Organisationens roll och mgjligheter:

1. Hur kan organisationen férebygga
stressrelaterad ohdlsa pa
arbetsplatsen?

2. Hur kan organisationen hjdlpa
medarbetaren i riskzonen?




Hur identifierar man psykisk ohdlsa? Vilka dr de tidiga tecknen?
Ett par instrument fér att vdrdera symtomintensiteten.

Hur kan organisationen forebygga skadlig stress och psykisk
ohdlsa?

Insatser tidigt i forloppet - vad kan organisationen géra fér att
hjdlpa den som mdr daligt att vdnda utvecklingen?

. Vad géra vid etablerad sjukdom och sjukskrivning - rehabilitering,
andra insatser, vad fungerar, hur ska vi tdnka?
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Forebygg i st f att rehabiliteral

 Rehabilitering av den som blivit allvarligt sjuk av
stress dr ofta utomordentligt svar, komplicerad och
langdragen, och effekten dr ofta langt ifran
tillfredsstdllande.

» Satsa darfor maximalt pa prevention och pa tidig
upptdckt av stress hos medarbetarna.

e Arbeta bade med kollektiva insatser for hela
arbetsplatsen och med individuella insatser.




Vilken sorts medarbetare samlar vi pa i var
organisation?

Foretagets medvetna satsning pa
medarbetarnas trivsel avgor vilka

medarbetare man lyckas attrahera och
behalla.




N6 jda medarbetare bryr sig om resultatet.

“Unhappy people don” t give a damn.”

: 5

"Happy employees vastly
outperform unhappy ones.”
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Denna kurs handlar om en liten bit av tdrtan

Men en viktig bit.

——

Ledarskap utan hdnsyn till mdnniskors djupaste behov och
drommar -

glddje, mening, gemenskap, sjdlvkdnsla, integritet,
att betyda ndgot for andra

- kommer inte att locka fram det bdsta ur medarbetarna
och ddrmed inte heller tillvarata organisationens fulla
potential.




Taskig arbetsplats - en principskiss

Stress

)

Daligt
’Iedar‘skap

Integritets- \ Bristande
konflikter arbetsglddje

u 260
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Besvirliga medarbetare - en principskiss

Daliga
kartor

)

Hég sarbarhet

Svarigheter \ o
hitta bra Orimliga

balans mellan férvantningar

samarbete och
infegritet 260
4




1.

. Vad kan vi tillsammans géra for att trivas

. Vilka nédvandiga fordndringar kan bara ske

Forslag till gruppsvning pa din arbetsplats

Forsok komma pa nagra saker som du sjalv
skulle kunna géra for att ha det roligare pa din
arbetsplats, dvs saker som du sjdlv kan
paverka.

bdttre pa jobbet?

med ledningens hjdlp?
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Distribuering av bilderna

Ratt chef, rdtt organisation och rdtt attityd.
Ratt kunskaper.

Rdtt anstdlld, pa rdtt plats.

Rdtt prevention.

Rdtt insatser for individen.

Rehabilitering av stressrelaterad ohdlsa (separat avsnitt).

Medicinsk behandling av stressrelaterad ohdlsa (separat
avshitt).

Insatser f6r medarbetaren med depression eller annan psykisk
ohdlsa (separat avsnitt).

Arbetsglddje - bdsta skyddet mot stressrelaterad ohdlsa
(separat avsnitt).

ot
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Ratt chef, ratt

organisation och ratt
attityd




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

(¥ Vad utmdrker en bra arbetsplats?)

= il




Hur dr din arbetsplats?

Skadlig?

Ofarlig?

Hdlsosam?

Hdlsofrdmjande?

Hdlsoskapande?




"So often the problem is in
the system, not in the people,

If you put good people in bad
systems, you get bad results.”

Stephen R. Covey

) by

A
\&Y Thank you
Y
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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?




Hog arbetsbelastning vdrre...




-’ asee

Allt detta forstor medarbetarnas arl ,pTSO]CJ e

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

Beléningen 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 kdnslomdssig 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.

.OCH allt detta forsdmrar organisation




Ledarskap med otillrdckliga resurser ar en
hogrisksituation for utbrdndhet. Man tvingas
kompromissa med sin egen integritet och be

medarbetarna géra detsamma.




Varfer fragar ingen:

"Vad kostar det att

jobba at dig?”




"Vad kostar det att jobba at dig?”
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“Bad jobs kill people”

* Undersokning: 821 vuxna, 20 ars tid, arbetsdag 8,8
Timmar.

* Resultat: De som upplevde dalig stamning och dalig
uppbackning lépte 2,4 ganger sa hog risk att do dn de
som inte gjorde det.

Sharon Toker

2617
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Eller far jag ndgot bra av att jobba hadr?

Relationer och ndrhet
Utlopp for mina intressen
Mening

Gladje

Sjdlvkdnsla, stolthet, integritet
Personlig utveckling
Hdlsa
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Bdrkraft - kraft att bdra

Vi maste fa lika mycket som vi ger pa
arbetet, vi maste fa pafyllning.

En anstdlld @r en investering som
maste vardas omf.

2619



En anstdllning = TVA kontrakt!

1. Det uttalade 2. Det underforstadda

— — .1-5}‘,1—;5;:’-7 T I BF T i —
&\ [ ;

ANSTALLNINGSAVTI

Medan Mecaion i A= rme I ooh 38
’ VIR PR R B et Lendtrangen " ArSetagteare
OLN WA M PA ' 204 00N seds LIy 1

2 u .
B Pl L LI U T P T

bersberrcia “Partetia’ har 134ar0e vt YATa Mwm‘“\;
?-‘:I:""f‘.'.'l By O MUYLOOCRLSN 5000l NEAN30 Dgo( C!‘:‘:;lli‘l‘tyy

For et bl 2t randingamas ixrehdl ris SsenesstarITer Sar duvudckuToroet SQ"-SUfﬂd

r;.;:‘..;.v 520 TIAYIMG AEINTA N eV S0 @l Jof taarmitierrde Au‘henudty
Owbarirne f

| Avtade 3l necar ng v tarer b b farvds betOsae Méﬁ\n\g Ulm

Mo Avtclet 2vnes DaRa SewOdohument Och w v 3¢ JRkaros LEagor ":
1 Arstinngsdony

APSIZINNQaN I on AN VEATOLWTEINY

2 Avsiningena tracdesdag
1

.':‘-,uln'qen.i.«.a.-. ¢

:'r-lnvluluwn shalihag

AFSEIQM 2o

. g rorraias

a1

Araliinergen meelaty 0" »

5 Abetspins

AIOTRORRSEn B HAENI DY My

Physiological Needs:
— o DokuMera Air, Water, Food, Shelter, Sleep, Sex




ooy [

Vid en konflikt ddr arbetsplatsens/ledningens krav for
tillfdllet synes oférenliga med medarbetarens bdsta -
hur véljer jag da att géra, var har jag min ultimata
lojalitet?

Med andra ord - prioriterar jag medarbetarens eller
organisationens behov nar det brdnner till?




How happy are your people!

3

"Varje ledare viard namnet vet hur deras
medarbetare mar. Detta dr ledarens
frdmsta ansvar, och det ska inte behovas
en massa tartbitsdiagram fran
personalavdelningen fér att visa det - du
bér redan veta hur de mar utifran dina
dagliga kontakter med dem.”
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"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."

— 1




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

. Man kan inte “inte ha tid” for att trdffa och prata med dem om man
dr 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 utgors i hog grad av vara dagliga
interaktioner medarbetare emellan.

. Dina medarbetare har sdkerligen massor med idéer, férslag, fragor
och tvivel som de vill och behéver fa ta upp med dig. Det dr
vasentligt bade for dem och for foretaget att de bereds majlighet till
detta. Det dr ocksa bdsta sdttet att 6ka deras motivation, engagemang
och tillit.

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

5. Dessutom: hur ska du kunna veta hur dina medarbetare mar och trivs
pa jobbet om du inte tillbringar tid med dem?

6.0ch hur skulle du fa nédvéindig aterkoppling pa
dina egna insatser utan dem?

A




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

Teach a man to fish and you
feed him for a lifetime."
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“Give a man a fish and you feed
him for a day.

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

"Develop teachers out of
fishermen, and you lift all of
society."
262
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Chefsutbildningar fungerar daligt

Dyra chefsutbildningar ir ofta
bortkastade pengar, havdar
forskare vid Lunds universitet.
En studie bland 200 an-

stillda pa Arlanda flygplats
pekar pa att &ven om en utbil-
dad chef ar béttre pa sitt jobb,
blir inte arbetsklimatet battre

av att bara utbilda den ena
“sidan. '

—Den viktigaste parame-
tern for ett gott arbetsklimat
var att dar fanns samstam-
mighet mellan cheferna och
de anstédllda, sager forskaren
Johan Bertlett till Ekot. T




Chefsutveckling som prevention?

Chefer behaver tillfdllen for ldrande och utveckling av den egna rollen
* Kurser, mentorer eller coachning: Daligt studerat.

- Dialog- eller backstagegrupper: Okat sjédlvfértroende och
handlingskraft i chefsrollen.

« I en studie fann man dven ett positivt samband mellan dialoggrupper
for ldkare och deras upplevelse av sin psykosociala arbetsmiljé.

Gemensamt for de metoder som utvdrderats i ovan ndmnda studier ar
att fokus ligger pa verkliga problem och dilemman som de deltagande
presenterar samt att metoderna dr manualbaserade.

“Med tanke pa den relativt entydiga bilden av vilka chefsbeteenden
som bidrar till battre hdlsa bland personalen finns det dock all
anledning att se chefsurval, framfér allt bortgallring av dem med
negativa ledarbeteenden, som en preventiv atgdrd.”

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid u b
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Vill du ha en bra ledare - anstdll en sadan

Att skicka folk pa kurs dar av begrdnsat varde.
En madnniskas karaktdr kan du inte gora mycket at.

Det finns bra bocker om ledarskap...




: : . //,'.’-il,'/ M
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jobbet mdste l4sa /| S JCY
denna!

] -
Se separat avsnitt for 7 / ; v
utforligare /e '7 %

beskrivning. /4
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Vad kdnnetecknar
foretag och
medarbetare som
lyckas, som ndr sina
mal och som har kul
pd vdgen?




Visionen

Grundvar-
deringarna

Indianstammen

Positionen

Konsekvenserna

Loftena

Levande
beskrivning

Ledaren

Involvering,
delaktighet




Hur skapar vi en god stamkultur?




Féretag behsver BADE kultur och struktur

Struktur Kultur

Chef.  Ledare.

Kan beslutas, t ex « Vdrderingar, hur vi dr mot
organisationsform. varandra.

Ofta det enda Kan inte bestdmmas, mdste
organisationen arbetar levas.

medvetet med. Har vi valt var kultur? Eller

ldmnat kulturutvecklingen at
slumpen?

Tack till Christer Olsson



Beskriv kulturen pa din arbetsplats!




Har ni valt denna kultur?




Foretagets kultur och medarbetarnas behov

o Organisationen
Sedd, hord, bekraftad, uppskattad behdver skapa

Individ, inte utbytbar en kultur som

Behdvd uppmuntrar
detta

-

Ansvarstagande, initiativtagande,
arbetsglddje mm dr resultat av kulturen

Tack till Christer Olsson



Vardefulla inslag i foretagets kultur

Synliggor mdnniskorna i organisationen.
Utveckling, inte "behalla”.

Utvecklar kulturen och inte bara strukturen.
Gora skillnad.

Medvetet vdlja vdarderingar och leva dem.

Vilja arbeta hdr respektive vilja ha dig som
medarbetare.

Tack till Christer Olsson



Hur ser du pa ditt arbete?

?

"Privilegium att fa aldras och vara frisk
och fa arbeta med det som dr roligt.”

Tack till Christer Olsson



"Utveckling”

Ar det kulturen eller strukturen vi utvecklar?

Man kan oka strukturen utan att riskera
kulturen, om man gor det rdtt.

En organisations utveckling beror av mdnniskornas
utveckling. M@nniskorna maste borja vara
annorlunda mot varandra.

Skilj pa personlig utveckling och
personlighetsutveckling.

Tack till Christer Olsson



"Utveckling”

Anstdll de lampligaste, inte de "bdsta”.

Vad passar den har personen till, var kommer just
dennes begavning bast till sin ratt?

De som redan trivs ddr de ar far nya jobb, inte de
missnojda.

Att leda sig sjdlv dr det svaraste i ledarskapet.
Gdller att hitta ditt sdtt, ditt eget sdtt.

A1t utveckla/s/ dr idag ofta att vdlja bort,
forminska, fokusera.

Optimera, inte maximera.

Tack till Christer Olsson



Vilka urvalskriterier anvdnder vi for val av tjdnster
och produkter?.

Det ar inte priset utan kénslan som styr vara val.
Vi vdl jer mdnniskor och kanslor.

Vi vill ha att géra med mdnniskor vi tycker om.

Vi gillar de vi tror gillar oss.

Det mdnskliga motet dr det som avgor.

Vilka kdnslor kommer kunderna med, och vad vill du
att de ska tdnka och kdnna ndr de gar hadrifran?

Vad vill du att dina medarbetare ska tdnka och kdnna
ndr de gar hem?

Hur tror du att kunderna och medarbetarna faktiskt
tdnker och kdnner?

Tack till Christer Olsson



Ratt kunskaper
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Daliga kartor
. Orimliga forvdntningar

3. Integritetskrdnkningar

&

i R B

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




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



Kan jag som chef identifiera
anstdllda med risk for utmattning?

» Individen sjdlv saknar ofta sjukdomsinsikt och
stupar pd sin post.

- Ndgonting har dndrat sig, den anstdllde dr inte
som vanligt.

* Negativa kanslor, irritabilitet, konflikter.

- Brist pa glddje och spontanitet.

» Trott efter ledighet.

2649



Arbetsrelaterad trotthet och hdlsan

Arbetskrav
Arbetsrelaterad trotthet
har starkt prognostiskt @
virde for subjektiva
hdlsoproblem som 1 ex
psykosomatiska problem, Arbetsrelaterad
kdnslomdssig utmattning och trotthet
somnstorning. @
Framtida
hdlsoproblem




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




Stress pa jobbet bagatelliseras i medarbetarsamtal

Karlstads universitet

Individuella medarbetarsamtal dr inget bra forum for att diskutera fragor om balans i livet. Det dr
alltfor riskabelt for medarbetaren att uttrycka att hon eller han upplever stress. Det visar forskare vid
Karlstads universitet.

Forskarna borjade redan 2005 att undersoka hur arbetsplatser kan underlatta for sina anstillda att bade gora karriar och ha
ett liv vid sidan av jobbet. En hypotes var att medarbetarsamtal kunde vara en bra grund for att i lugn och ro fa diskutera
problem och mojliga losningar.

Fast sa ar det inte, visar det sig. Tvartom kan medarbetarsamtalen bli en arena dar normer kring hur en god medarbetare bor
vara understryks och verkstills. Ocksa den medarbetare som har antytt att arbetsbelastningen ar for hog, glider under
samtalets gang over till att i samspel med chefen bagatellisera problemen och lagga ansvaret for en eventuellt upplevd stress pa
sig sjalv eller ett kravande familjeliv.

- Normen ar stark att den goda medarbetaren ska se stress som prestationsh6jande och inte klaga. Det siags till och med
uttryckligen: "Trivs man inte med det far man nog hitta nat annat.”, sager Christina Olin-Scheller, som ar lektor i
litteraturvetenskap vid Karlstads universitet.

Studien har gjorts pa ett tjansteforetag med cirka hundra anstiallda. Hela personalen fick svara pa en enkdt om hur de upplever
medarbetarsamtalen. Darutéver har atta medarbetarsamtal videofilmats och analyserats av tva sprakvetare, en sociolog och en
litteraturvetare.

- Materialet ar unikt. Det ar visserligen ganska litet, men det visar pa mycket intressanta monster. Eftersom
medarbetarsamtalen ir sa nira kopplade till 16nesittning, blir det alldeles for riskfvllt att klaga pa arbetstorhallandena och

armed visa att man inte ar stresstalig, sager Erica Sandlund, lektor 1 engelska.

Istallet for att problemen ska individualiseras i samtal mellan chefen och enskilda medarbetare, efterlyser forskarna mer
kollektiva arenor for att diskutera arbetsbelastningen.

- Det kan till exempel vara anonyma enkatundersokningar eller gruppsamtal, sager Christina Olin-Scheller.

Forskningen ar en del av projektet Jamvaxt vid Karlstads universitet. Projektet arbetar for att skapa mer jamlika villkor i
arbetslivet.

Utskrift fran forskning.se



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.




Rdtt anstdlld, pa ratt

plats




Ar du pd ratt stdlle?

“Manga nervésa svdrigheter har sin
grund i att man inte passar for eller

trivs med sitt arbete.”

Hdlsoldra, 1947

265



Ar du pa rdtt stdlle?

"Vi har alla en uppgift att utfora, en plats
att fylla, och ju bdttre vi lyckas hdrmed,
desto bdttre trivs vi med var tillvaro [...]

Manga nervésa svarigheter har sin grund
i att man inte passar for eller trivs med
sitt arbete.”

Hdlsoldara, 1947
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Rekrytera folk som passar in

« Det dr stressande att inte “passa” in, att inte dela
organisationens mal och varderingar, att inte “vara
som de andra”.

« Testa mot foretagets vdrderingar redan vid
anstdllningen. Tydlighet!

— Vad vi gor, hur, varfor, kontexten?
— Vara varderingar, var manniskosyn.
— Vad foérvdntar vi oss av dig, vilket dar uppdraget?
— Vilka stressorer har vi?




Medveten rekrytering ger tre ganger ldgre
sjukfranvaro

"Dessa foretag har tydligare strategier for ledarskapet
och tar i storre utstrdckning till vara personalens idéer
om hur organisationen kan forbdttras. For dem ar det
sjdlvklart att medarbetarna ar delaktiga i det
kontinuerliga forbdttringsarbetet.”

Magnus Svartengren, professor vid KT

Studie vid SLL’s Centrum for folkhdlsa och k



Medveten rekrytering ger tre ganger ldgre
sjukfranvaro

Rekryterar cheferna internt.
 Karridgrvdgarna ar tydligare.

- Genomtdnkta strategier for att fa personal som
passar in i organisationen.

« Vdrderar ledaregenskaper som social kompetens.
- “Satsar pd att fa duktiga medarbetare”.

« "Att trivas i gruppen och acceptera och dela
féretagets varderingar dr minst lika viktigt som ratt
kompetens.”

Studie vid SLL’s Centrum for fc k >



a cnmidT oc AuTCcutT, Walker mith, Gregg,

e | s

Perfekt forutsagande av personens prestation = 1,0

Slumpmadssigt samband mellan urval och prestation = 0,0

Grafologi och astrologi 0,02 (grafologi) <0,10 0,00 0,01-0,02

Antal utbildningsar 0,10

Yrkeserfarenhet i ar 0,18

Kombination av strukturerad intervju och begavningsmétning 0,63

“Assessmentovningar” alt assessment center 0,37 0,65 0,65

Beteendeinriktad intervju 0,62

Arbetsprov 0,54 0,54 0,54

Arbetsstickprov 0,53 0,53

Begavnings- och intelligenstest 0,51 0,54

Fardighetstest 0,51

Kompetensbaserad intervju 0,55

Strukturerad intervju 0,51 0,51 0,35 0,32

“Fdrdighetstest och arbetsprover” 0,45

“Gruppovningar och sammanstdllning av personlighet” 0,40
Personlighetstest (med fokus pd integritet) 0,41

Ostrukturerade intervjuer 0,38 0,34
“Typiska” alt. “vanliga” anstdllningsintervjuer 0,15 0,17
“Personlighetstest” 0,36

“Kombination av personlighetstest” 0,42
Sjdlvbiografiska data 0,35 0,44 0,40

Personlighetstest (samvetsgrannhet) 0,31
Referenser 0,26 0,26 0,15 0,15




Nagra fragor:

Ar detta en person som 6 h t kan ma bra?

Finns det forutsdattningar for just denna
person att ma bra hos o0ss?

Gar det 6 h t att ma bra hos 0ss?




Hur stor marginal har personen?

Summan av .
stressniva Sju K
och Mer dn sa
sarbarhet hdr sd blir
____________________________________ personen
sjuk
Frisk
>
Tid

2662



Hdar kan man utan risk stdlla krav

Summan av
stressniva o
och | N.\.er' 'gin sd
sarbarhet ) hdr sd blir
personen
sjuk
l? Utrymme for
tillkommande
pafrestningar
J —— g
Kalles sarbarhet
>
Tid

2663



Hdr gar det nog ocksa bra

Summan av

stressniva i

och Mer an sa

O g S —— htir' 58 blll"

sarbarhet Utrymme for personen
tillkommande sjuk

pafrestningar
Nh

Lenas sarbarhet

Tid

2664



Vad hdnder om nagon férsoker stdlla krav pa Olle?

Utrymme for
tillkommande

umrman av afrestningar
stressnivé P 9 o
och ’L Mer dn sa
sdrbarhet |2~~~V TTTTTTTTTTTTTTTITTTTTETTT hdr s@ blir
personen
Olles sarbarhet sjuk
>
Tid

2665



Hur gor man som chef hdr?

Summan av | .

stressniva Linas sarbarhet
och Mer dn sﬁ
sarbarhet ' =~  ~ 00/ hdr sa blir
personen

Inget utrymme for sjuk
tillkommande
pafrestningar -
redan sjuk av att
leva
>
Tid

2666



Skora mdnniskors liv ser ofta ut sa hadr

Summan av
stressniva o
och Mer dn sa
sarbarhet hdr sd blir
o personen
Sarbarhet sjuk
>
Tid

2667



Ratt prevention




BESLUTS-

UTRYMME/
KONTROLL




Krav

Krav-, kontroll- och stodmodellen

Kontroll/beslutsutrymme/kompetens

>



>

Titta pa

1. "Flow-kanalens" bredd

2. Hur personen hanterar att
inte befinna sig i flow

Svarighetsgrad / krav

Flow,

ledarskap och arbetsgladje

[=]

Mihaly Csikszentmihalyi

>
Skicklighetsniva / kompetens / kontroll

<
_/_/n



Flow

» "Sjdlvforverkligande” (Maslow): Att uttrycka alla vara
inneboende mdjligheter och talanger fullt ut, allt vi
kan och allt vi ar.

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

* I flow dr kraven precis lagom utifran var kompetens
for uppgiften, och darfor upplever vi varken stress
eller tristess.

* I flow kdnner vi oss fullstdndigt narvarande
absorberade och levande.

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

Csikszentmihalyi

Flow,

ledarskap och arbetsgladje

Mihaly Csikszentmihalyi

(4
__’,_/n
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| Flow |
I * Enkdnsla av mening med aktiviteten, av att bidra till |
nagot stérre dn en sjdlv, underldttar upplevelsen av flow.
i Sok aktivt nya utmaningar for ckad upplevelse av flow.
{ * Justorre del av sin tid som man ftillbringar i flow, desto |
bdttre blir ens sinnesstdmning.
i * Flow ar ett anvandbart begrepp dven i personliga
relationer. Medarbetare, barn, partner och vanner kan
| bli till ren rutin om man inte hittar satt att fordjupa de
kdnslomdssiga banden. Det dr bara relationer som
utvecklas och mognar som forblir frdascha och njutbara.
Csikszentmihalyi
| 2673 |
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Hur kdnns det att vara i flow?

Malsdttningarna ar tydliga.

Feedbacken dr omedelbar.

Balans mellan mgjlighet och skicklighet.
Koncentrationen férdjupas.

Nuet d@r det som betyder nagot.
Kontroll d@r inget problem.

Kdnslan av tid dr forlorad.

Forlust av egot.

©NO O WM

Csikszentmihalyi
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"Peak experiences”

De bdsta stunderna dr nar ens
kroppsliga eller mentala férmagor
tdnjs ut maximalt i ett frivilligt

forsok att klara nagot svart och
meningsfullt.

Mihalyi Csikszentmihalyi



Ledaren, medarbetaren och flow

* Viktiga forutsdttningar dr
- mening
- sammanhang
- utveckling
- variation
- lagom svara utmaningar som okar med tiden
- stod fran ledningen

* Allteftersom medarbetarens skicklighet ckar
maste ocksa uppgiftens svarighetsgrad oka fér att
flow ska kunna bibehallas. Medarbetaren blir
annars uttrakad vilket dr en sdker vdg fill
forsdimrade prestationer.

Csikszentmihalyi 2676
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1

Varfor dr det svart att uppna flow pa dagens
arbetsplatser?

En forklaring dar att dven om
mdnniskor dr gjorda for arbete, dr
de flesta arbeten inte gjorda for
mdnniskor.

2677
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R

Varfor dr det svart att uppna flow pa dagens
arbetsplatser?

* Bristande balans mellan uppgifterna och
medarbetarens kompetens.

* Brist pa kontroll 6ver arbetsuppgifter, tempo mm.
* Oklara malsattningar.

| * Svart att uppfatta meningen.

' * Brist pa adekvat, omedelbar feedback.

* Bristande variation, monotona uppgifter.

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

Csikszentmihalyi 2678
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Maximera eller optimera?

——

Du ska inte féorsoka “maximera” gruppens prestationer.
Att stdndigt 6ka pressen, oka kraven, begdra

overtid osv gor att medarbetarna forr eller senare
tar slut och sjukskriver sig eller byter jobb.

OPTIMERA gruppens prestationer dar bdttre. Det
innebdr att ta ut det mesta ur gruppen, utan att
skada dess madjligheter att leverera langsiktigt. /

E— |
. -
e —————
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Anstrdngnings- och beloningsmodellen

Beloning
A

>

Anstrdngning



Hur leder stress pa arbetet ftill sjuklighet?

Krav/kontroll/stodmodellen:

« "Spdnt" arbete (hoga krav + litet beslutsutrymme) orsak fill
ca 10 % av alla hjdartinfarkter.

« Ontirygg/nacke/skuldror: hoga psykiska krav, litet
beslutsutrymme, daligt socialt stod ckar risken.

-« Kombinationen av bade fysiska och psykosociala
pafrestningar i arbetet ger kraftig éverrisk for
landryggsvdrk hos arbetande kvinnor.




Forhallanden som framkallar stress i arbetslivet

"Person-Environment Fit"

— "Hitta rdtt man pa rdtt plats”: individbedémning + kravprofil for
arbetet

2. Krav/kontrollmodellen

3. Krav/kontroll/stédmodellen

— "Socialt stod eller socialt klimat"
— TIsolerad, utan stod av arbetskamraterna

4. Anstrdngning/beloningsmodellen
5. Bristande KASAM
"Bristande Maslach”




“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




KASAM, krav/kontroll/stod,
ar/tror/vill och integritet/samarbete

Terrangen

. 4
Visionen BESLUTS-
UTRYMME/ |

KONTROLL [

\ Integritet - Samarbete

Y/
Begriplighet < -> Han‘rer‘ar‘he
 S— A

V




KASAM, krav/kontroll/stod, anstrdngning/beloning, ar/tror/vill,
integritet/samarbete sam+Mastach

Effort

Terrangen Reward

. BESLUTS-
Visionen UTRYMME/ L4

KONTROLL [

Kartan

q
/ Integritet - Samarbete
‘ \

Begr’}‘lpllghef < -> Han‘rer‘ barhe:

N

\__—




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?

—



En god arbetsplats forebygger utbrdandhet

. Rimlig arbetsbelastning
. God kontroll 6ver arbetssituationen
. Adekvat beloning

. Bra arbetsgemenskap
. Klara riktlinjer for befordran, rattvisa
. Inga vardekonflikter, meningsfullt arbete

268
Maslach och Leiter 7



God psykosocial arbetsmiljé enligt Maslach

Lagom krav (krav/kontroll).
Inflytande (krav/kontroll/stéd, KASAM hanterbarhet).
Socialt stod (krav/kontroll/stod, KASAM hanterbarhet).
Meningsfullt arbete (KASAM mening).

Forutsdgbarhet (KASAM begriplighet + hanterbarhet).
Beldning (anstrdngning/beldning).

o oA wN R




Okad risk for utbrdndhet

Alltfor hoga krav
Bristfallig kontroll

Bristfdllig beloning (i vid bemdrkelse), orattvisor
Bristande gemenskap och stad
Vdrderingskonflikter

Brist pd meningsupplevelse

o OrA W

(Maslach och Leiter)

Existentiella faktorer som rattvisa och meningsfullhet har
visats vara mycket viktiga fér arbetsmotivationen och som
orsaker till arbetsrelaterad ohadlsa.

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid utbre



Befrdmjar hdlsa

. Autonomi (KASAM, krav-kontroll)

. Kontroll (KASAM, krav-kontroll)

. Mening (KASAM)

. Beloning (effort/reward, KASAM)

. Social anknytning (krav/kontroll/stod)




God kontroll over arbetssituationen

Autonomi.
Kunna styra sin tid.
Kunna reglera arbetsmdngden.

Kunna styra arbetsuppgifterna.

Garna fa utlopp for "sjdlvforverkligande” / "hogre”
behov som kreativitet och att uttrycka sig sjalv
och sin personlighet.




Bra arbetsgemenskap

Det forefaller som att goda personliga
relationer och en kansla av gemenskap
mellan medarbetarna pa arbetsplatsen
forebygger “utbrandhet”.

Behovs dven bra st6d utanfor arbetsplatsen.

Mentor sdkert bra for manga.




SvD Naringsliv sondag 24 juli 2011

Snalla kollegor forlanger livet

Vinliga kollegor som hjélper digi arbetet forldnger
livet. Det visar forskning fran universitetet i Tel
Aviv i Israel, som presenteras i tidningen Health
Psychology. I studien har 820 personer fran olika
branscher f6ljts under 20 ar. Personerna fick i bor-
jan av studien svara pa fragor om sin arbetsmiljo,
bland annat graden av socialt stod. Resultatet visar
att de som hade ett gott stod levde langre.

ANNA DE LIMA FAGERLIND




Den goda arbetsplatsen
i primarvarden = e s

Viktigast for trivseln och for att stanna kvar (27 alternativ):

Bra arbetskamrater (70%).

God bemanning.

Delaktighet i beslut kring verksamheten.
Tillrdckligt med administrativ tid.

Mg jligheter till kompetensutveckling.
Kollegial samverkan pa arbetsplatsen.
Vdlorganiserad mottagning.

Mg jlighet att variera arbetstiden.

1.
2.
3.
4
5.
6.
7.
8.

(1114 svar)




Den goda arbetsplatsen
i primarvarden = e s

Viktigast for trivseln och for att stanna kvar (27 alternativ):
Bra arbetskamrater (70%) (stod)

God bemanning (kontroll)

Delaktighet i beslut kring verksamheten (kontroll)
Tillrackligt med administrativ tid (kontroll)
Maéjligheter till kompetensutveckling (kontroll)
Kollegial samverkan pa arbetsplatsen (stod)
Vdlorganiserad mottagning (kontroll)

Méjlighet att variera arbetstiden (kontroll)

Goda relationer
och bra arbets-
forhallanden

1.
2.
3.
4.
D.
6.
7.
8.




Svaga sociala band pa arbetsplatsen okar risken for
utbrandhet

Karlstads universitet

Langtidssjukskrivning pa grund av stressrelaterade diagnoser foregas ofta av en lang period med
avsaknad av trygga och sidkra sociala relationer. Det visar en nyligen publicerad avhandling i
folkhilsovetenskap vid Karlstads universitet.

- Sjukfranvaro ar ett mangfacetterat problem med konsekvenser for individen, dennes narmaste omgivning, arbetsgivaren och
samhillet, siger Ulla-Britt Eriksson, doktor i folkhilsovetenskap, som skrivit avhandlingen. Okad kunskap om vilka
forhallanden som paverkar processen mot langtidssjukskrivning ar vardefull for att fa ett bra underlag for saval forebyggande
som for rehabiliterande insatser.

I avhandlingen beskrivs hur langtidssjukskrivning med utbrandhet och andra psykiska diagnoser kan forstas. Det som foregatt
sjukskrivningen beskrivs som en process, dar individen gradvis tomts pa de kanslor som bar upp den livgivande kraft som ger
gladje och engagemang och som ar en bas for psykiskt valbefinnande. Denna kraft finner naring i trygga och sakra sociala
relationer till andra manniskor. De langtidssjukskrivna gav tydliga uttryck for att dessa forutsattningar saknats i deras
omgivning.

- Avhandlingens 6vergripande syfte har varit att beskriva och forsta de processer som leder till langtidssjukskrivning utifran de
sjukskrivnas perspektiv, sager Ulla-Britt Eriksson. Fokus har legat pa sjukskrivningar med psykiska, stressrelaterade diagnoser,
med sarskild tonvikt pa sa kallade utbrandhetsdiagnoser.

Bakgrunden till de forandringar som intraffade pa de sjukskrivnas arbetsplatser var bland annat de stora forandringar som
intraffade pa den svenska arbetsmarknaden under 1990-talet. De paverkade inte bara den psykosociala arbetsmiljon utan aven
rehabiliteringen tillbaka till arbete, inte minst for arbetslosa sjukskrivna.

Arbetsmarknadsforandringar och uttalade politiska mal paverkade rehabiliteringsinsatserna sa att lag prioritet gavs
svarplacerade individer som de arbetslosa sjukskrivna. Ett arbetsmarknadsproblem omvandlades till ett medicinskt problem.

Avhandlingens titel ar Man ar ju inte mer an manniska. For mera information kontakta Ulla-Britt Eriksson, doktor i
folkhalsovetenskap, tel 054 700 1646 eller 0703 191902.



Relationen med kollegor paverkar din h lsa

Det ar inte bara ledarska-
pet som paverkar hur med-
arbetarna mar. Relationen
mellan kollegerna har ef-
fekt pa de anstalldas halsa,
och hjalpsamma arbets-
kompisar bidrar ocksa ti
att du lever langre, enligt
en studie fran Tel Aviv Uni-
versity, rapporterar Reu-
ters och tidningen Che
Forskarna har upptagkt
att goda relationer pa jab-
bet sanker dodlighetsris
ken, och for personer me\:

Forskarna har genom en-

kater matt stressnivaer pa

jobbet och vilket stod man

far frankellegeroch che-
er.

Studien visade ocksa att
en stottande chef inte
hade nagon effekt pa ris-
ken for dodlighet.

Kvinnor som arbetade -
pa positioner med mycket
kontroll och delaktighet i

- beslutsfattande hade en

forhojd dodlighetsrisk.
Samma koppling gick inte

lan38 och43arar att hitta bland mannen. -
kopplingen sarskilt stark. ™S __YLVAEC AALL

Goda jobbrelationer rgnskar

dodligheten. FOTO: SCANPIX

SvD 29 maj 2011



Enbildskurs, arbetsmiljoé och arbetsglddje

Hur dar vi mot
varanhdra har hos
0SS?




Hur dar vi med och mot varandra har?

Omtanke?
Medkdnsla?
Forstaelse?
Forlatelse?
Uppskattning?
Integritet?




Hur dr var arbetsmilj6?

Gron zon

Hog tillit

Dialog

Entusiasm

Arlighet

Vanskap och skratt
Omsesidigt stdd

Arbetet upplevs positivt

En kdnsla av att tillféra nagot
En gemensam vision
Vanskaplig konkurrens
Samarbete

Optimism

Formaga att ldra av misstag
Oppenhet infor feedback

Réd zon

Lag tillit
Skuldbeldggande
Utanforskap
Rivalitet
Misstdnksamhet
Girighet
Besserwisserattityd
Undanhallande
Fornekande

Ironi och sarkasm
Undvikande av risker
Millimeterrdttvisa

Misstag doljes eller
bortforklaras

Man skyller pa andra

Tack till Lennart Lindén, Ugil Konsult




Rdttvisa, samt klara riktlinjer for befordran

Osjdlviska och rattvisa ledare som ser till verksamhetens
bdsta.

Tydliga och kdnda principer for fordelning av
arbetsuppgifter, férmaner, befordran, lon.

Medarbetarna har mgjlighet att framfora sina synpunkter.

Medarbetarna kdnner sig behandlade med omtanke och
respekt.




Adekvat beloning

Ekonomisk
Social
Status
Erkdnnande
Méjligheter

Aven i jimforelse med andra

En medarbetare som kdnner sig depraverad

eller krdankt bidrar sdllan till en bra stamning
pa arbetsplatsen.




Missndje, konflikter, stress, utbrdndhet,
besvdrlighet...
i

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

2

Centralt att skapa en kdnsla hos de
anstdllda av att arbetsplatsen dr rattvis i
alla avseenden




Missndje, konflikter, stress, utbrdndhet,
besvdrlighet...

4

..dr bland annat ett resultat av
icke uppfyllda forvantningar.

Skapa rimliga férvdantningar
pd vad arbetet innebar.




"Inga vdrdekonflikter, meningsfullt arbete”

2

Arbetsgivaren maste forsta vad som “driver”
varje enskild medarbetare och forsoka
tillgodose dessa behov.

Ju storre dverensstdmmelse mellan
arbetstagarens och arbetsplatsens
vdrderingar och férvédntningar, desto bdttre
mar medarbetaren och desto bédttre jobb
utfor hen.
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Maslows "behovstrappa”
- kan era medarbetare fa
detta pa jobbet?

Sjdlvfor-
verkligande

Uppskattning

Gemenskap och
tillgivenhet

Kroppsliga
behov




Till detta kan lampligen fogas...

Aaron Antonovskys begrepp KASAM. For att vi ska
ma bra behéver vi en

Kdnsla Av SAMmanhang:
Begriplighet
Meningsfullhet
Hanterbarhet

Aaron Antonovsky, Halsans mysterium

‘Sldpa sten eller bygga katedral? I

2710



Vem vill ha medarbetare som 3r stenhugqare?

Ledarens overordnade ansvar ar
att hjdlpa alla medarbetare bli

katedralbyggare och inte
stenhuggare.

2711



A Salutogent
v ledarskap

~ for hélsosam framgdng

Begriplighet — = Hanterbarhet




Mal/uppdrag

Ledning Samspel

Alltid uppdraget i centrum, vad vi ar till for.

Samspelsproblem uppstar latt om man inte dr 6verens om
uppdraget.




Salutogent ledarskap och KASAM

Mening

/

Begriplighet Hanterbarhet

* Mening:

Begriplighet:

Hanterbarhet:

Motivation, varfor ar vi har, vilket dr
det dvergripande syftet?

Hur fungerar det har, vad gor vi,
vilken d@r min roll?

Jag har den kompetens, de resurser,
den tid och det stod jag behover.




Ledarskapets grunder

Vad ska vi gora (begriplighet)?
— Vilket dr vart uppdrag, vad dér malet?
— Vem dr var uppdragsgivare?

— Samspelsproblem uppstar ldatt om man inte dr Gverens om
uppdraget.

Hur ska vi gora det (hanterbarhet)?
— Samspel.
— Tillvarata hela gruppens kompetens.
Varfér ska vi gora det (meningsfullhet)?
— Ledhning.

Uppgiften dr att leda verksamheten mot de uppstallda malen.

Gora rdtt saker, pa rdatt sdatt, med effektivt utnyttjande av
resurserna.




Vi trdnade hdrt - men varje gdng vi borjade fa
fram fungerande grupper skulle vi
omorganiseras. Jag ldrde mig senare i livet
aft vi dr bendgna att mota varje ny situation
genom omorganisation och ocksa vilken
underbar metod detta dar for att skapa
illusionen av framsteg medan den
astadkommer kaos, ineffektivitet och
demoralisering.

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



C Tv3 forhallningssitt vid omorganisation

— — D
Vill inte uppfatta.
Kdmpar emot med hardhet.
Klagar, dltar, beskyller.
Odlar offermentalitet.
Sjdlvcentrering
Anpassar sig inte, blir trott.
Brdnner ut sig.
Irritation och ilska som smittar hela arbetsplatsen.

\ % y
s Stressar sig sjdlv J

Pertti Simula




Tv4 forhsliningssitt vid omorganisation

Pertti Simula




Omorganisera?

. Frdga forst: Ar detta MENINGSFULLT?
. Om inte - lat bli.

. Om meningsfullt:

— DIALOG om vad, varfor och hur.

— Férklara meningen for medarbetarna.
— Gor det begripligt och hanterbart for dem.




Information vid forindringar

Informations-

Borjan Senare

2721



En god arbetsplats forebygger utbrandhet.
Hur ar det pa din arbetsplats idag?

Bra idag Ddligt idag Férbdttringsmajlighet

Rimlig
arbetsbelastning

God kontroll 6ver
arbetssituationen

Adekvat beléning

Bra
arbetsgemenskap

Klara riktlinjer for
befordran, rittvisa

Inga vdardekonflikter,
meningsfullt arbete

Arbetsblad 126



Sanera arbetsplatsen i tid, innan fler stryker med

Bristande 6verensstdmmelse med de férvdantningar man sjdlv har.
For svdra uppgifter, orimliga krav och férvdantningar.
Understimulering och uttrakning.

Beléningen uteblir
Resultaten uteblir, man nar inte det man féresatt sig, brunnit forgdves.
For litet dterkoppling, man ser inte sina resultat.
Man far for litet tillbaks, for litet kdnslomdssig naring.

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.

272 N




Ga igenom vad som kan ha fallerat, och atgdrda det

Hog arbetsbelastning vdrre...

= Ndr det inte dr roligt.
= Vid bristande aterhdmtning.

= Vid oférmaga att koppla bort de kdnslomdssiga
pafrestningarna pa fritiden.

= Nadr arbetet krdver att man forstdller sig.

= Vid bristande overensstdmmelse mellan arbetstagarens
och arbetsplatsens forvdantningar.

= Ndr uppgifterna kommer i konflikt med ens personliga
Integritet.
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Skapa en organisation som stddjer
medarbetarnas mdjligheter att hitta en bra
balans mellan egna och organisationens behov

”

(\Integr'i're'r
Personliga

behov och
granser

Individ
Originalitet

<P

4

Smar"ra

Konformitet

sossnnEREN
Samarbete

Anpassning
Imitation
Grupp/samhdlle




Undersok om det brustit hdr, och atgdrda i sa fall

Skapa en organisation som stédjer medarbetarnas
mdjligheter att hitta en bra balans mellan egna och
organisationens behov

j Integritet /X m bmarbete J

Smarta

;

Signal/symtom



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




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.




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.




4

Varfor har den stressrelaterade ohdlsan okat?

Samhdllsférdndringar pa 1990-talet?

* Personalneddragningar pa arbetsplatserna

« Okade effektivitetskrav

« Ldngre arbetstider

« Storre ansvar for individen att sjdlv avgrdnsa sitt arbete
* Reducerade trygghetssystem

« Otrygghet i arbetet

« Okad arbetsléshet




Varfor har den stressrelaterade ohdlsan okat?

Arbetsgverbelastning vanligaste orsaken, men den samlade
livsbelastningen dr av betydelse. Sallan bara problem pa
jobbet.

- Rationaliseringar och neddragningar pa arbetsplatserna
troligaste forklaringen.

« Empiriskt stod for att storleken pa personalneddragningen i
de svenska landstingen i borjan av 1990-talet var kopplad
till antalet langtidssjukskrivna fér psykisk ohdlsa fem ar
senare.

« Upprepade omorganisationer, dndrade roller och sociala
strukturer mm spelar troligen ocksa roll.

Kan det vara sa att arbetstrivseln och arbetsglddj jen - som
beror av flera av de ovan ndmnda betingelserna - ér den
avgérande faktorn (min fraga)?




Kommunicerande karl?

e Sjuktalet

- Antalet Oppet arbetsldsa och personer
i arbetsmarknads atgarder

Arbetsldshet %

Sjuktal dagar

Kdlla: DN 28 april 2002, AMS april 2002.

-
~N

-
(%)




Profylax skulle kunna forhindra flertalet
utmattningstillstand

/

= Man kan inte planera organisationen fran skrivbordet och
utifran rent ekonomiska kalkyler.

= Mdnniskor behaver grupptillhérighet, kontinuitet och
kdnslomdssig pafyllnad for att fungera vdl.

= En positiv terapeutisk grupperfarenhet verkar vara bdsta
sdttet att kurera en manniska som drdnerats pa
samhorighetskdnsla och friska kdnslor.

Lars Tauvon, Lakartidningen nr 46 2007



Foretag med friska medarbetare

Utmdrks av mer utvecklat arbete avseende
- Ledarskap
Kompetensfarsorjning
Kommunikation
- Delaktighet
- Hadlsa och sjukfranvaro

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

Har ett bdttre utvecklat organisatoriskt stod till
ledarna.

Satsar i hégre grad pa internrekrytering av ledarna.

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



" Foretag med friska medarbetare utmdrks av mer

utvecklat arbete avseende:”

0 Ledarskap

0 Kompetensforsorjning

tydliga karridrvdgar

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 hdnder i organisationen
god direktkontakt med medarbetarna
dven informella vidgar for kommunikation dr av betydelse

tillatet for anstéllda 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



Spekulation om orsakerna

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

Uppldsning av existerande grupper. Vi far var bekrdftelse och
kdnslomdssiga naring fran andra, och dessa dr inte sjdlvklart
utbytbara.

Otydligt ledarskap och suddiga arbetsbeskrivningar, i
kombination med krav pa héga prestationer.

Individrelaterade faktorer som 1 ex bristfdllig sjdlvkansla,
svarigheter att sdga nej och sdtta grdnser, existentiella
faktorer, meningslosa eller omgjliga arbetsuppgifter.

Kulturellt betingat fornekande av kdnslors avgorande
betydelse. Vi befinner oss stdndigt i ndagot slags
kdnslotillstand, och detta dr drivkraften for allt liv.

Lars Tauvon, Ldkartidningen nr 46 2007



Foretag med fa sjukskrivna

. Tydliga strukturer. Inom dessa kan medarbetarna
rora sig fritt.

. Satsar pa ledarskapet. Stdd till ledarna, rekryterar
ledare som kan arbeta i grupp, delaktighet.

. 6od kommunikation. Ledaren positiv, vagar sta for sin
dasikt men kan lyssna pa andra, lser sakkonflikter.

. Intresse for medarbetarna och hur de har det.

Samt att chefen har hogst 15 understdllda.




Vad skapar friska foretag?

. Vanlighet och vdlvil ja.

. "Positive regards”. Utgar fran varandras goda
uppsat, formedlar att vi vill varandra val.

. Fryser inte ut medarbetare, och ser om det
hdnder. Kdnt sig utfrusen, inte vilkommen i
gruppen -> férebadar sjukskrivning!




Utmdrkande for friska foretag

Kompetensutvecklingen styrs inte bara av
verksamhetens behov utan ses dven som personlig
utveckling.

* Positiv instdllning till 6ppna diskussioner.
- Férmdga ta emot kritik fran personalen.

 Oftare direktkontakt med personalen (gar 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 fc k >




Friska foretag dr bdttre pa att:

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

 Fa medarbetarna delaktiga i férdndringsarbetet och att ta
tillvara deras idéer.

 Vdrdesdtta informella informationsvagar och ha direkt
kontakt med medarbetarna fér att fa veta vad som hdnder i
organisationen.

«  Vara 6ppna for diskussion och kritik och ha en positiv
attityd till att 16sa problem.

* Ha strategier och policies for sjukfranvaron och att vara
insatta i hur manga som ar korttids- respektive
langtidssjukskrivna och varfor.

Studie vid SLL’s Centrum for fo b




Friska foretag dr bdattre pa att:

Se till att foretagets vdrderingar dr valkdnda fér alla.

Planera verksamheten langsiktigt, baserat pa tidigare
erfarenheter och pa féretagets historia.
Medvetet arbete kring ledarskapet

— Vara tydliga med vilket ansvar ledarna har, vad som kravs och
forvdntas av dem.

— Vdrdera social kompetens, utéver férmagan 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 kdanner till sina befogenheter och
begrdnsningar.

Studie vid SLL’s Centrum for folkhdélsa och K

—



Chefers sdtt att leda har betydelse for
medarbetarnas vdlmaende

Halsofrdmjande ledarskap tycks handla om

1. Tydlighet vad gdller uppdraget i stort, roller och uppgifter
for den enskilde medarbetaren.

2. Samtidigt som man behéver visa omtanke och vara lyhérd.

(Jamfor "barnuppfostran”: Barn behéver tva saker - viarme
och granser).

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid utb b




Chefers sdtt att leda har betydelse for medarbetarnas vdlmaende

"Det ar ett rimligt antagande att chefers satt att leda har betydelse for medarbetarnas
valmaende. Forskningen om relationen mellan chefsbeteende och medarbetarhalsa
ar inte omfattande, men det finns stod for hypotesen att chefers satt att vara ar
ytterligare en faktor av betydelse for stressrelaterad ohalsa. | en svensk avhandling
sammanfattade Nyberg sin egen och andras forskning i nagra huvudrubriker. | en av
studierna pavisades samband med dodlighet i hjart—karlsjukdom.

Halsoframjande ledarskap tycks handla om tydlighet vad galler uppdraget i stort,
roller och uppgifter for den enskilde medarbetaren, samtidigt som man behover visa
omtanke och vara lyhord. Att vara chef innebar att man har ett relationsintensivt
arbete, dar medarbetare och dverordnade (och inte minst chefen sjalv) har hoga
forvantningar som man sallan kan leva upp till. Det innebar en utsatthet som gor att
manga tvivlar pa sin kompetens att leda, samtidigt som man oftast kanner sig saker i
sakfragorna. | andra relationstunga arbeten, t ex i lararyrket eller bland
psykoterapeuter, ar det en sjalvklarhet att man da och da behover ge sig tid for
handledning eller reflektion, inte bara 6ver vad man gor utan framfor allt 6ver hur
man gor.”

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid utb b



Ledarskap som dr forknippat med
god hdlsa hos medarbetare:

- Ger medel sa att man kan
genomfora arbetet
(information, mandat och
tydlighet)

- Uppmuntrar att man deltar i
utvecklingen av arbetsplatsen

- Ger stod

* Inspirerar

» Visar integritet (rattvisa)

- Integrerar medarbetarna sa att
man kan arbeta bra tillsammans

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid utb b

Ledarskapet paverkar medarbetarens hdlsa

Ledarskap som dr forknippat
med dalig hdlsa hos
medarbetarna:

« Auktoritdrt beteende
 Tvingar sin asikt pa andra
* Agerar odkta

Ovadnlig
« Drar sig undan




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



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).

—



Ratt insatser for

individen




Trdna dina medarbetare i konstruktiv
stresshantering!

Vad kan hen sjdlv gora for att
motverka skadlig stress och psykisk

ohdlsa? /

—




Hur kan man fa madnniskor att engagera sig?

Nya medarbetare maste "képa” organisationens
kultur, mal och visioner innan de tillats stiga
ombord. Vilka vi @r, vad vi gér, vad vi star fér,
vad du kan vdnta dig av oss och vad vi forvéntar
oss av dig.

“OM det later som rdtt skuta for dig ér du
vidlkommen ombord!”

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




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.




Kan personen modifiera sina kartor och
forvantningar utifran realiteterna?

e

Glappet =
stress

Hur
reagerar

personen?

(>

Den andres
bild
av vdrlden

Vdrlden som
vi tror att
den ar

Varlden som
den andre vill
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Varlden som
vi vill att
den ska se
ut



Vill jag hjdlpa eller paverka maste jag vanligen arbeta hér

Kartan

Visionen




Hjdlp dina medarbetare arbeta i flow

F

ledarskap och arbetsglddje
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Skicklighetsniva / kompetens / kontroll



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.
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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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Hjdlp MA hitta balansen mellan sin personliga
integritet och arbetets krav pa anpassning.
Dvs begdr bara rimliga saker.
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Individ l
Originalitet
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Smadrta
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Samarbete

Grupp/samhdlle

Konformitet
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Signal/symtom
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Var har du din medarbetare?

Samarbetar han for mycket eller for lite?

Samarbetar han pa ett sdtt som dr bra eller daligt for
honom?

Integritet Samarbete

Medarbetarens position dr avgorande for chefens
Insatser.
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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.




Hjdlp MA tillgodose sina viktigaste behov dven pa

jobbet

Sjdlvfaor-
verkligande

Uppskatthing

Gemenskap och
tillgivenhet

Kroppsliga
behov




Hjdlp MA fa ihop sitt liv

P

obbet
Privata relationer J

Yrkesman,

Make, far, son, van... kollega

Fritid och
hdlsa

Fysisk och
psykisk hdlsa




Fritid och arbete - “"balans i livet"

Fritid

Famil]
Hdlsa
Vdnner

Intressen

Konflikt

Smarta

Signal/symtom

Arbetet

Prestera
Arbetskamrat

Utveckla och
utvecklas




Hjdlp MA vdlja bort

Sluta med snarast: Sluta med pa litet sikt:




Fraga MA vilken hjdlp hen vill ha, och hjdlp hen med det

o Fraga medarbetaren hur du bdst
hjdlper henne.

o Stéd den som mar daligt att gora
sadant hon tycker om och mar bra av
= promenad
- fika
= prata

- trdffa ndgon vdn i vars sdllskap hon brukar
ma bra




Hjdlp MA géra saker hen mar bra av

Bra saker Daliga saker Bra mdnniskor Ddliga mdnniskor




Hjdlp MA aterta forlorad mark i tid

Back to basics! Ldra sig
leva ett normalt liv igen

- Somn

- Motion

- Mat

- Vila, pauser

- Variation

- Fritid

- Famil]

- Struktur

- Regelbundenhet

Socialt stod
Samtalsbehandling
Avspdnningsmetoder

Arbetsinriktad
rehabilitering

Ldkemedel

or -k W
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Slutsats: sluta inte leva
ett normalt liv for att du
inte "hinner", for forr
eller sedan kommer du

att bli fvungen att ldra
dig leva igen.
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