vi gor ett bra arbete, infe bara att vi
kostar sd mycket pengar.” "Lyssna pd mig och ta mig pd allvar ndr‘djag

sdger. att det dr for mycket arbete.” "Var'l!‘e individ mdste bli sed.
utifrdn den man dar, kdnslan av att vara behovd."”

Arbetsledning: "Stdndig dialog chef-medarbetare om arbetets
ufveckling, och ha ett dppet och tilldtande arbetsklimat. Diskutera
vad som dr realistiskt att orka med." ';Lanqﬁik‘riga, konsekventa
fordndringsstrategier - personalen maste hinna fdlja med.”

Kamratskap och arbetsglddje: "Arbetsgemenskapen maste komma
fillbaka - 6%&1 gruppkanslan pa arbetsplatsen.” “Vara observant pa hur

véra arbetskamrater mar och kénna igen tecken pd utbrdndhet.

Gruppsamtal pd arbetsplatsen kan motverka utb 1
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