Nyckelbilder med mycket text, for
utskrift i A4-format




Ndgra majliga insatser for att hdlla folk pa banan

Rekrytera rdtt medarbetare och chefer - vill, kan, orkar, passar in, ansvarstagande, stabil,
sjdlvgaende

Gor det méjligt att trivas - kultur, arbetsglddje, mening, gemenskap, stod
Ratt chef - kunskap, tydlig, gott hjdrta, lamplig personlighet, rdtt motiv

Chefens ges rimliga forutsdattningar - stod uppifrdn, vettig egen chef, rimlig ekonomisk
situation, utrymme fér god personalvard, kunna styra belastningen

Rimliga organisatoriska férutsdattningar - arbetsborda, chef med befogenheter, integritet

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

Individuell preventiv anpassning (utvecklingssamtal) - vad behéver just Kalle for att trivas?

Aktiv monitorering (tdt kontakt) - hur mar Kalle, vad behéver han?

Kollektiv monitorering (enkdter, APT) - hur mar gruppen i stort?
Enkdter/besvdrsskattningar: LUQSUS-K (LUCIE, QPS-Mismatch, S-UMS, KEDS)

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

Kriskompetens - veta hur man stottar manniskor vid trauma, sorg och livskris
Stod till de som behéver det - fran chef, mentor, foretagshdlsovard, psykiatri

Forstd och stotta de med komplicerad personlighet

Rehabiliteringsinsatser for drabbade - kontakt med chef och arbetsplats, ADA,
foretagshdlsovard, samtalsgrupp, psykoterapi i grupp
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Eget material pa www.lorami.se

Rekrytera ratt

Gor det mojligt att trivas
Rdtt chef

Chefens forutsdttningar

Rimliga organisatoriska
forutsdttningar

Kollektiv prevention

Individuell preventiv anpassning

Aktiv monitorering

Kollektiv monitorering

Identifiera de i riskzonen for
ohdlsa

Kriskompetens
Stod till de som behsver det

Férstad och stotta de med
komplicerad personlighet

Rehabiliteringsinsatser for
drabbade

Rekryteringskurs

Kurs i att leda med arbetsglddje, hdllbart ledarskap
Ledarskapskurs, kurs om att leva ad modum Stephen R. Covey

Ledarskapskurs

Ledarskapskurs, arbetsglddjekurs, stresskurs
Kurs om stress och stressrelaterad sjuklighet

Som ovan, ledarskapskurs

Kurs i samtal och bemotande

Skattningsmaterial och bedémningsinstrument

Grundkurs i psykiatri, stresskurs

Kriskurs

Grundkurs i psykiatri, samtalskurs, diverse

Fortsattningskurs i psykiatri (“besvdrliga mdnniskor"), samtalskurs

Grundkurs i psykiatri, kurs om stress och stressrelaterad sjuklighet,


http://lorami.se/f%C3%B6rel%C3%A4sningar jag gett.html

Skydda dig sjdlv

Upplevelse av mening med det som sker.

Kdnsla av att du ger nagot, att du gér skillnad fér nagon annan,
utan egen vinning.

Fa ut nagot for egen del, lat dig berikas.

Fokusera pa det positiva, pd glddjen, pa det som faktiskt sker -
inte pa det som (@nnu) inte skett.

Tacksamhet for det som sker och det du far.
Rimliga krav pa dig sjdlv - det krdvs tva fér en tango.
Acceptans - atgdrda det som gar och ldr dig leva med resten.

Stéd pa arbetet. Stotta varandra i arbetsgruppen. Regelbundna
moten i gruppen om stress och hur ni har det, gdrna ledda av
utbildad samtalsledare.

Stod utanfor arbetet - familj, vdnner, mentor.
Ha ett liv.




Sex gyllene regler for god psykisk hdlsa

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

. Knyt band: Till familj, vdanner, medmdnniskor

. Motionera: Gdrna 3 x 30 min/vecka

. At Sunda kostvanor

. Fortsdtt ldra: Behall nyfikenheten, testa nya saker
. Ge: Tid, kdrlek, uppmdrksamhet

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

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




Varfor 3r det viktigt att du tar dig tid med dina medarbetare?

-

. Man kan inte “inte ha tid" foér att trdffa och prata med dem om man ar
chef, inte ens for att hinna gora sitt "eget” arbete. Det ingar i ditt
jobb att ta dig tid for dina medarbetare.

. Arbetsglddje uppstar och utgérs i hog grad av vara dagliga
interaktioner medarbetare emellan.

. Dina medarbetare har sdkerligen massor med idéer, forslag, fragor och
tvivel som de vill och behéver fa ta upp med dig. Det dr visentligt bade
for dem och for féretaget att de bereds mgjlighet till detta. Det dr
ocksa bdsta sdttet att oka deras motivation, engagemang och tillit.

. Att ha tid fér din personal dr bdsta sdttet att visa att du forstar,
vdrdesdtter och uppskattar dem och det de astadkommer. Tacka
personligt och specifikt fér deras insatser och formedla att de tillfor
nagot, att de gor en skillnad for féretaget.

. Dessutom: hur ska du kunna veta hur dina medarbetare mar och trivs pa
jobbet om du inte tillbringar tid med dem?
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Rad for att ge konstruktiv aterkoppling

Tdnk igenom vad du vill uppna.

Forbered dig.

Om du dr osdker pa om den andre dr beredd att héra vad du har
att sdga - fraga, erbjud magjligheten.

Ge feedback vid rdtt tillfdlle.

Ge feedback ofta, helst direkt. Vdnta inte till
utvecklingssamtalet en gang per ar.

Ge inte feedback ndr nagon av er dr upprérd. Vdnta tills bada dr i
| balans.

"Kom" fran ratt stdlle. Sarskilt vid kritik behsver du vdnda dig
till den andre som en person du uppskattar och respekterar.

Om aterkopplingen gdller en konflikt er emellan dr det inte
sjdlvklart att du ska ge aterkoppling; det kan ldtt sluta i en

upptrappning.
Positiv feedback har ofta stérre effekt dn korrigerande.
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Rad for att ge konstruktiv aterkoppling

Ge aterkoppling pa handlingar och beteenden du vill framja.
Uppmuntrande feedback ger ofta ringar pa vattnet.

Ge feedback pa prestation, inte personliga egenskaper.

Ge positiv och negativ feedback vid olika tillfdllen. Lat
utvecklingssamtalet handla om utveckling och framtid.

Var tydlig. Linda inte in korrigerande feedback och bérja prata
om andra, positiva saker for att vdaga upp det negativa.

| Anvand jagsprak. "Jag upplever att..". Undvik att tala i generella
| termer.

! Visa att du bryr dig och vill hjdlpa till att I6sa problemet. Visa
empati och forstaelse.

Kom igdang: borja med att ge uppmuntrande feedback eller berom
och se vad som hander. Ofta mar man lika bra av att ge positiv
feedback som av att fa.
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Hur kan vi stdrka medarbetarens sjalvkansla?
()

Du behover inte vara perfekt.
Agera inte som om det vore ett rollspel, spela inte chef.

Lat medarbetaren kdnna sig som en tillgang och inte som en
belastning.

Det bdsta du kan ge din medarbetare dr att varda och odla
er relation.

Formedla att relationen ger dig nagot for egen del.

Alska medarbetaren - inte hans prestationer.

Formedla din uppskattning pa ett sdtt som just denne
medarbetare forstar.

Var nyfiken och intresserad.
Var 6ppen, personlig, varm, dkta och autentisk.
Se och bekrdfta.

Leta efter personliga och likvardiga alternativ till berom
och kritik.




Hur kan vi stdrka medarbetarens sjalvkansla?

Ge en personlig reaktion, formedla din kansla. Sdg t ex
vad du tycker om insatsen, men beram inte. Utgd fran din
egen upplevelse.

- Jag ar glad for att...

- Jag vill inte...

- Jag tycker inte om ndr...

- Det ar en stor hjdlp for mig nar...
- Jag blir rasande ndar-...

Tdnk efter vilken bild av medarbetaren du sjdlv har. For
medarbetaren har eventuellt sa stor ftilltro till dig att
han tar 6ver din bild av honom och gor den till sin egen.

Ha en god egen sjdlvkadnsla som férebild.
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I stdllet for metoder och tekniker: Samtalskonst!

Mot den andre pa ett existentiellt plan

Odla en relation att bygga pa

Kontakt, samtal och dialog

Kom fran kdrlek och vdlvilja, bry dig pa riktigt

Respekt, ta pa allvar

Var dkta och autentisk, spela inte en roll

Likvdrdighet och medkdnnande - det kunde lika gérna varit jag
sjalv

Ndrvaro - uppmdrksamma och félj vad som hadnder i samtalet

Ena 6rat mot innehdllet och det andra mot processen
Lyssna noga pa dina egna kénslor och reaktioner
Var medveten om den andres reaktioner
Red ut och ga vidare ndr det gar snett

Ge drlig aterkoppling, skapa trygghet
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Integritet och samarbete

Ndr nagon inte samarbetar - frdga forst dig sjdlv, och eventuellt
dven den andre, om det handlar om en in’regri’re‘rskonflik’r

De flesta normalfuntade samarbetar gdrna, sa ldnge som det
begdrda inte star i konflikt med deras kdrnvdrderingar, samvete
och integritetskansla.

Men den som har problem har klarar kanske inte att sdga nej,
oversamarbetar da istdllet och mar daligt av det.

Hjdlp henne dad att sdga nej, och begdr inte samarbete med
hanvisning till att personen “fdr ta ansvar for sig sjdlv" - det ar ju
det hon inte klarar.

Begdr inte att mdnniskor samarbetar om sadant som inte dr bra for
dem. Du far missngjda medarbetare, dalig stdmning och bristande
lojaliteft.

Men om du hjdlper madnniskor att leva utifran sina djupaste
overtygelser kommer du att kunna skorda lyckliga medarbetare,
tacksamhet, ansvarstagande och lojaliteft.




Hur kan man minska risken for att samtalet ska ga snett
eller forsimra medarbetarens tillstand?

Oron att stdlla till det dr befogad - den som mar daligt ér
kdnsligare dn andra for mo’rgangar' kritik och olyckliga
formuleringar.

Men ett hyfsat samtal leder ndstan alltid till att den andre mar
battre ett tag.

Lat den andre visa vdgen. Liten risk att skada, om du varsamt
foljer samtalets utveckling och den andres reaktioner.

Samtalskonst hamnar om ndrvaro - inte om teknik.

Var uppmdrksam pad savdl dina som medarbetarens kanslor och
reaktioner. Dessa dr din framsta vdgvisare i samtalet. Din
medarbetare kan ldra dig det mesta du behdover, om du bara
lyssnar uppmdrksamt.

Ndr samtalet verkar ga snett - sdg vad du upplever och be om
hjdlp.

Om du dr orolig for att géra medarbetaren illa - sdg det, och be
att hen sdger till om du sdger nagot som inte kdnns bra.

Fraga hadr och var om samtalet kdnns okay.




Lathund for samtal med den som inte verkar ma bra eller
redan blivit sjukskriven (del 1)

Tillrdckligt med tid, goda kunskaper och gott omdome
underldttar.

Dialog, likvdardighet, dkthet, intresse och respekt.
Viktigast dr att du bryr dig, vill vdl och visar det.
Férmedla att du vill hjdlpa.

Formedla vad du ser, fraga om du uppfattat rdtt.
Bekrdfta, begripliggor, normalisera.

Be MA berdtta mer om hur hen mar.

Frdga hur illabefinnandet paverkar funktions- och .
arbetsformagan. Vad gar inte alls, vad dr svart? Forsck precisera
arbetshindret.

Vad skulle hdnda om MA dnda férsckte gora detta? Har hen
provat?

Fr'c‘iga om MA har nagon tanke om varfér hen mar ddligt. Har det
hdnt nagot? Hur har MA det i sitt liv privat?

Upplever MA att nagot pa arbetsplatsen bidrar till symtomen?

Om arbetsplatsen upplevs bidra: vad skulle vi behéva dndra hdr?
Kan vi gora nagot som skulle géra det magjligt for dig att borja
arbeta igen?




Lathund for samtal med den som inte verkar ma bra eller
redan blivit sjukskriven (del 2)

« OQavsett orsaken: hur kan vi stétta dig harifran?

* Ar du osdker pd om du ska prata eller fraga om nagot, sdg det.
Fraga om den andre vill att du tar upp det.

« Uppmuntra delaktighet, frdga och féresla, undvik maktsprak.

- Uppmuntra eget ansvarstagande: lat den andre “"dga” sin
problematik. “Vad skulle du sjdlv kunna géra fér att ma battre
eller atergad i arbete?”

* Har MA sckt professionell hjalp? Var, vad, bedémning/diagnos,
insats? Tar hen del av foreslagna insatser?

|+ Kontakt med forsdkringskassan?

« Efter kartldaggningen, forsok komma fram till en plan,
tillsammans med MA sa att hen kan forvdntas medverka.

| S




UTBRANDHET BEROR INTE ALLTID PA FOR MYCKET ARBETE

Bristande 6verensstammelse med de forvantningar man sjdlv har.
For svara uppgifter, orimliga krav och férvdntningar.
Understimulering och uttrakning.

Bel6ningen uteblir
Resultaten uteblir, man nar inte det man foresatt sig, brunnit férgdves.
For litet aterkoppling, man ser inte sina resultat.
Man fdr for litet tillbaks, for litet kdanslomdssig ndring.

Konflikter med kollegor, ledning eller kunder.
Negligering och krdnkningar.

Allmdnt dalig stamning pa 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 har ni hos er?
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Daliga kartor
. Orimliga forvdntningar

3. Integritetskrdnkningar

&
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Ensamhet, brist pa stod
Bristande kontroll

Brist pa mening
Prestationsbaserad
sjdlvkdnsla

Stressekvationen och denna kurs

4,
D.
6.
7.

Skyddet
1.
2.
3.

Nyanserade kartor
Rimliga férvdntningar

God balans mellan
integritet och samarbete

Gemenskap, goda relationer
Egenmakt och kontroll
Mening och sammanhang
Basal sjdlvkdnsla

- ————




A1t hjdlpa missndjda, stressade och allmdnt
problematiska medarbetare

Hjdlp dem atgdrda faktiska problem och missférhallanden.
Hjdlp dem nyansera sina kartor.
Hjdlp dem till rimliga och realistiska férvantningar.

Hjdlp dem hitta en lagom avvdgning mellan samarbete och
Integritet.

5. Hjdlp dem se fordelarna for dem sjdlva med att samarbeta om
rimliga saker pa ett bra sdtt.

6. Hjdlp dem att ta hand om sin egen integritet.

SR A

Terrdngen

Kartan

Integritet Samarbete Visionen

18



Problemen forstdrker varandra

Ddliga kartor Svart finna en
L bra balans mellan
intfegritet och

Orimliga férvantningar

samarbete
Ofta / & /

personlighets Stress
relaterat ‘ y
Annu sdmre kartor Samvetsnod, “"krdnkt"

by 4

Tilltagande "besvarlighet” och
samarbetssvarigheter



Nagra stressvarningar att vara uppmdrksam pa

Slutar bry sig om vad som hdnder.
Reagerar pd satt som inte dr en likt.
Irritabel 6ver smasaker.

Irritabel pa sina medmdnniskor, tycker inte lika mycket om
dem ldangre.

Trott pd morgonen trots flera ndatters tillrdacklig semn.
Speciella kroppsignaler (magen, hjdartat, huvudvark).

4




Var ndrvarande, uppfatta vad som hander.
Hall dig sjdlv lugn, hgj inte résten.
Ta ansvar for "klimatet”. Vdnlighet och mjukt tonfall.

"Kom" fran rdtt plats: Visa att du dr vdn, pa hans sida, att du
vill val.

Kop tid: Erbjud kaffe, mat, vila, paus, betdnketid, varme.

Logik, vadjan till det vuxna i den andre och humor fungerar
vanligen inte.

Formedla empati, att du ser hans smarta.
Begripliggor och normalisera.
Be den andre om rad.




“Person-Environment Fit"

— Omsorgsfull rekrytering och
inskolning

Krav/kontrollmodellen

— Rimliga krav

— Tillrdckligt antal
medarbetare

— Information om vad som
hdnder

— Delaktig i beslutsprocesserna
— Kunskapsutveckling
— Tydliga mal och ramar

Krav/kontroll/stodmodellen

— Socialt klimat

— Manniskor, inte bara
medarbetare

— Gemensam malsdttning

Arbetsgivarnas handlingsmajligheter utifran modellerna

4,

| 4

Anstrdngning/beloningsmodellen
— Rattvisa (Ion, befordran)

— Bekrdftelse, sedd och uppskattad
— Social status

— Ger 0kad sjdlvkansla

KASAM

— Mening

— Begriplighet

— Hanterbarhet

Maslach och Leitner

— Rimlig arbetsbelastning

— God kontroll over arbetssituationen
— Adekvat beloning

— Bra arbetsgemenskap

— Klara riktlinjer for befordran,
rattvisa

— Inga vardekonflikter, meningsfullt

arbete




Arbetsgivarnas handlingsmajligheter utifran modellerna

Uppenbart:

1.
2.

3.
4,
D.

Rdtt person pa rdtt plats.

Resurser, kompetens och beslutsutrymme som matchar
kraven.

Stod och gemenskap.
Beldning i proportion till anstrdngningen, rdattvisa.
Syfte och mening.

Inte lika tydligt:
6.
7.
8.
9.

Arbetsglddje (sekunddr effekt av 1-5)?

Korrekta kartor, forstaelse fér vad vi gor och varfor?
Kunna arbeta i samklang med sina karnvédrden?

Bli tagen i ansprak, uttrycka mig i vdrlden, gora skillnad?

—



ArbetsplatsDialog for Arbetsatergang (ADA).

Om LUCTIE pavisar tidiga tecken pa begynnande utmattning
kan ADA dven anvdndas preventivt for att férebygga
sjukskrivning.

KBT given av “arbetslivsexperter”, “labour experts” (kort
utbildning i kognitiva principer).

Kollegiala samtalsgrupper.

Individuell stresshantering?

"Vardagsrevidering” i grupp?

Arbetsledarutbildning?

Metoden forefaller behsva ta upp och dstadkomma en férdndring
av den arbetssituation som lett till sjukdom for att ha effekt.




Arbete och risk for ohdlsa, sammanfattning

Det finns anledning att anta att en arbetssituation som man finner
mhenlingsfull och som innebdr ett tydligt uppdrag minskar risken for
ohdlsa.
. Hur arbetet utformas ar en frdaga fér ledningen, som ocksa kan vara
en utsatt position. Som chef eller arbetsledare kan man behova
stod - inte bara i svara personaldrenden i samband med
sjukskrivning utan ocksa for att hantera den komplexa chefsrollen
over huvud faget.
. Hur chefer utovar sitt ledarskap har sannolikt stérre betydelse for
medarbetarnas hdlsa dn vad tidigare forskning visat och dar ddirmed
{r‘rerligare en viktig arbetsmil jofaktor. .
. I ett heltdckande system for interventioner pa arbetsplatsen bor
man dven se till att den hogsta ledningen dr involverad och, inte
minst, att den far ta del av systematiska utvdrderingar som
innefattar savdl hdlsoaspekter som ekonomiska investeringskalkyler.
. Arbetsmiljo- och hdlsoenkdter har anvants med framgang for att
identifiera och ge stad till personer som befinner sig i riskzonen
for stressrelaterad ohadlsa.
. I samband med sjukskrivning finns det fgr'sknin'?'ss‘rad for att
gora tidiga insatser. De bor innefatta savdl behandling (gdrna i
grupp) som atgdrder pa arbetsplatsen for att underlatta
atergangen till arbetet.

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid utb b




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

1. Skapa forutsattningar for normalt folk att trivas. Beakta Maslachs slutsatser,
krav-kontroll-st6dmodellen samt anstrdngnings/belsningsmodellen.

2. Rekrytera chefer medvetet.
3. Ldr upp cheferna inom hdlsofrdmjande ledarbeteenden och arbetsfsrhdllanden.

4. Skapa férutsdttningar for chefen att varda sin personal - annars dr det ju
meningslost att ldra upp cheferna (min anmdrkning).

5. Reflekterande kollegiala samtalsgrupper med strukturerat arbetssatt.
6. Arbetsmiljo- och hdlsoenkater, + ex AHA-metodiken.

— Riktade insatser som engagerar de anstadllda genom feedback och individuellt
anpassade forslag ger storst kostnadseffektivitet.

— Erbjud de i riskzonen feedback och adekvata hjadlpinsatser (FHV, kurser).
— Forutsatter chefernas engagemang och medverkan.
— LUQSUS-K-paketet (LUCIE, QPS-Mismatch, S-UMS, KEDS)

7. "Employee assistance program” (ringa en rddgivare dygnet runt, dret om).

8. Chefen haller kontakten med och engagerar sig i de som dr sjukskrivna.

9. Gruppterapi for sjukskrivna (evidensbaserat och kostnadseffektivt).

10. Adekvata fordndringar i den sjukskrivnes arbetssituation.

11. Gradvis arbetsatergang.

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid utbrandh b



Al
ad kan chefen gora for att vdnda ohdlsa tidigt? v

(Forebygg!)
Vet hur dina medarbetare mar

— Regelbundna samtal, samt vid behov.

— Enkdter/besvdrsskattningar: LUQSUS-K (LUCIE, QPS-
Mismatch, S-UMS, KEDS).

Hall kontakt med den som inte mar bra.

Atgdrda snarast missforhdllanden.
Kollegiala samtalsgrupper.
Frikostigt med féretagshdélsovard.
Initiera ADA.




@@ Vad kan organisationen gora for att férebygga v

ohdlsa?

Det finns manga hundra férslag bara i detta bildmaterial (men
betydligt farre saker man kan géra ndr nagon redan blivit sjuk). Man
kan omajligt komma ihag dem alla.

Hégsta ledningen maste medverka genom att ge goda
forutsdttningar for att skapa en bra arbetsplats.

Man behaver kort och gott skapa en arbetsplats ddar normalt folk
kan trivas, kdnna glddje och mening osv.

Vilket man bara kan gora om man vet vad mdnniskor verkligen
behéver.

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

Férutsdttningarna pa somliga arbetsplatser omdjliggér effektivt
arbetstrivsel och kommer ddrfor oundvikligen att alstra héga nivder
av ohdlsa.




L7
Vad kan chefen gora for att forebygga ohdlsa?

Du behéver besluta dig for att dina medarbetare ska ma bra, h

veta hur det gar till, férmedla féresatsen till medarbetarna, se
till att du har mandat och férutsattningar uppifran samt félja
hur dina medarbetare mar.

Viktigast: monitorera fortlopande samtliga “dina” medarbetarel!
Du maste helt enkelt veta hur de mar.

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

Det dr inte sa svart - de allra flesta medarbetare kan mycket vdl
beskriva vad de behéver, och de flesta har ocksa rimliga krav.

Om du inte tycker att denna bit dr genuint rolig och
stimulerande, eller om du tycker att det inte ar ditt jobb att
hadlla pd med detta har du hamnat pa fel post.




Al
Vad kan chefen gora for att forebygga ohdlsa? v

Gor redan nar medarbetaren bérjar klart att du dr angeldgen
om att hen ska ma bra och att du vill bli kontaktad sa snart hen
inte gor det. Forklara gdrna att det d@r din bade viktigaste och
mest meningsfulla arbetsuppgift.

Men lita inte pa att alla férmar signalera, utan trdffa
regelbundet och obligatoriskt samtliga. Stress och arbetstrivsel

ska alltid vara ett fokusomrade vid medarbetarsamtalen.

Informella méten kan naturligtvis ocksa anvdndas for att fa en
bild av hur personen mar.

Ha stress och arbetstrivsel som en fast punkt pa APT.
Ndr individuella behov framkommer, gér ndgot.
Ndr brister pa arbetsplatsen framkommer, atgdrda dem.




Hur chefen kan férebygga psykisk ohdlsa

Utveckla en viardegrund dar alla behandlas med respekt och
vardighet.

Ledarskap dar alla kdnner sig delaktiga i beslutsprocessen.

Alla ska ha kontroll over sin arbetssituation och sina
arbetsuppgifter.

Alla ska ha ratt kvalifikationer for sina arbetsuppgifter.
Medarbetarnas arbetsborda ska vara hanterbar.

Flexibla arbetstider for att underldtta jamvikt mellan
familjeliv och arbeftsliv.

God fysisk arbetsmil jo.

Utveckla en kultur ddr 6ppen och drlig kommunikation
uppmuntras, och ddr stod och dmsesidig tillit dr normen.

Fran Hjérnkoll



" Féretag med friska medarbetare utmarks av mer utvecklat
arbete avseende:"

0 Ledarskap

0 Kompetensforsorjning

tydliga karridgrvdgar

man anstrdngde sig foér att de anstdllda skulle passa in i gruppen
utbildning sdgs som kompetenshéjande och personligt utvecklande

0 Kommunikation

- cheferna har stor kdnnedom om vad som hdnder i organisationen
god direktkontakt med medarbetarna
dven informella vidgar for kommunikation dar av betydelse

tillatet for anstdllda att kritisera cheferna och peka pa missférhadllanden i
foretaget

mer utvecklade strategier for aterkoppling

0 Delaktighet

rutiner for att kontinuerligt forbattra verksamheten genom diskussioner i
arbetsgrupper

visioner och affdrsidéer var vdl férankrade pa arbetsplatsen

0 Hadlsa och sjukfranvaro

medvetenhet om sjukfranvarons omfattning och om arbetets roll for
sjukfranvaron

mer utvecklade strategier fér arbetet med hdlsa och sjukfranvaro

“Hélsa och framtid”, Magnus Svartengren, KI, redovisat pa www.dagensjuridik.se i juni 2009 av
Johan Larsson och 5tig Vinberg



En positiv arbetsmil jo | 4
(studie av arbetsplats med mkt god arbetsmilj6)

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

Palitliga, rdttvisa, forutsdgbara, engagerade och
omtdnksamma chefer som driver fordndringarna.

!

Hownh =

« Upplever att den gemensamma visionen forverkligas i det
dagliga arbetet.

« Stolt over att gora ett bra arbete.
« Tillrdcklig kontroll over sin arbetssituation.

* Arbetet belonande i sig sjdlvt, upplevs meningsfullt och
viktigt.

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid utbre b




Frihet, kdrlek och mening - de viktigaste
strategierna for stresshantering pa arbetsplatsen

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

— Aftt inte se sig sjdlv, sitt jobb och sitt livi ett stérre och meningsfullt
sammanhang ar en stress i sig.

— Jalg? har en viktig uppgift i livet. Att jag finns och vem jag ar spelar
ro

— Underlattar en personlig vardeskala, och ddrmed att valja mitt liv.

— Eer‘ fdﬂs‘rc‘ielse, samband och férutsdgbarhet, ckar var kdnsla av
ontroll.

— Ger "minnen av framtiden”, framtidsdrémmar, tdnkbara
handlingsplaner som gor att vi inte stdandigt blir 6verraskade och tagna
pa sdngen.

— Far svdrare att klara 6kade krav och stdndiga férdndringar om vi inte

kan forutse dem.
2003




Stresshantering pa arbetsplatsen

- Langsiktigt arbete, tar aldrig slut.

 Stresshantering pa bade organisatorisk och individuell niva.
* Hur ar vi med varandra har?

 Arbeta utifran mal och vdrderingar.

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

« Skapa tid for reflektion.
« Kontroll och autonomi.
 Lev som du lar.

« Hjdlp medarbetarna kdnna igen stress hos sig sjdlva och
varandra.

« Hjdlp medarbetarna hitta trivseln i vardagen.

—




Stresshantering pa arbetsplatsen

Skapa tid for aterhdamtning.

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

- Hjdlp medarbetaren ha det bra och fa ndring dven privat.
*  Motverka ensamhetsupplevelse privat och pa jobbet.

« Hjdlp medarbetaren se att man sjdlv kan reglera sitt inre
tillstand.

« Hjdlp medarbetaren till mer realistiska tfankar och
tolkningar. Vilka hjarnbanor vdljer jag att skapa just nu?

» Vid svar stress: se till att medarbetaren far professionell
hjdlp.

« Men stress dr sdllan ett individproblem. Psykoterapi + ater
till samma kontext -> aterfaller ofta.

Lagom antal medarbetare/chef (hogst 15).

—



Forvantan om “yttre" beloning (pengar, status) dr ofta
tecken pa ett misslyckande fran arbetsgivaren att
tillhandahalla nédvdndiga forutsattningar for flow och ddrur
emanerande "inre" beléningskansia.

Csikszentmihalyi 37

Ledaren, medarbetaren och flow

* Forsta fragan: vad dr det som gér att madnniskor éver huvud
taget VILL arbeta?

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

* Frdaga medarbetaren samma sak.

* Forsok sedan skapa de forutsdttningar som behovs.

* Flow ger "inre" beldning, dr sjdlvbelonande. Aktiviteten ar
vard att gora for sin egen skull, for den kansla den ger
utovaren.
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OM DU SOM LEDARE BARA TANKER GORA EN ENDA SAK SA GOR DETTA

Tdnk dig en arbetsplats ddr alla ger jdrnet inom just det omrade
de helst vill dgna sig at och dr allra bast pal

Sa vad behgver just denna medarbetare fér att ma bra och
prestera pa toppen av sin férmaga?

Sitt ner med varje medarbetare och fraga
- vad hen ar allra bast pa
« vad hen adllra helst skulle vilja géra mer av pa arbetet

 vad hen behéver fran arbetsplatsen och chefen fér att
prestera pa topp

Undersok sedan vilka mgjligheter det kan finnas och
aterkoppla till medarbetaren.




