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Vad innebdr fores
Hur kan man gora !

Vad gor egentligen en psykiater ndr det kdnns
Jjobbigt?

1. Férsoker tdnka pd ndgot annat

1

2. Biter ihop och stdr ut tills det gér éver

Ldstips for chefer

Jim Collins From good to great
Ingebright Steen Jensen Ona Fyr

Stephen R Covey The seven habits of highly
effective people

Lisa Wade S@ lyckas du som medarbetare
Love' em or lose’ em Beverly Kaye och Sharon Jordan-Evans
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Mina "“meriter”

Psykiatriker
Grundldggande kognitiv psykoterapiutbildning

Chef och arbetsledare for en massa ldkare under
utbildning

Utbildar inom psykol tri och ledarskap

“Coachar" ledare
Frivillig arbetsnarkoman

Tidigare sjdlv varit minst semideprimerad i sbd
med arbetséverbelastning pd mindre optimal
arbetsplats

Har sjdlv gjort ndstan alla tabbarna jag skriver om
och ldrt mig den hérda vdgen

Nar jag skulle
gora lumpen

LOVE'EM

LOSE,EM ledarsap
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Obligatorisk
ldsning for alla
personalare!

LOVE EM

Négra egna ldnkar

lorami.se/kursmaterial/index.html
lorami.se/kursmaterial/blendow%20institute.html
lorami.se/kursmaterial/b%C3%A5stads%20kommun.html

orami.se/kursmaterial/f%C3%B o A4kringskassan.html

Arbetsmiljoverket, www.av.se

Presentation av AFS 2015:4: www.av.se/globalassets/filer/halsa-och-
sakerhet/organisatorisk-och-socialarbetsmiljo-2015-11-23-informationstraff-
presentation.pdf

Forebygg arbetsrelaterad stress:

www.av.se/globalassets/filer,
stress-broschyr-adi688.pdf
Verktyg och vigledning, OSA: www.av.se/halsa-och-sakerhet/psykisk-ohalsa-stress
hot-och-vald/utmaningen/

AFS 2015:4 med allménna rad:
www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/organisatorisk-och-social
arbetsmiljo-foreskrifter-afs2015_4.pdf

AFS 2015:4, végledi
organisatoriska-och-sociala-arbetsmiljon-viktiga-pusselbitar-i-en-god-arbetsmiljo-
vagledning-h457.pdf

ublikationer/broschyrer/forebygg-arbetsrelaterad-

ing: www.av.se/globalassets/filer/publikationer/bocker/den:

Enkla verktyg fér systematiskt arbetsmiljéarbete, 19 minuter:
www.youtube.com/watch?v=HQ97ZNnJMUU&index=6&list=PLEIRHWOU5qepjnsPDE

7DC8ghSbNdC4pAh
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Arbetsmiljoverket

SAM, grundlidggande information och verktyg: www.av.se/arbetsmiljoarbete-och

inspektioner/arbeta-med-arbetsmiljon/systematiskt-arbetsmiljoarbete-sam
Arbeta med SAM, grunderna: www.av.se/samverktyg
Checklista, kartldgga riskerna for hot och vald i arbetsmiljén:
www.av.se/globalassets/filer/publikationer/broschyrer/kartlaj
och-vald-broschyr-adi553.pdf

Forsta hjalpen och krisstod:
www.av.se/globalassets/filer/publikationer/broschyrer/forsta-hjalpen-och-
krisstod-broschyr-adi534.pdf

Végledning till Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljéarbete,
AFS 2001:1: www.av.se/globalassets/filer/publikationer/bocker/sa-forbattras-
verksamhetens-arbetsmiljo-bok-h455.pdf

-riskerna-for-hot-

Komma igang med arbetsmiljoarbetet: www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-
inspektioner/arbeta-med-arbetsmiljon/komma-igang-med-arbetsmiljoarbetet,

Liten guide for att komma igang med systematiskt arbetsmiljéarbete:
www.av.se/globalassets/filer/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/systematiskt-
arbetsmiljoarbete-komma-igang-guide.pdf
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Prevent

www.prevent.se
Prevents nattidning: www.arbetsliv.se

Enk&t om psykosocial arbetsmiljo:
www.prevent.se/globalassets/documents/prevent.se/arbetsmiljoarbete,
systematiskt-arbetmiljoarbete/checklista/allmanna-
checklistor/psykosocial-arbetsmiljo.pdf

Arbetsorganisation, exempel pa checklista:
checklists.prevent.se/checklist/answer/28?key=FsctWf40gYeKHuFfWIfd
brOYpUIfkpB-LB-D2hWIRnrl-iXO-UUOTQIvnZgIrQEt

Checklista for arlig uppfoljning:
www.prevent.se/globalassets/documents/prevent.se/arbetsmiljoarbete
systematiskt-arbetmiljoarbete/hjalpdokument/arlig_uppfolining.pdf

Regelbank och SAM (gratis test en manad):
www.prevent.se/regelbanken/sam

Sunt arbetsliv

a www.suntarbetsliv.se

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

osa/oversikt-av-foreskrifterna/

Ytterligare internetforslag

sam.learnways.com (sjalvskattning, SAM)
www.foretagskollen.se

www.shu.se

www.chef.se

www.chef.se/stresstest
www.vdtidningen.se
www.vgregion.se/stressmedicin
www.arbetsmiljoforskning.se
www.lag-avtal.se
www.fhvmetodik.se/metoder/stress-mental-ohalsa/ (metoder fér
foretagshalsovarden)

www.fhv.nu (foUU inom féretagshélsovard: FHV-metoder i psykosocial
arbetsmiljo)

www.fhv.nu/fhv-methoder-%7C-psykosocial-arbetsmiljo,

Partsradet.se
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9.

Varfar dr folk inte pd jobbet?

Medarbetaren dr sjuk.
MA soker inte, eller tar inte emot, vird.
MA fér vard, som inte har effekt.
MA har en personlighetsstorning.
MA dricker.
MA hinner inte jobba - omfattande privatliv, sjuka barn osv.
MA trivs inte med sina kollegor(?)
Mobbing, utfrysning, konflikter.
MA saknar nddvindig kompetens.
. Usel arbetsplats - stress, orimliga krav, integritetskonflikter,
ingen arbetsglddje osv.
. Trdkiga och meningsldsa arbetsuppgifter(?)
. Kass chef(?)

Bra chef, orimliga krav pd@ honom, dvs usel organisation och
avsaknad av férutsdttningar.

Vi ska vara trevliga mot varandra

Vi ska hjdlpa varandra

Alla ska fa vara me

ska yilia g3 till jobbet, for att det &r sa kul dar!

ra méjliga insatser fér att hélla folk p& banan

Rekrytera riitt medarbetare och chefer - vill, kan, orkar, passar in, ansvarstagande, stabil, sjalvg&ende

Gor det méjligt att trivas - kultur, arbetsgladje, mening, gemenskap, stod
Réitt chef - kunskap, tydlig, gott hjdrta, lamplig personlighet, ratt motiv

Chefens ges rimliga férutsdttningar - stéd uppifrdn, vettig egen chef, rimlig ekonomisk situation, utrymme
for god personalvérd, kunna styra

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

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

Individuell preventiv anpassning (utvecklingssamtal) - vad behaver just Kalle for aft trivas?

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

Kollektiv monitorering - hur mér gruppen i stort (enkiter, APT)? Enkiiter/besvéirsskattningar: LUQSUS-K
(LUCIE, QPS-Mismatch, 5-UMS, KEDS)

Identifiera de i riskzonen far ohilsa - kunskap, knna till och reagera p& varningssignaler och tidiga tecken,
tid, intresse, rutiner, enkdter/skattningar

Kriskompetens - veta hur man stéttar ménniskor vid frauma, sorg och livskris
Stad till de som behaver det - frén chef, mentor, foretagshalsovérd, psykiatri
Férst8 och stotta de med komplicerad personlighet

Rehabiliteringsinsatser for drabbade - kontakt med chef och arbetsplats, ADA, féretagshlsovérd,
kollegiala samtalsgrupper, psykoterapi i grupp
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Hur disponera en utbildning inom detta omrdde? Hunler e

WWW i e/ ildnina/?le rer=23
AFs 15:4 A itute.se/utbildning/?lecturer=238

Behandling och

rehabilitering Férstd ménniskor

Férebyggande Gott ledarskap

Ohdlsan Bra organisation

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

De ekonomiska effekterna av forebyggande insatser
ger upp till tvd gdnger pengarna tillbaka pé gjorda
investeringar. (ISSA 2011)

Vilka dr ni?

Vad vill ni
uppna idag?

Overtro pd metoder och tekniker
Ni vill veta hur ni ska géra

Skaffa dig inte hdgon metod
for ditt ledarskap

- skaffa dig en
ledarskapsfilosofi!

31
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underutnyttjat sitt att
En hel massa grejer med samma syfte -

Frdga vilket chefskap hen
behover

- medarbetare som trivs och upplever

arbetsglddje

Optimalt resultat

, Vad vi gjorde
Kann dig sjdlv och kdnn dina medarbetare S
= Tydlighet - kliniken vill att ni ska trivas men behaver er hjdlp
Frén stormiga storméten till trivsamma tréffar.

Sysfemqhsk probleminventering i gruppen och individuellt
Vad dr problemen nu?
Vad vill och behéver du/ni fér att vara néjda?
Hur kan vi komma dit?
Tydlighet - detta erbjuder vi och detta vill vi ha frén kliniken
Om man dndd inte frivs dr det bdttre att man soker sig dit man trivs,
f f a fér sin egen skull.
Skrift om att arbeta hos oss och vad det innebdr, vad vi ger och
vad vi férvéntar oss. Skickas ut innan négon f&r komma pd
intervju.
Frén 17 till 45 ST-ldkare

Man tog dit sina kompisar.

(I Vad dr VIk‘I’lg‘l’ for‘ en ST- p,
\ Idkare i psykiatri hos 0ss?

Satsning pé trivsel, egenmakt och rédttvisa (ndsta bild)

Vad vi gjorde

Ambassadorer
ST-lakare NSP

- o208
_— —= ate 5150
Sa’rsnmg pé trivsel, egenmakt och réttvisa -
Regelbundna méten individuellt och i grupp. [Resuliatarhelen] &r en afirakiv arbetsgivar %0 60 &
Maximal individuell anpassning - ordna enligt snskemdl, Jag & solt Gwer et arbets 5 [Resulalenheter] a2 68 72

alternativt férklara varfor det inte gdr. g Kan rekommendera andea att arbeka g

[Resultaterheten] o & &

Maximal flexibilitet betrdffande ledigheter.
Bérjade félja semesterlagen.

Wes Dos Wi
Lanedversyn, mer rdttvisa loner.

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

Géra allvar av handledningsobligatoriet.

Gemensam resa var hgst.

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

1) 2016 (22) 2) Norra Slockhoims psykiats (§45)_3) SLSO (8235)




Ndgra egna erfarenheter som arbetsledare

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

= Bli sedda och bekrdftade bade som
mdnniskor och for det de dstadkommer.

Uppleva mening med sitt arbete.
Ldra sig och utvecklas.

Négra slutsatser for egen del

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

Vill man hjélpa medarbetarna till goda prestationer mdste man
utgd frdn grundldggande manskliga behov och underldtta for
medarbetarna atf tillgodose dessa dven pd arbetsplatsen.
Ledarskap dr inte en teknik eller en metod. Sharare dr det en
syn pd livet, ett férhdliningssdtt och en relation till andra.

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

Dessutom underldttar det avsevirt om man tycker om sina
medarbetare, @minstone for det allra mesta.

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

Uppgiften: att géra s gott det gdr, inte att nd ett visst
resultat.
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Ndgra egna erfarenheter som arbetsledare

= Vdlj dina vdrderingar och lev dem. Sta for dem i alla
riktningar.
Det dr inte fel att vara professionell, men det dr viktigare att
vara medménniska. Inget slér en ménniska som bryr sig pd
riktigt.
Man kan inte leda manniskor som man inte respekterar och
tycker om - sd se till att hitta det bésta hos varje
medarbetare.

Du har inga "anstdllda” - du har bara mdnniskor som vdljer att
I8na ut sin tid s@ ldnge de fér sina egna behov tillgodosedda.

Inse, acceptera och uppmuntra att de anstdllda har ett
privatliv.

“The old adage 'People are your
most important asset is wrong.'
People are not your most
important asset. The RIGHT
people are.”

Bdsta boten mot besvdrliga medarbetare:

Anstdll dem intel

Arbetsmil joutbildning i sammanfattning

Hur @r vi mot varandra
har?




Arbetstrivsel i sammanfattning

Vilj kollegor

Great companies and a great life

“For no matter what we achieve, if
we don”t spend the vast majority
of our time with people we love and
respect, we cannot possibly have a
great life."

“Hey, I got on this bus because

of who else is on it; if we need

to change direction to be more
successfull, fine with me."

..inte bara kollegor, férresten

SvD Néringsliv sondag 24 juli 2011

Snilla kollegor forldanger livet

Viinliga kollegor som hjilper dig i arbetet forlinger
livet. Det visar forskning fran universitetet i Tel
Aviv i Israel, som presenteras i tidningen Health
Psychology. I studien har 820 personer frin olika
branscher féljts under 20 ar. Personerna fick i bor-
jan av studien svara pa frigor om sin arbetsmilj6,
bland annat graden av socialt stéd. Resultatet visar
att de som hade ett gott stod levde lingre.

ANNA DE LIMA FAGERLIND
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Har du som é&r chef ténkt pé att...

Statistiskt sett ldmnar din
medarbetare inte foretaget.

Han lamnar DIG!

Michael Rangne




Dalig chef dkar risken
for hjartinfarkt
Den som upplever sig ha en da-
lig chef [6per hbgre risk for ne-
gativa halsoeffekter senare |
livet. Det visas | en ny doktors-
avhandling fran Karolinska in-
stit

‘Man | Stockholmsomradet
som nar en studie inleddes var
missndjd med sin chef [Gpte 25
procents storre risk att drab-
bas av hjartinfarkt under den
pafoljande tiodrsperioden.

ge-
ring for traditionella riskfakto-
refr.

Avhandlingen visar ocksa att
den som upplever att ledarska-
pet pd jobbet &r daligt oper
tkad risk for sjukfranvaro,
medan bra chefer tvartom
minskar risken for sjukfran-

Avhandlingen bygger pd in-
tervjuer med ndrmare 20000
anstallda i Sverige, Finland,
Tyskland, Polen och Italien. s

...och en sak till...

Ta ansvar for dig sjalv!

~—
Lagspelare.

Kan kavla upp drmarna ndr det behovs.
Uppskattar schyssta puckar och raka ror.

Vill jobba hos oss.

Formdga till perspektiv och humor.

Stort hjdrta.

Farnuft och omdome.

Flexibilitet.

Tar ansvar for sig sjdlv.

En lyckad anstillning handlar om att matcha
arbetsgivarens och arbetstagarens forvantningar.
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Man visar integritet och karaktdr i alla lagen.

Man har tydliga vérderingar och principer och stdr for dem i alla
riktningar.

Man tar fullt ansvar for sig sjdlv och sina handlingar, och skyller
aldrig pé andra.

Man dr pélitlig, férutsdgbar, drlig och autentisk.

Man dr rdttvis - vilket inte innebdr att man behandlar alla lika
utan att alla behandlas utifrén samma vdrderingar och
principer.

Man bryr sig om sina medarbetare som manniskor, inte bara som
produktionsfaktorer, och visar det i praktisk handling.

Vem sdker vi?

Lagspelare

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

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

/" AFS 20011

Arbetsmiljoverkets féreskrifter om systematiskt
arbetsmiljidarbete och allménna rédd om
fillédmpningen av féreskrifterna
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Figur 3: Processhild ower systematiskt arbatsmiljarbete.

Definition av systematiskt
arbetsmiljdarbete

» 2§ Med systematiskt arbetsmiljdarbete menasi
dessa foreskrifter arbetsgivarens arbete med att
undersdka, genomféra och félja upp
verksamheten pd ett sddant satt att ohdlsa och
olycksfall i arbetet férebyggs och en
tillfredsstéllande arbetsmiljé uppnds.

Uppgiftsférdelning och kunskaper

= 6§ Arbetsgivaren skall fordela uppgifterna i
verksamheten pd ett sédant satt att en eller flera
chefer, arbetsledare eller andra arbetstagare far i
uppgift att verka for att risker i arbetet forebyggs och
en fillfredsstéllande arbetsmiljé uppnds.

= Arbetsgivaren skall se till att de som fér dessa uppgifter

&r tillréekligt ménga och har de befogenheter och

resurser som behdvs. Arbetsgivaren skall ocksd se il

att de har tillréckliga kunskaper om

®» reglersom har betydelse for arbetsmiljon,

= fysiska, psykologiska och sociala férhdllanden som
innebdr risker fér ohdlsa och olycksfall,

= Gtgdrder for att férebygga ohdlsa och olycksfall samt

= arbetsférhdllanden som framjar en tillfredsstéllande
arbetsmiljo.
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Foreskrifternas filldmpningsomréde

= 1§ Dessa foreskrifter galler for alla arbetsgivare.
Med arbetsgivare likstdlls de som hyr in arbetskraft.

Naturlig del i verksamheten, medverkan,
arbetsmiljidpolicy och rutiner

3§ Det systematiska arbetsmiljidarbetet skall ingé som en
naturlig del i den dagliga verksamheten. Det skall omfatta alla
fysiska, psykologiska och sociala férhéllanden som har
betydelse for arbetsmiljon.

= 4§ Arbetsgivaren skall ge arbetstagarna, skyddsombuden
och elevskyddsombuden méjlighet att medverka i det
systematiska arbetsmiljdarbetet.

5§ Det skall finnas en arbetsmiljépolicy som beskriver hur
arbetsférhdllandena i arbetsgivarens verksamhet skall vara fér
att ohdlsa och olycksfalli arbetet skall férebyggas och en
fillfredsstdllande arbetsmiljé uppnds.

Det skall finnas rutiner som beskriver hur det systematiska
arbetsmiljidarbetet skall ga fill.

Arbetsmiljopolicyn och rutinerna skall dokumenteras skriftligt
om det finns minst tio arbetstagare i verksamheten.

Uppgiftsférdelning och kunskaper

= Arbetsgivaren skall se fill att de som fér uppgifterna
har tillracklig kompetens for att bedriva ett val
fungerande systematiskt arbetsmiljdarbete. Dessutom
skall kraveni bilaga 1 uppfyllas.
‘= Uppgiftsfordelningen skall dokumenteras skriftligt om

det finns minst tio arbetstagare i verksamheten. (AFS
2003:4)
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Uppgiftsférdelning och kunskaper

= 7§ Arbetsgivaren skall se till att arbetstagarnas
kunskaper om arbetet och riskerna i arbetet ar
fillrGckliga fér att ohdlsa och olycksfall skall
férebyggas och en tillfredsstéllande arbetsmiljo
uppnds.

= Ndrriskerna i arbetet ér allvarliga skall det finnas
skriftliga instruktioner for arbetet. (AFS 2003:4)

Riskbeddmning, atgarder och
uppfdljning

= 8§ Arbetsgivaren skall regelbundet underséka

arbetsférhdllandena och beddma riskerna for att
ndgon kan komma att drabbas av ohdlsa eller
olycksfalli arbetet.

= Ndr dndringar i verksamheten planeras, skall

arbetsgivaren bedéma om éndringarna medfér
risker for ohdlsa eller olycksfall som kan behéva
atgdrdas.

= Riskbedémningen skall dokumenteras skriftligt. |

riskbeddmningen skall anges vilka risker som finns
och om de &r allvarliga ellerinte.

Riskbeddmning, atgérder och
uppfoljining

= 9§ Om ndgon arbetstagare rdkar ut fér ohédlsa
eller olycksfall i arbetet och om négot allvarligt
tillbud intr&ffar i arbetet, ska arbetsgivaren
utreda orsakerna sd att risker fér ohdlsa och
olycksfall kan férebyggas i fortsattningen. (AFS
2008:15).

Riskbeddmning, atgdrder och
uppfolining

= 10§ Arbetsgivaren skall omedelbart eller s&
snart det &r praktiskt mojligt genomféra de
atgérder som behdvs fér att forebygga ohdlsa
och olycksfall i arbetet. Arbetsgivaren skall ocksa
vidta de atgarder som i dvrigt behdvs for att
uppnd en tillfredsstallande arbetsmiljé.

- Aig(’jrder som inte genomférs omedelbart skall
féras in i en skriftlig handlingsplan. | planen skall
anges ndr atgarderna skall vara genomférda
och vem som skall se till att de genomférs.

= Genomférda atgdrder skall kontrolleras.

Riskbeddmning, atgérder och
uppfdlining

= 11§ Arbetsgivaren skall varje ar géra en
uppfélining av det systematiska
arbetsmiljidarbetet. Om det inte fungerat bra
skall det férbéttras.

= Uppfdliningen skall dokumenteras skriftligt om det
finns minst tio arbetstagare i verksamheten.

Foretagshdlsovard

= 12§ Ndrkompetenseninom den egna
verksamheten inte récker for det systematiska
arbetsmiljidarbetet eller for arbetet med
arbetsanpassning och rehabilitering, skall
arbetsgivaren anlita féretagshalsovard eller
motsvarande sakkunnig hjalp utifran.

= Ndr féretagshdlsovard eller motsvarande
sakkunnig hjélp anlitas skall den vara av tillrécklig
omfattning samt ha tillrdcklig kompetens och
tillréickliga resurser fér detta arbete. Dessutom
skall kraven i bilaga 2 uppfyllas.

10
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Sjalvskattningssida, arbetsmiljdarbetet:
sam.learnways.com/survey/answer.aspx2eauth=cé0f
0d80-1bf5-4d19-a66e-a13d084888af

Sjdlvskattning

Systematiskt arbetsmiljoarbete

1 vér verk fir i och sky mojlighet att
regelmiissigt medverka vid alla de olika aktiviteter som systematiskt
arbetsmiljdarbete bestir av. De fiir diven den information de
behover for att kunna medverka effektivt.

58§ Systematiskt
arbetsmiljoarbete och
AFS 2015:4

Systematiskt arbetsmiljoéarbete

5§ IArbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt
arbetsmiljoarbete finns det regler om arbetsmiljépolicy,
kunskaper och hur arbetsgivaren regelbundet ska
undersoka och bedéma vilka risker som kan forekomma
i verksamheten. Dar finns det ocksd regler om att
arbetsgivaren ska vidta atgarder for att komma till ratta
med riskerna.

[ 6 § nedan finns det sdrskilda krav pa kunskaper och i 7-8
§8§ finns det krav pa mal.

19-14 §§ regleras sarskilda organisatoriska och sociala
faktorer som omfattas av det systematiska
arbetsmiljoarbetet.

Arbetsgivarens regeltrad

Sakfdreskrifter

Systematiskt
arbetsmiljarbete

Arbetsmiljolagen

Arbetsmiljoreglerna kan liknas vid ett regeltrad. 77

Alla arbets-
forhallanden

" L)

Det systematiska arbetsmiljoarbetet ar en standigt pagaende process.

%
z
g
s

E

S

Ta reda p& bakomliggande orsaker och ta fram en
handlingsplan med konkreta &tgarder.

Ange pa vilken nivd i organisationen atgarden ska
beslutas och genomféras.

78

Arbeta pa ett systematiskt satt

0 Koppla de organisatoriska g‘\‘\e‘sﬁkni,,e
och sociala
arbets@ll]ofaktorerng till Organisatorisk
stegen i det systematiska och social
arbetsmiljoarbetet. arbetsmiljd

0

79
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0O Undersok minst de faktorer som finns med i féreskrifterna om

Q Arbetsgivare och arbetstagare pratar med varandra i det dagliga arbetet.

0 Samla in information om avvikande handelser som skulle kunna leda till

S,

Undersok (A

och social
arvetsmiljo

Grundliga och regelbundna undersokningar.

organisatorisk och social arbetsmiljo.

Planerade tillfdllen, som moten och arbetsplatstraffar.
= Se till att alla kommer till tals.
= Dokumentera vad som tas upp samt beslut.
Anonyma medarbetarenkater.

ohdlsa och olyckor.

Exempel pa tillbud: olyckstillbud, konflikter och samarbetsproblem,
oplanerad 6vertid, att inte kunna ta sina raster.

Uppmuntra att rapportera alla tillbud.
Tydliggor hur tillbud ska rapporteras.
80

Uppmarksamma tecken pa brister i arbetsmiljén

Sjukskrivningar, sjuknérvaro, hog personalomséttning.

Olyckor, olyckstillbud och avvikelser.

Overtidsarbete, tar med arbete hem, jobbar dver raster eller luncher.
Lag kvalitet pa eller sen leverans av arbetsresultat.

Hog arbetsintensitet/arbetstempo.

Signaler om att det &r svart att hinna med/klara av arbetet.
Konflikter, samarbetssvarigheter.

Bristande motivation, nedstamdhet, irritation.

Vark, sémnbesvar, trétthet, mag-tarmbesvar.

00 0DO0DO0OO0ODOOOOQCOo

Forsamrad koncentrationsférmaga, kad glémska, svarare att komma
igang och ta initiativ.

81

Rigiditet och
tunnelseende

Missndje

Brist p&
humor och
empati

Négra stressvarningar att vara uppmédrksam p&

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

Irritabel pd sina medménniskor, tycker inte lika mycket om
dem ldngre.

Trétt pé morgonen trots flera nétters tillrdcklig sémn.
Speciella kroppsignaler (magen, hjdrtat, huvudvirk).

Sémnrubbningar Insomningssvérigheter, for tidigt
uppvaknande, stort somnbehov, trott trots

mycket somn
Kénslopdverkan Olust, dngest, nedstdmdhet

Interpersonellt Irriterad, sur, arg, missngjd, tycker simre

om andra, konflikter, cynism, arrogans

Energiproblem

Overaktivering, trotthet, allt tar emot

Kognitiva symtom Minne, koncentration, handlingskraft,

kdnslighet for |jud

Kroppsliga besvir Virk, trétthet, yrsel, illamdende,

magbesvar

Kan jag som chef eller medarbetare
identifiera anstdllda med risk for utmattning?

+ Individensjdlv saknar ofta sjukdomsinsikt och stupar
pé sin post.

+ Naégonting har dndrat sig, den anstillde dr sig inte lik,
reagerar inte som hen brukar.

+ Spdnd, forcerad, sv@r att nd, lyssnar inte, tutar och kér.

+ Negativa kénslor, irritabilitet, reagerar p& smésaker,
missndjd med andra, konflikter.

+ Brist pd glddje och spontanitet.

+ Ointresse och likgiltighet, bryr sig inte.

/\ °© Trott efter ledighet.

X -
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)

Riskbedom

Organisatorisk
och social
artetsmilis

“igpqi

0 Anvand resultaten fran undersékningen for att bedéma hur
stor risken &r och vilka som ar exponerade.

d

0 Riskbedémningar handlar om att bedéma sannolikheter for
konsekvenser i form av ohdlsa.

0 Ta hénsyn till exempelvis om det finns olycksrisker, hur
ldnge det har pagatt, hur ofta det har forekommit,
méjligheter till &terhdmtning, samt hur samarbetet och det
socialt stodet ser ut.

ewmm
o sl
atesnils
0O Utga fran de verkliga orsakerna. Varfér har vi detta problem? %

o Atgirda orsakerna, inte symtomen.

Atgsrda

Q Gor en skriftlig handlingsplan med de atgérder som ska genomféras.

- Beskriv atgérderna sa konkret och detaljerat som det gar.

- Bestam och skriv upp vem som ska utfora atgarden och vem som &r
ansvarig for att den genomfors.

- Bestdm ocksa nar atgarden ska vara utford.

- Atgarder som genomfors direkt behéver inte tas upp i handlingsplanen.

- Riskerar dtgarden paverka arbetsmiljon for andra yrkesgrupper eller
avdelningar?

e 86 = 87
Folj upp
Mer om SAM
0 Folj upp atgarderna och kontrollera hur det gar.
; pp_ v X > hy / y . r, For att det systematiska arbetsmiljoarbetet ska bedrivas pa ett
O Om det inte gar att folja planen, justera da uppgifterna om det behovs, f 5 - 4 4 e
g A L effektivt satt anger foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljo
pricka av det som &r klart och gé vidare. ks
0 Om atgdrderna inte gar att genomfdra som det &r ténkt, fundera da igenom oCKsdiatl
om det gér att gora pa nagot annat sitt. Q arbetsgivaren ska ge arbetstagare och skyddsombud
0 Om inte — ga da tillbaka till tidigare steg och bérja om. méjlighet att medverka i arbetsmiljdarbetet.

a det ska finnas en uppgiftsfordelning som tydligt anger vem
som ska gora vad.

a det ska finnas kunskaper for arbetsmiljéarbetet.

Q det ska finnas rutiner, det vill sdga i forvag bestamda
tillvdgagangssatt som beskriver hur, nar och av vem alla
aktiviteter i arbetsmiljdarbetet ska genomforas.

89

88

Arbetsmiljopolicy

0 |allaverksamheter ska det enligt féreskrifterna om
systematiskt arbetsmiljdarbete tas fram en arbetsmiljopolicy.

0 Den bor visa arbetsgivarens dvergripande vision for det
langsiktiga arbetsmiljéarbetet eller, enklare uttryckt, beskriva
"hur vi vill att det ska vara”.

a | foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo finns
dven krav om mal (I&s mer i avsnittet om mal). Dessa kan
lampligen inga som en del i ndmnd policy.

920

Uppgiftsférdelning och kunskaper

Q Nar det galler uppgiftsfordelning och kunskaper preciserar

foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo
chefers och arbetsledares sarskilda ansvar (Ias mer i avsnittet
om kunskaper).

0 Nar kunskaper saknas i den egna verksamheten ska

arbetsgivaren anlita hjalp utifran, till exempel
foretagshalsovarden.

0 Foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo

preciserar dven rutinerna inom nagra omraden, till exempel
nar det galler hur krdnkande sirbehandling ska hanteras (lds
mer i avsnittet om krankande sirbehandling).

91
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. Uppfoljning av det systematiska
Rapporteringssystem J & i
arbetsmiljdarbetet
O Ytterligare en central aktivitet i det systematiska 0 Minst en gdng om aret ska en uppféljning av det
arbetsmiljéarbetet ar att utreda orsaker till ohélsa, olycksfall systematiska arbetsmiljoarbetet goras.
och tillbud i arbetsmiljon for att kunna forebygga att det sker O Syftet 4r att sakerstalla att arbetsmiljdarbetet fungerar.
igen. 0 Det ar viktigt att ta reda pa att det leder till en battre
0 For att fa reda pa vilka odnskade handelser som intréffar i arbetsmiljé for alla arbetstagare.
verksar;lheten behmés Eagon;ornn &y rapporterlr.\gssystsm 0 Uppfoljningen gor det majligt att hitta och ratta till svagheter
s?m tyclistangervad huroch tVEm rappogielingen’sta samt att 6verblicka och styra arbetsmiljéarbetet.
goras.
QO Handelserna kan vara en viktig signal om att arbetsmiljon
behover undersdkas ndrmare utéver vad som sker
fortlopande.
92 93
Ett systematiskt tillvagagangssatt Hur gér man i en liten verksamhet?
a En god arbetsmiljo ar ingen slump utan maste byggas in i organisationen a ”“lden lilla verksamheten, med négra fa anstllda, kan det racka med att
och konkretiseras i policyer, mal, styrdokument, regler och rutiner. alla kdnner till och féljer rutinerna och att man dokumenterar
Q Foératt ha koll pa den organisatoriska och sociala arbetsmiljén och kunna riskbeddmningarna. Det forutstter dd att man arbetar systematiskt
férebygga risker behvs det Ibundna och sy iska med arbetsmiljon dagligen, i dialog med arbetstagarna.”
undersokningar. O Exempelvis:

a Det handlar om att informera sig och bedéma exempelvis
arbetsinnehallet, vilka resurser som behovs, om resurserna ar tillréckliga
eller om det féorekommer allvarliga konflikter.

0 Det giller ocksa att kontinuerligt stimma av mélen for den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon.

0 Kom ihag att arbetsmiljon ar foranderlig.

O Alla arbetstagare ska kénna till riskerna i arbetet och veta vem de kan
vénda sig till med fragor.

Stam av nya uppdrag med arbetstagarna.

Besok regelbundet arbetsplatserna.

Ga igenom med alla medarbetare riskerna i arbetet och vad som
galler for krankande sarbehandling; vad som inte &r ok och vem man
kontaktar.

Tréaffa varje anstélld regelbundet minst en gang i manaden.

Anmoda de anstéllda att héra av sig vid krangel.
Ta hjélp av FHV vid behov.

S 94 s 95
= = — Prevent |
Négra végar till information om sakernas tillsténd
www.prevent.se/globalassets/do Checklista fir Arlig uppfaljning
cuments/prevent.se/arbetsmiljoa Ja Wel oeivs - Individuellt samtal Gruppsamtal/APT
rbﬂw Ldtt att administrera Ger detaljer Brumsformmg, sdtt att
arbetmiljoarbete/hjalpdokument, + Ménga svar + Ger konkreta forslag spéna fram goda idéer
arlig_uppfolining.pdf + Ger siffror och *  Man kanner “tonen” i *  Man kadnner att man inte dr
statistik klagomélet ensam med det man tycker
+ Bygger samtidigt en och vill
relation + Kan ge mod att uttala sig
*  Méjliggor “insdttningar” (eller inte)
+ Ger mgjlighet att
férklara missforstdnd
« Visar ngjdhet, men * Man sdger inte vad som + Riskerar pdverka
- ger inte konkreta helst ftill sin chef deltagarnas uppfattning
férbattringsfarslag « Risk att grupptrycket styr
+ Svararen behéver inte + Chefen kan fd en felaktig
22 ta ansvar for sina bild av majoritetens
de dsikter synpunkter
+ Svért fyllai, inga
alternativ "stdmmer”,
o s i 4 dagsformen avgor
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Sammanfattningar och
lathundar

AFS 2015:4

1. Syfte

2. Tillampningsomrdde

3. Till vem féreskrifterna riktar sig

4. Definitioner

5. Kopplingen till det systematiska arbetsmiljoarbetet

6. Kunskaper om den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
7. M@l for den organisatoriska och sociala arbetsmiljén

8. Dokumentera mélen

9. Obhdlsosam arbetsbelastning

10. Kdnnedom om arbetets férutsdttningar

11. Psykiskt pafrestande arbetsuppgifter och arbetssituation

12. Arbetstidens forldggning
13. Forbjuda och motverka krdnkande sdrbehandling
14. Rutiner for hur hantera krdnkande sdrbehandling

Paragraferna 1-4 beskriver:

| O Tillampningsomrade |
Q Till vem foreskrifterna riktar sig (undantagna ar studerande och personer

som dr under vard pa anstalt) |
Q Definitioner av de begrepp som Arbetsmiljéverket anvander i féreskrifterna

Paragraferna 5-8 innehéller krav nar det géller féljande férutsattningar: |
a Kopplingen till det systematiska arbetsmiljéarbetet |
Q Kunskaper om den organisatoriska och sociala arbetsmlljon
Q Mal fér den organisatoriska och sociala arbetsm

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

QO Arbetstid

0 Krankande sarbehandling

| Kalla: www.suntarbetsliv.se/verktyg/osa-kompassen/kom-igang-med-
osa/oversikt-av- foreskr:fterna/ 100

| O Syfte f

Den organisatoriska och sociala '
arbetsmiljon — viktiga pusselbitar
i en god arbetsmiljo

Vi 8 Aetutsilvnets i o critatrs ech sacal wbatsmil, AFS 2015.4

Vagledning till
foreskriften:

www.av.se/globalas
sets/filer/publikatio
ner/bocker/den-
organisatoriska-och-
sociala-arbetsmiljon-
viktiga-pusselbitar-i-
en-god-arbetsmiljo-
vagledning-h457.pdf

Pa arbelsplalsen ska man~

Pa arbetspla'sen ska man:

Se till att chefor och arbets-

ledare har kunskaper om hur

man forebygger och hanterar

ohilsosam arbetsbelastning och

krankande sirbehandling

* Finns kunskap for att fore-
bygga och hantera arbets
belastning och krankande
sarbehandling och | s fall
hos vilka?

* Hur ser man till att alla de
som behover kunskap far

* Vad har chefer och arbets
ledare fee forutsdttningar att
g6ra nigot?

Anpassa resurserna till kraven

i arbetet (eller vice versa)

* Vilka krav stalls i arbetet
‘och vilka resurser finns det?
Ar de i balans?

« Finns det mojligheter till
amting?

« Finns det satt att rapportera
om och finga upp signaler
om ohalsosam arbetsbelast
ning?

Komplettera arbetsamilgpalicyn

‘med mal for organisatorisk och

sacial arbetsmiljo

« Hur har vi det nw organisato
riskt och socialt?

* Hur vill vi att det ska vara
inom en bestamd framti?

« Hur ndrvi dit?

« Ar det forankrat hos alla
(inklusive hogsta ledning-
en)?

Klargéra arbetets innehil

+ Ar det klart vad som
forvintas goras?

« Ar det klart vad det ska
leda tll, hur det ska goras
och vad som behdvs fr att
utfora arbetet?

+ Ar det klart vad som ska
gBras forst vid tidsbrist?

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

+ Vad finns det for forum for
dialog?

Identifiera stark psykisk

prestning

+ lr arbetstagarna utsatta for
stark psykisk pafrestning?

* Om de & det, har man
vidtagit tgarder for att
motverka ohdlsa och i 53
fall vilka dtgarder?

Farebygg krsnkande

sitbehandling

* Finns det kunskap hos
alla om vad krénkande s
behandling &2

« Ar det tydligt att det inte ar
accepterat?

* Har man koll pd det som
Kan orsaka krinkande sir-
behandling?

* Gor man nagonting 3t der?

| Bedom risker I\mlm

till arbetstid och vid behov

motverka ohilsa

« Finns det halsorisker med
arbetstidens forlsggning?

+Om det finns, kan de helt
undvikas?

« Om inte, vilka tgarder har
vidtagits for att motverka
ohaisa?

Ta fram rutiner for hur

Krinkande s3rbehandling ska

hanteras.

* Har alla information om
vem eller vilka man ska tala
med gallande krankande
sarbehandling?

* Vet dessa i sin tur vad
de ska gbra och var informa-
tionen hamnar?

* Star det & klart var den
utsatte kan 15 hjsip s
snabbt som maligt?

Man kan mycket vil ordna ett seminarium med chefer och
medarbetare utifrén denna sammanfattning och g& igenom
ett omrdde i taget - hur har vi det nu, vad saknas, vart vill vi,
hur ska vi komma dit, vem gor vad?

Pa arbetsplatsen ska man: Pé arbetsplatsen ska man:

Tedaro har kunskaper om hur | med malfr organisatorisk och phtresniog il arbetstid och vid bebov
o L | moverka ordisa
sotam arbetsblastnng och | : g "
Hr har v detma xganisto- stark pykisk péirestning? Fnns et Rasorisker med
Ntart v ! ?
- ikt ach sacilt? N retstidens fartagning
* Finns kanskap fr at ore it vitgh bgiede o 3t Om et finns, kande et
n hantea abats 0o 0 bestima fraid? moterka ohalea och 58 wntrikas?
belasning och krankande ol vila tgrder? ‘ i
sirbehanding och 13 fail | + Hurnbrv 6 Ominte,vika ‘
hos vika? i ) 1 vidagis e ot matverka
i det oankrat s il promry
Horser mantil st allsde | (nklusive hgsta ecing i
<om behver kunsiap fir ent i
den? i 1
Vad hr chferoch arbets. i
Iedre fr irassuningar 2t i
gt i
i satnandi ankande siberanding ska
i aretot (ol vice versa) o Aedethianved som > hantrss <

Vika kav s | srbetet Finns et unskap s

oty ' ol om v e i |+ Har alainormation o
och vi finns det? H
sy A det it vad det ska behandiing | vem ellervitka man ska tala
Teda i, hr et ska govss | med galande hrankande
A ot tydlig tt dot e 3t
Finns det mbjigheter Ul och vad som behdws (e att I saenanding?
aming? | i aneter? accopterat? 3 -
. Hor man Kollph detsom 1 et dessa it tur v
Finns det st oft capporera |+ Ardet iart vad som ska 8 de ska goa och var informa-
om omalsosam arvetsbeast. | | 3 behandiing? ;
©+ A et iat vem som han Stir et i lar vor den

(Gor man nigonting t e

e cch s ot ks usatte kon 13 lp 53
! m galler? | som majig?
Vad finns det o forum o ¢
dialog?
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Kraven i koncentrat

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

Arbetsgivarna ska se till att (1):

Q chefer och arbetsledare har kunskaper nér det galler att férebygga och
hantera ohélsosam arbetsbelastning och kridnkande sirbehandling (6 §).

Q satta upp mal for en god organisatorisk och social arbetsmiljé, som syftar
till att framja hélsa och 6ka organisationens formaga att motverka ohélsa

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

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

0 deanstallda kanner till forutsattningarna for sitt jobb (10 §).

Kélla: www.suntarbetsliv.se/verktyqg/osa-kompassen/kom-
I igang-med-osa/oversikt-av-foreskrifterna/

104

Att gora pa arbetsplatsen

Anpassa resurserna till kraven

- Forebygga krankande sarbehandling.
(eller tvartom).

Ha rutiner for hur krankande sarbehandling

Klargoéra arbetets innehall e e

« Vad som gors och ska goras
och vem som ska goéra vad

Kvantitet (hur mycket) och
kvalitet (tillrackligt bra)

« Arbetsgang/metod

Vem tar emot information
Vad mottagaren ska gora

Hur och var de utsatta snabbt kan fa hjalp

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

« Prioriteringsprinciper

Identifiera psykisk pafrestning.

Komplettera arbetsmiljépolicyn med mal fér
organisatorisk och social arbetsmiljo.

Beddma risker kopplade till
arbetstid.

2017-05-03

i Kraven i koncentrat

Arbetsgivarna ska se till att (2):

0 motverka att starkt psykiskt pafrestande arbetsuppgifter och
arbetssituationer leder till ohélsa (11 §).

férebygga att arbetstidens férldggning leder till ohélsa (12 §).

(= =}

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

motverka férhallanden i arbetsmiljon som kan ge upphov till krdnkande
sarbehandling (13 §).
det finns rutiner for hur krankande sarbehandling ska hanteras (14 §).

o

o

separat lathund
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i Kraven i koncentrat

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

Arbetsgivarna ska se till att (1):

0 chefer och arbetsledare har kunskaper nar det géller att férebygga och
hantera ohélsosam arbetsbelastning och krankande sérbehandling (6 §).
(”Se till att chefer/arbetsledare har kunskaper om hur man férebygger och
hanterar ovanstdende”)

|| 0O satta upp mal for en god organisatorisk och social arbetsmilj6, som syftar

till att framja halsa och 6ka organisationens férmaga att motverka ohalsa

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

arbetstagare (8 §). (“"Komplettera arbetsmiljépolicyn med mdl fér

organisatorisk och social arbetsmiljé”)

Kraven i koncentrat

Arbetsgivarna ska se till att (1), forts:

0 de arbetsuppgifter och befogenheter som tilldelas arbetstagarna inte ger
upphov till ohalsosam arbetsbelastning (9 §). (“Anpassa resurserna till
kraven”)

0 deanstallda kanner till forutsattningarna for sitt jobb (10 §). (“Klargéra
arbetets innehdll:

- Vad som gérs och ska géras och vem som ska géra vad
- Kvantitet (hur mycket) och kvalitet (tillréckligt bra)

| - Arbetsgdng/metod

- Prioriteringsprinciper”)

Kraven i koncentrat

Arbetsgivarna ska se till att (2):

O motverka att starkt psykiskt pafrestande arbetsuppgifter och
arbetssituationer leder till ohalsa (11 §). (“Identifiera psykisk pafrestning”)
férebygga att arbetstidens forldggning leder till ohalsa (12 §). (“Bedéma
risker kopplade till arbetstid”)

o

o

klargéra att arbetsgivaren inte accepterar krdnkande sarbehandling i
verksamheten (13 8). (“Férebygga kréinkande sérbehandling”)

o

i motverka férhallanden i arbetsmiljon som kan ge upphov till krdnkande

I sarbehandling (13 §). (“Férebygga krénkande sirbehandling”)

0 det finns rutiner fér hur krdnkande sarbehandling ska hanteras (14 §). (“"Ha
rutiner fér hur kridnkande sérbehandling ska hanteras

Vem tar emot information
« Vad mottagaren ska géra
Hur och var de utsatta snabbt kan fé hjélp”)
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Checklista for OSA

Med Suntarbetslivs checklista fér OSA kan du ta tempen pa vilken beredskap
din verksamhet har for att jobba med de omraden som ryms inom OSA.

Checklistan for OSA (www.suntarbetsliv.se/verktyg/osa-kompassen/kom-

igang-med-osa/checklista-for-osa/) bestar av en introduktion och fyra

kartlaggningsomraden:

* Systematiskt arbetsmiljoarbete, kunskaper och mal (inom OSA)
* Arbetsbelastning
* Arbetstid

* Krankande sarbehandling

Se separat bilaga!

Faragraf | VADY rbetgearen s e B ot R e = ohig ahumentationsiray
o ceter och arbetledar har bunakaper 3 e | Allndning
e artforetyggs oon hanrers coahosam Ui, gaima chete, arbetsiive ch sepdicmid lsamenass.

| Sitta wpp i

S il et

s0m i clganors enligtArketsm jcsiets oresirftes

cupplitar nabi ke o s an s ks och vl ghtaged s
it

bt msring id

e

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

Syfte

1§  Syftet med foreskrifterna ar att frimja en god
arbetsmiljo och forebygga risk for ohilsa pa grund av
organisatoriska och sociala férhéllanden i arbetsmiljon.

1§ Vad ar organisatorisk och social arbetsmiljo?

a Det kan handla om ledning, styrning, resurser och ansvar och om
samarbete och stéd.

O Den organisatoriska arbetsmiljon ar resultatet av hur arbetet ordnas,
styrs, kommuniceras och hur beslut fattas. Det kan t ex handla om
bemanning och krav pa vad som ska uppnas.

Qa Den sociala arbetsmiljon &r hur vi samspelar med och paverkas av de
personer som finns runt omkring oss, till exempel medarbetare och
chefer. Till den réknas dven digitala forum som mejl, sms, chatt och
liknande. Finns det brister i samarbetet eller till och med konflikter som
pagatt lange?

Q Det &r vél belagt att brister i sdvél den organisatoriska som sociala
arbetsmiljon kan leda till olika former av ohélsa.

117

Tillimpningsomrade

28 Foreskrifterna galler i samtliga verksamheter dar
arbetstagare utfor arbete for arbetsgivares rakning.

Allmdnna rdd: Begreppen arbetstagare och arbetsgivare har
samma innebord i dessa foreskrifter som i arbetsmiljélagen
(1977:1160), med de undantag som angesi 3 § dessa
foreskrifter.
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Till vem foreskrifterna riktar sig

3§  Arbetsgivaren har ansvaret for att foreskrifterna foljs.
Med arbetsgivare likstills de som hyr in arbetskraft. De som
genomgdr utbildning eller 4r under vard i anstalt likstalls
inte med arbetstagare vid tillimpningen av dessa
foreskrifter.

Allmédnnardd: 1 1 kap. 3 § arbetsmiljélagen likstqlls bland
annat de som genomgadr utbildning eller dr under vdrd i
anstalt med arbetstagare vid tillimpning av 2-4 och 7-9 kap.
arbetsmiljélagen. Genom denna paragraf (3 § AFS 2015:4)
undantas dessa frdn att omfattas av foreskrifterna om
organisatorisk och social arbetsmiljé (men AML gdller alltsd
dven dessa, min anm).

3§ Tillvem féreskrifterna riktar sig

0 Den som hyr in arbetskraft ska folja foreskrifterna om organisatorisk och social
arbetsmiljé (AFS 2015:4) for den inhyrda arbetskraften.

Q Foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljdarbete (AFS 2001:1) sager att den
som hyr ut arbetskraft ska planera och félja upp arbetet noga. Det kan gélla
valet av arbetsplats, arbetsuppgifter och arbetstid samt summering av
erfarenheterna fran uthyrningen. Den som hyr ut bor vara uppmérksam péa den
anstélldes totala fysiska och psykiska belastning. Den har kvar sitt ansvar for de
anstéllda och &r skyldig att genomfora langsiktiga arbetsmiljéatgarder,
exempelvis i fraga om utbildning och rehabilitering (se AFS 2001:1, sidan 13).

QO Utifran foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4)
galler att den som hyr ut arbetskraft ska ha rutiner for hur krankande
sarbehandling ska hanteras (14 §) och ha mal fér den organisatoriska och
sociala arbetsmiljén (7 §). Den som hyr ut arbetstagare kortare perioder eller
till flera olika inhyrare har huvudansvaret for att férebygga ohéalsosam
arbetsbelastning (9-11 §§) och for att motverka ohalsosam

arbetstidsforlaggning (12 §).
120

Definitioner, krav i arbetet

0 De delar av arbetet som fordrar upprepade
anstrangningar.

0 Kraven kan exempelvis omfatta arbetsmingd,
svarighetsgrad, tidsgrins, fysiska och sociala
forhallanden.

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

Definitioner, krdnkande sarbehandling

0 Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett
krdnkande satt och som kan leda till ohélsa eller att
dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap.

Definitioner, ohédlsosam arbetsbelastning

o Nar kraven i arbetet mer an tillfalligt overskrider
resurserna.

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

Definitioner, organisatorisk arbetsmiljo

o Villkor och forutsattningar for arbetet som inkluderar
1. ledning och styrning
2. kommunikation
3. delaktighet, handlingsutrymme
4. fordelning av arbetsuppgifter
5. krav, resurser och ansvar
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Definitioner, resurser for arbetet Definitioner, social arbetsmiljo
0 Detiarbetet som bidrar till att o Villkor och forutsattningar for arbetet som inkluderar
1. uppna mal for arbetet, eller socialt samspel, samarbete och socialt stod fran chefer
2. hantera krav i arbetet och kollegor.

o Resurser kan vara:
« arbetsmetoder och arbetsredskap
+ kompetens och bemanning
+ rimliga och tydliga mal

aterkoppling pa arbetsinsats
mojligheter till kontroll i arbetet

socialt stod fran chefer och kollegor

mojligheter till aterhdmtning

* = 1 Om kursen

0 Kursens syfte ar att ldra ut innebérden av den nya foreskriften om
organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4), varfor den tillkommit
och hur den kan implementeras/genomféras i praktiken pd
arbetsplatsen.

Q0 Den priméra malgruppen ér alla i arbetsledande och personalvardande i
Bﬂkgrund position i organisationer, eftersom dessa i och med den nya foreskriften I

har fatt ett utvidgat ansvar for organisationens arbete med att forebygga
utvecklingen av fysisk och psykisk ohélsa bland medarbetarna, men dven
I fackliga repra ' bud och ”vanliga” medarbetare har
god anvandning for kunskaperna

o

Kursen ger de kunskaper som kursdeltagaren behéver for att kunna
implementera foreskrifterna i det dagliga systematiska
arbetsmiljoarbetet. Utan kunskaper om géllande lagstiftning kan man
inte tillimpa den.

Varfér har AFS 2015:4 skapats? } Foretoge’s e sy,

ekonom™'

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

Q Psykiska problem utgér nu den dominerande andelen av |
langtidssjukskrivningar (Vingard, 2015). i

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

0 Organisationerna behdver 6ka sina férebyggande insatser ytterligare.
Den nya féreskriften anger och fértydligar vilka skyldigheter
arbetsgivaren har i detta avseende samt ger i de allménna radden
férslag pa hur man kan ga tillvaga i praktisk handling.

Ta hand om
gamla mamma
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Tvad typer av "stress”

“Kognitiv" stress “Fysiologisk” stress

- Detta borde inte hdnda + Hjdrna och kropp kars p&
Det fér inte vara sg hdr overvarv

. Defta dr ordttvist Farsummar biologiska behov -

Man dr taskig mot mig somn, hjdrnvila, kost,

avspannin
+ Jag klarar inte det hdr 7 J S ..
o a AT + Stress utan aTer‘hamtnlng stor
+ Frdmst "kognitiva

R e e de rent biologiska funktionerna
bitterhet, o - dteruppbyggnad och

ti ki .
personlighetspdverkan, repara .|on v rop.pen
uppgivenhet, cynism + Leder till utmattningssyndrom

i och annan ohdlsa
+ Kan leda till sjuklighet o

"Positiv" och "negativ" stress?

“Positiv" stress
Bdde kognitiv och Roligt, utmanande och spdnnande,
fysiologisk stress kan vara om dn for mycket just nu
"negativ" - Ilinje med mina kdrnvérden, ger
+  Det jag upplever som fel, upplevelse av mening, glddje, géra
déligt, négot jag inte vill ha ndgot gott for andra
dr definitivt ddligt for + Om jag ser till att sova bra och
kropp och hjdrna &terhdmta mig regelbundet, och
+ Oro for stressens om jag inte sjdlv dr orolig for att
effekter gor den farligare bli sjuk av stressen 18l jag vanligen
+ Ldngdragen friktion och en hel del
konflikter med andra dr + Men om jag férsummar biologiska
synnerligen skadligt behov - sémn, hjdrnvila, kost,
avspdnning - kan jag bli sjuk dndé@

“Negativ” stress

Kan man lita pa AFS 2015:4?

QO Det finns manga tankbara insatser organisationen kan gora for att
&stadkomma en bittre arbetsmiljé, minskad ohélsa och lagre
sjukskrivningstal, men det ar inte alltid sa latt att veta hur effektiva de
olika insatserna kan forvantas vara.

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

Varfor ar omradet sa viktigt?

O Mycket av var tids accelererande psykiska ohélsa har sin grund i
dysfunktionella arbetsplatser som inte forstar vardet av att varda sina
medarbetare, bade for att reducera ohélsa och fér att vdlmaende
medarbetare gér ett béttre arbete dn de som inte mar lika bra.

[=)

Att underlata att ta hand om sina medarbetare pa bésta satt och t ex |
kora slut pa dem for kortsiktig vinnings skull &r kort och gott osmart i
det langre perspektivet.

o

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

135
; ; ] Om foreskrifter och allménna rad
Vigledning till Den organisatoriska och sociala
foreskriften: arbetsmiljon — viktiga pusselbitar
¥ i en god arbetsmiljo a Skilj pa foreskrifter och allmédnna rad: Foreskrifter &r bindande, allmédnna
rad innehéller rekommendationer om tillimpningen.
www.av.se/globalas 4 n A Al o .
N 7 a Allménna rad har en annan juridisk status an foreskrifter. De &r inte
sets/filer/publikatio 4 LN - A 4 .
E A tvingande, utan deras funktion ar att fortydliga inneborden i
/ /den- & d ¥ e .
p 3 foreskrifterna (till exempel upplysa om ldmpliga satt att uppfylla kraven
orgamsatorlska-och- 3 1 . P .o " =
w - eller visa exempel pd praktiska I6sningar och forfaringssatt ) och att ge
sociala-arbetsmiljon- 4 3 1 P
- e ] rekommendationer, bakgrundsinformation och hanvisningar.
viktiga-pusselbitar-i-
en-god-arbetsmiljo-
vagledning-h457.pdf
136 137
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Om foreskrifterna (AFS 2015:4) Annan relevant lagstiftning

Q Preciserar Systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1).

o

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

Q Foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljé reglerar vad som &r
centralt for att férebygga ohdlsa och olycksfall och framja en god arbetsmiljo.
Féreskrifterna om systematiskt arbetsmiljdarbete talar sedan om hur man ska g
tillvaga.

[ =R =}

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

AFS 2001:1. Systematiskt arbetsmiljéarbete.
AFS 1993:2. Vald och hot i arbetsmiljon.

AFS 1982:3. Ensamarbete.

AFS 1999:7. Férsta hjélpen och krisstod.

AFS 2005:6. Medicinska kontroller i arbetslivet.

Q Reglerar kunskapskrav, mal, arbetsbelastning, arbetstid och krdnkande
sérbehandling.

0O 000 0o

AFS 1982:17. Anteckningar om jourtid, mertid och 6vertid.

138 139

Upphavda foreskrifter Organisatorisk och social arbetsmiljé

Q Krénkande sarbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17) Féreskriften Organisatorisk och social arbetsmiljé fran arbetsmiljéverket
beskriver omraden som kan bidra till att minska riskerna fér ohalsa.
0 Omvardnadsarbete i enskilt hem (AFS 1990:18)

Den lagger ett stort fokus pa tydlig dokumentation som alla ska ha tillgang till.
Q Psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljén (AFS 1980:14). e I 08

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

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

Q Chefer ansvarar for att skapa férutsattningar fér en god arbetsmiljé och

forebygga risk for ohdlsa.

Alla medarbetare ansvarar for att skapa en god arbetsmiljo. Det innebar

bland annat delaktighet i arbetsmiljéarbete och att papeka ohalsosamma

arbetssituationer.

o

140

Organisatorisk och social arbetsmiljo Organisatorisk och social arbetsmiljo

1. Den organisatoriska arbetsmiljon handlar om villkor och 2. Den sociala arbetsmiljon handlar om villkor och

férutsattningar for arbetet vilket innefattar; ledning och styrning, forutsattningar for arbetet vilket innefattar socialt samspel,

kommunikation, delaktighet, handlingsutrymme, férdelning av samarbete och socialt stéd fr8n chefer och medarbetare

arbetsuppgifter samt krav, resurser och ansvar

Hur @r vi med varandra

Kontroll och inflytande - hér?

resurser som motsvarar
kraven
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Lathund, SAM med fokus pa OSA

| Konsekvenser av brister i organisatorisk och social |
arbetsmiljo I

Folk ska ha lagom mycket att géra i

Q Kostsamt for individ, arbetsgivare och samhille. ‘

Det ska vara lagom svart 0 Okar risken for ohalsa (sdmnstérningar, hjart- och karlsjukdom,
ryggproblem, depression).

a Okar risken for stressreaktioner som paverkar koncentration, minne, |

problemldsning, beslutsfattande vilket ar negativt for verksamhetens i
Vi ska vara trevliga mot varandra I resultat.
QO Kan bidra till att arbetstagare tar risker som leder till olyckor.

Vi ska hjalpa varandra I

Alla ska fa vara me”

Jag ska vilja ga till jobbet, for att det ar sa kul dar! 145

Faktorer som bidrar till ohélsa

I Faktorer som framjar halsa

QO Hoéga krav och sma mojligheter att paverka. 1 QO Gott ledarskap (rattvist, stodjande, inkluderande). |
Q Osakerhet i anstéllningen. | 0 Gott ledarskap (rattvist, stodjande, inkluderande). |
Q Beldningen liten i férhallande till anstrangningen. 0 Kontroll i arbetet.
QO Langa arbetsveckor. i 0 Balans mellan arbete och fritid. i
0 Skiftarbete. i 0 Balans mellan arbetsinsats och bel6ning. i
0 Nattarbete. 0 Tydliga mal.
0 Bristande medmanskligt stod i arbetsmiljon. 0 Anstéllningstrygghet.

1 0 Konflikter eller mobbning. i 1 i
QO Utsatts for ordttvisor. ! Kdlla: Statens Beredning fér Medicinsk Utvérdering, SBU

Kdlla: Statens Beredning fér Medicinsk Utvérdering, SBU

The deepest hunger of
the human soul is to be
understood.

Titta pd

1. "Flow-kanalens” bredd

2. Hur personen hanterar att
inte befinna sig i flow

Svérighetsgrad / krav

Stephen R Covey

Skicklighetsnivé / kompetens / kontroll
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Vad menar vi med att “forsta"?

Patientens

O 1 bild
3 Vér bild av
Habit 5 Varlden av vdrlden

Vdrlden
Seek first to understand, somden \
then to be understood Faktisks drlden som
Vérlden so patienten vill
vi vill att att den ska
den ska se se ut
ut

ANSVAR OCH KONTROLL AR
INTE SAMMA SAK

VI KAN TA ANSVAR FOR
PROCESSEN -

BESLUTS-
UTRYMME/
KONTROLL ‘

MEN RESULTATET RADER | Avspang Aktiy

VI INTE OVER

DET ENDA DU KAN GORA AR ATT
VATTNA DITT APPELTRAD

(MEN GLOM INTE ATT VATTNA)

Krav-, kentroll- och stédmodellen Anstrdngnings- och beldningsmodellen

Beléning

Kontroll/beslutsutrymme/kompetens Anstrdngning
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https://www.youtube.com/watch?v=6cJ xRqgTs5nk&feature=youtu.be

Aporna
Elefanterna
Gurka och druvor

Till detta kan ldmpligen fogas...

Aaron Antonovskys begrepp KASAM. Fér att vi ska
m@ bra behéver vi en

Kédnsla Av SAMmanhang:
Begriplighet

+ Meningsfullhet
Hanterbarhet

Aaron Antonovsky, Hélsans mysterium

Sldpa sten eller bygga katedral? ]

159

Vem vill ha medarbetare som 3r stenhugqare?

Ledarens 6verordnade ansvar dr
att hjdlpa alla medarbetare bli
katedralbyggare och inte
stenhuggare.

This is the true joy in life, the being used for a purpose
recognized by yourself as a mighty one; the being a
force of nature instead of a feverish, selfish little clod
of ailments and grievances complaining that the world
will not devote itself to making you happy.

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

I want to be thoroughly used up when I die, for the
harder I work the more I live. I rejoice in life for its
own sake. Life is no "brief candle" #or me. It is a sort of
splendid torch which I have got hold of for the moment,
and I want to make it burn as brightly as possible befor
handing it on to future generations.

@ Bernhard Shaw

A Salut(;g'é;ii
ledarskap
~ fo hilsosom framgéng

—’

Begriplighet — — Hanterbarhet

Vem bestidmde att det viktigaste i livet d@r att inte
bli tratt?

“Det har varit for mycket motsténd,
fér mdnga oberdkneliga, fientliga,
gemena och hopplésa ménniskor; for
mycket arbete, for mycket lidande
och besvikelser. Men tror du inte att
det var just detta “alldeles for
mycket” som fyllt ditt liv med
mening? Kdnner du inte att du har
haft en uppgift, ett personligt
&tagande? Vad kan du vara annat dn
trétt? Din uppgift var just detta:
att leva och att bli trétt.”
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https://youtu.be/GcJxRqTs5nk?t=829

En god arbetsplats forebygger utbrdndhet

yF vev vy

. Rimlig arbetsbelastning

. God kontroll éver arbetssituationen

. Adekvat beloning

. Bra arbetsgemenskap

. Klara riktlinjer for befordran, rdattvisa

. Inga virdekonflikter, meningsfullt arbete

Narcissistens tragik

Nar allt dr en rattighet kdnner man
ingen glddje eller tacksamhet for
det man far

' &

Det gdr inte att gora
nagra insdttningar!

God psykosocial arbetsmiljé enligt Maslach

Lagom krav (krav/kontroll).
. Inflytande (krav/kontroll/stoéd, KASAM hanterbarhet).

. Beléning (anstrangning/beléning).

. Socialt stéd (krav/kontroll/stod, KASAM hanterbarhet).
. Férutsdgbarhet (KASAM begriplighet + hanterbarhet).

. Meningsfullt arbete (KASAM mening).

O h wN =

2017-05-03

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

“Krdnkta" medarbetare

Den andres
bild
av vdrlden
Terrdngen “Krdnkningen"
ligger hdr

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

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

— Aft inte se sig sjdlv, sitt jobb och sitt liv i ett strre och meningsfullt
sammanhang ar en stress i sig.

- Jﬂ[? har en viktig uppgift i livet. Att jag finns och vem jag dr spelar
roll.

Underldttar en personlig virdeskala, och ddarmed att vdlja mitt liv.

- Ger férstdelse, samband och férutsdgbarhet, 6kar vr kdnsla av
kontroll.

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

pa sdngen.

F8r svérare att klara 6kade krav och stdndiga fordndringar om vi inte

kan forutse dem.
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“Inga viirdekonflikter, meningsfullt arbete”

Manga
..arbetar for mer dn lonen.
..drivs av altruistiska motiv, vill géra en skillnad i vdrlden.
..stimuleras av livsl@ngt ldrande och kompetensutveckling.

For andra dr den sociala gemenskapen viktigast

=

&

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

Ju storre dverensstimmelse mellan arbetstagarens och
arbetsplatsens virderingar och férvintningar, desto battre
mdr medarbetaren och desto béttre jobb utfsr denne.

KASAM, krav/kontroll/stéd, anstrdngning/belsning, dr/tror/vill,
integritet/samarbete

Terrdngen

Visionen
Kartan

Alltfor god arbetsetik en orsak till utbrindhet i Sverige?

P& svenska arbetsplatser réder brist pd accepterade mekanismer
for att hantera konflikter mellan krav och férmdga. Svenskarna
fortsdtter under alla omstdndigheter att vara trevliga och duktiga.
Den som utsdtts fér orimliga krav frén kunder, arbetsgivare,
ledning eller medarbetare i Sverige brukar svilja hdrdare istdllet
for att angripa kdllan.

M a o: I Sverige stills krav pd hdg prestation och

oavbruten trevlighet p& arbetsplatsen, dven i ohdllbara
situationer. Det gér att ndgra blir sjuka och gar hem.

Norrmdnnen rycker pé axlarna.

I USA och Storbritannien visar l&gavlénade ointresse eller t o m
inkompetens ndr arbetet upplevs alltfor besvarligt - och de gor det
utan att skdmmas.

I Danmark, Storbritannien och USA filldts viss aggressivitet ndr
man tycker att ndgot eller ndgon gétt éver gréinserna.

Bjorn Isfoss, ldkare, Lakartidningen nr 10, 2005

2017-05-03

Arbetsgivarnas handlingsméjligheter utifrén modellerna

1. "Person-Environment Fit" 4. Anstrdngning/beloningsmodellen

— Rattvisa (Ion, befordran)
- 0 Il rekryt h
mg"f;;?;;u refrytering oc - Bekrdftelse, sedd och uppskattad

2. Krav/kontrollmodellen - Social status
—  Ger 6kad sjdlvkdnsla

- Rlimhga krav 5. KASAM

— Tillrdckligt antal M
medarbetare - BZV\\W}J )

— Information om vad som = Begriplighet
hdnder - Hanterbarhet

— Delaktig i beslutsprocesserna 6. Maslach och Leitner
— Kunskapsutveckling - Rimlig arbetsbelastning
— Tydligamél och ramar — God kontroll éver arbetssituationen

.. — Adekvat beldning
3. Krav/kontroll/stédmodellen _ Bra arbetsgemenskap

- Socialt Klimat ~ Klara riktlinjer fér befordran,
— Manniskor, inte bara rattvisa
medarbetare Inga virdekonflikter, meningsfullt

— Gemensam mdlsittning arbete

Arbetsgivarnas handlingsméjligheter utifrén modellerna

Uppenbart:
1. Rdtt person pd rdtt plats.

2. Resurser, kompetens och beslutsutrymme som matchar
kraven.

3. Stad och gemenskap.
4. Radttvisa, beloning i proportion till anstrdngningen.
5. Syfte och mening.

Inte lika tydligt formulerat:

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

7. Korrekta kartor, férstdelse fér vad vi gér och varfor.
8. Kunna arbeta i samklang med sina karnvdrden.

9. Bli tagen i ansprék, uttrycka mig i vérlden, gora skillnad.

"Man kommer kanske pa det senare i livet
och angrar sig. Det dr jag ndstan séker
pd att man gor."

Torsten Jansson, dverviktig koncernchef for New
Wave, om att han med 6ppna dgon arbetar 80-90
timmar i veckan, reser 240 dagar om 8ret och
férsakar barn och fam

26



Hur chefen kan forebygga psykisk ohdlsa

Utveckla en virdegrund dar alla behandlas med respekt och
virdighet.

Ledarskap ddr alla kdnner sig delaktiga i beslutsprocessen.
Alla ska ha kontroll 6ver sin arbetssituation och sina
arbetsuppgifter.

Alla ska ha rdtt kvalifikationer fér sina arbetsuppgifter.
Medarbetarnas arbetsborda ska vara hanterbar.

Flexibla arbetstider for att underldtta jamvikt mellan
familjeliv och arbetsliv.

God fysisk arbetsmiljo.

Utveckla en kultur ddr 6ppen och drlig kommunikation
uppmuntras, och ddr stad och 6msesidig fillit dr normen.

Frén Hjéarnkoll

Arbete och risk for ohdlsa, sammanfattning

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

och som innebdr ett tydligt uppdrag minskar risken for ohdlsa.

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

3. Hur chefer utévar sitt ledarskap har sannolikt stérre betydelse for
medarbetarnas hélsa dn vad tidigare forskning visat och dr ddrmed ytterligare
en viktig arbetsmiljofaktor.

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

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

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

insatser. De bér innefatta sdvél behandli drna i som &tgérder pd

arbetsplatsen fér att underldtta dtergdngen till arbetet.

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid utl

[iﬁ*)\/ad kan chefen géra for att vinda ohdlsa tidigt?
Férebyggal
Veta vad som utmdrker en bra arbetsplats.

Atgdrda snarast missfarhdllanden.

Veta hur dina medarbetare mér

- Regelbundna samtal, samt vid behov.

— Enkdter/besvirsskattningar: LUQSUS-K (LUCIE, QPS-
Mismatch, S-UMS, KEDS).
Halla kontakt med den som inte mér bra.

Kollegiala samtalsgrupper.
Frikostigt med féretagshdlsovard.
Initiera ADA.

2017-05-03

Arbetslivet forandras och medarbetarna har olika
forutsattningar

Q Vidr olika nér det géller att klara pafrestningar i vart arbete.
0 Ett férandrat arbetsliv stéller nya krav pa arbetsmiljéarbetet.

177
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Ndgra saker man kan gora for att éka medarbetarnas hdlsa
och 6ka chansen att de kommer tillbaka vid sjukskrivning

Skapa férutsdttningar for normalt folk att frivas. Beakta Maslachs slutsatser,
krav-kontroll-stédmodellen samt anstrdngni beloni dell
Rekrytera chefer medvetet.
Lér upp cheferna inom hélsofrémjande ledarbeteenden och arbetsférhdllanden.
Skapa férutsattningar for chefen att vdrda sin personal - annars dr det ju
meningsldst att ldra upp cheferna (min anmdrkning).
Reflekterande kollegiala samtalsgrupper med strukturerat arbetssdtt.
Arbetsmil j6- och hal. kdter, t ex AHA dik
— Riktade insatser som engagerar de anstillda genom feedback och individuellt
anpassade forslag ger storst kostnadseffektivitet.
— Erbjud de i riskzonen feedback och adekvata hjdlpinsatser (FHV, kurser).
— Forutsdtter chefernas engagemang och medverkan.
— LUQSUS-K-paketet (LUCIE, QPS-Mismatch, S-UMS, KEDS)
. "Employee assistance program” (ringa en rddgivare dygnet runt, dret om).
. Chefen hdller kontakten med och engagerar sig i de som dr sjukskrivna.
Gruppterapi for sjukskrivna (evidensbaserat och kostnadseffektivt).
Adekvata férdndringar i den sjukskrivnes arbetssituation.
Gradvis arbetsdtergdng.

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid utbrand

Vad kan organisationen gora for att forebygga v
ohdlsa?

Det finns hundratals férslag pé god prevention i detta bildmaterial
- men betydligt fdrre saker man kan géra ndr ndgon redan blivit
sjuk.

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

Man behéver skapa en arbetsplats ddr normalt folk kan trivas -
kdnna glddje, mening och stolthet.

Vilket man bara kan gora om man vet vad ménniskor verkligen
behaver.

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

Férutsdttningarna pé somliga arbetsplatser omdjliggér
arbetstrivsel och | ddrfor ofrdnkomligen att alstra héga
nivder av ohdlsa.
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Vad kan chefen gora for att forebygga ohdlsa? ”

Du behéver besluta dig fér att dina medarbetare ska mé bra,
veta vdgen dit, formedla foresatsen till medarbetarna, se till
att du har mandat och férutsattningar uppifrén samt félja hur
dina medarbetare mér.

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

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

Det dr inte sd svért - de allra flesta medarbetare kan mycket vl
beskriva vad de behéver, och de flesta har ocksd rimliga krav.
Om du inte tycker att denna bit d@r genuint rolig och
stimulerande, eller om du tycker att det inte dr ditt jobb att
hélla p& med detta, har du hamnat pé fel post.

Bakgrund, kommentarer

Var hjdrna har ett problem...

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

men dr den SANN?

186
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D)
(_F Vad kan chefen gora for att férebygga ohdlsa? »

Gor redan ndr medarbetaren bérjar klart att du dr angeldgen
om att hen ska trivas ombord, och att du vill bli kontaktad sd
snart hen inte gér det. Férklara gdrna att det @r din béde
viktigaste och mest meningsfulla arbetsuppgift.

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

Aven informella méten kan naturligtvis anvindas for att f8 en
bild av hur personen mar.

Ha stress och arbetstrivsel som en fast punkt pd APT.

Nar individuella behov framkommer, gér ndgot.

Nar brister pd arbetsplatsen framkommer, &tgédrda dem.

dnner jag som jag kdnner?

Tolkning/attityd/tanke
om det som hdnder

Beteende/handling
styrd av kdnslan

Kartan - vdr
Terrdngen - bild av
virlden som virlden
den faktiskt
ser ut

Visionen,
forvdntningarna
- vdrlden som vi

vill att den ska se
ut, hur det skulle
kunna vara
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Hur kommer detta att ga?

Chef som

dr psykopat ~

“"Han &r ju sd
trevlig
ibland"

Vill jag hjdlpa eller pdverka mdste jag vanligen arbeta hdr!

A

2017-05-03

“T have just been given another day
to live, to learn, to love and be loved.”

Fritid och arbete - "balans i livet"

Fritid Konflikt Arbetet
Prestera
Arbetskamrat

Vdnner Smirta Utveckla och
utvecklas

Intressen

Familj
Hdlsa

Signal/symtom

ﬂk’ Hur kan man f& manniskor att engagera sig?

Nya medarbetare mdste "képa"” organisationens
kultur, mél och visioner innan de till&ts stiga ombord.
Vilka vi &r, vad vi gér, vad vi stér fér, vad du kan
vdnta dig av 0ss och vad vi forvdntar oss av dig.
“OM det later som rdtt skuta for dig d@r du
vilkommen ombord!”

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

OM DU SOM LEDARE BARA TANKER 6ORA EN ENDA SAK SA GOR DETTA

Vad behéver just denna medarbetare fér att ma bra och
prestera pd toppen av sin forméga?

Sitt ner med varje medarbetare och fréga

+ vad hen dr allra bast pa
« vad hen skulle vilja géra mer av pd arbetet
vad hen behéver fran arbetsplatsen och chefen for att

prestera pé topp

Undersék sedan vilka majligheter det kan finnas och
&terkoppla till medarbetaren.
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Att hjdlpa missnéjda (=stressade) medarbetare

Hjdlp dem tgdrda faktiska problem och missférhdllanden.
Hjdlp dem nyansera sina kartor.
Hjdlp dem till rimliga och realistiska forvdntningar.

Hjdlp dem hitta en lagom avvigning mellan samarbete och
integritet.

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

Hjdlp dem att ta hand om sin egen integritet.

Terrdngen

Kartan
Integritet Samarbete Visionen

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

s
s e
L X% S

\)(\dt \qoé"{vl : V\v’go

Trétthet

Utmattning

Prestation

Ohdlsa

Belastning/stress

Komfortzon
196

Arbetsgivarnas handlingsméjligheter utifrén modellerna

4. Anstringning/beldningsmodellen
— Rattvisa (I6n, befordran)

1. "Person-Environment Fit"
— Omsorgsfull rekrytering och

inskolning — Bekrdftelse, sedd och uppskattad
2. Krav/kontrollmodellen - Social status
Rimliga krav - Ger 6kad sjdlvkdnsla
e 5. KASAM
— Tillrdckligt antal M
medarbetare - 5 "'"‘”‘3’ N
~ Information om vad som - Begriplighet
hdnder — Hanterbarhet

- Delaktig i beslutsprocesserna
— Kunskapsutveckling
- Tydligamél och ramar
3. Krav/konTr_oli/sTb’dmodeIlen ~ Bra arbetsgemenskap
- Socialt klimat Klara riktlinjer for befordran,
— Manniskor, inte bara réttvisa
medarbetare Inga véirdekonflikter, meningsfullt
- Gemensam mdlsdttning arbete

6. Maslach och Leitner
— Rimlig arbetsbelastning
— 6od kontroll Gver arbetssituationen
— Adekvat beldning

2017-05-03

Forslag till definition av stress

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

Férhadllanden som framkallar stress i arbetslivet

“"Person-Environment Fit"

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

2. Krav/kontrollmodellen
3. Krav/kontroll/stédmodellen

— "Socialt stéd eller socialt klimat"
— Isolerad, utan stéd av arbetskamraterna

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

Befrdmjar hdlsa

Autonomi (KASAM, krav-kontroll)
. Kontroll (KASAM, krav-kontroll)
. Mening (KASAM)
. Beléning (effort/reward, KASAM)
. Social anknytning (krav/kontroll/stsd)
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Hur leder stress pd arbetet till sjuklighet?

Krav/kontroll/stédmodellen:

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

+ Ont i rygg/nacke/skuldror: héga psykiska krav, litet
beslutsutrymme, ddligt socialt stéd 6kar risken.

+ Kombinationen av bdde fysiska och psykosociala

pdfrestningar i arbetet ger kraftig éverrisk for

landryggsvirk hos arbetande kvinnor.

Handelse Dominerande reaktioner
o F@&tt mindre lénepdslagdn o Upprérd, ilsken

hon anser sig vird o Besviken
o "Fel och ordttvis lon!" a “Krdnkt"

Sjukskrivning
Sprider ddlig stdmning och fortalar
Depressionsutveckling tdnkbar

krdnkning” en kris?
Om sé: under vilka
omstdndigheter?

(9;\ Ett test p& en ménniskas personlighet

Hur reagerar personen ndr
hon inte far som hon vill?

2017-05-03

Titta pd
1. "Flow-kanalens" bredd
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inte befinna sig i flow

Skicklighetsnivé / kompetens / kontroll

Pia - vad var det som hdnde?

Virlden Kartan Vision/férvintan

(I8nesdttningen)
Instrument for F& "rdtt" lon
Vérlden aldrig varit rattvisa F& kompensation for
rdttvis', inte lonerna Lénesdttningen ska férlorad In hittills
heller korrigera "fel” I6n ~

. . Har rétt att klaga,
Tillfdlligheter spelar in Orittvist behandlad, sjukskriva sig och
Rekryteringsinstrument HAR “fel" lon gora allt hon kan for

. . " att f& "ratt" lon

Prestationsstimulerare Hagpresterande, ska
ligga bland de hégsta Ok végra lyssna och
ta in chefens

argument

Lonepdslag efter drets
prestation - inte for att Finns ingen anledning
korrigera “ordttvis lon" blanda in “bra" saker
pé jobbet, att se dven

det goda hon fér

2. Hur personen hanterar att

Terrdng, kartor och visioner vid narcissism

,"""I'er'rﬁng, personen:
Helt vanlig manniska

Troligen svag sjdlvkinsla
som kompenseras

Karta, personen:
Former, inte vem som helst
Viktigare dn andra

Vanliga regler gdller inte
mig

Terréng, andra:
Lika mycket virda
Inte intresserade av-a

Karta, andra:
Inte lika virdefulla som
Jag sjdlv

Visioner:
Fortjdnar
sdrbehandling, “special
treatment”
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Okad risk for utbrdndhet (Maslach och Leiter)

Alltfor héga krav
Bristfdllig kontroll

Bristfdllig beldning (i vid bemdrkelse), ordttvisor
Bristande gemenskap och stéd
Vdrderingskonflikter

Brist p& meningsupplevelse

coswn s

Existentiella faktorer som rdttvisa och meningsfullhet har
visats vara mycket viktiga for arbetsmotivationen och som
orsaker till arbetsrelaterad ohdlsa.

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vi

SvD Naringsliv sondag 23 maj 2010

Fri arbetstid minskar sjukskrivning

Majlighet att styra Gver sin ar- en. Anstiillda som sjilva kan pa-
betstid kan minska risken for verka sin arbetstid hade i ge-

langtidssjukskrivningar, visaren nomsnitt 24 procent ligre risk
finsk forskarstudie pa 30 000 att bli sjukpensionérer an de
kommunanstillda, frin stidare  som inte hade den méjligheten.
och sophimtare till lirare och Belastningsskador utgor om-
likare. Det skriver Sunt Liv. Abo  kring en tredjedel avalla lang-
universitet och Arbetshilsoinsti-  tidssjukskrivningar och fértids-
tutet ansvarar for undersokning-  pensioner. NARINGSLIV

God kontroll éver arbetssituationen

Autonomi.
Kunna styra sin tid.
Kunna reglera arbetsmdngden.

Kunna styra arbetsuppgifterna.

Gdrna fa utlopp for "sjdlvforverkligande” / "hagre”

behov som kreativitet och att uttrycka sig sjdlv
och sin personlighet.

“Inga vdrdekonflikter, meningsfullt arbete”

| 2

Arbetsgivaren mdste férstd vad som "driver”
varje enskild medarbetare och forsoka
tillgodose dessa behov.

Ju stéorre overensstdmmelse mellan
arbetstagarens och arbetsplatsens
vdrderingar och férvantningar, desto battre
mdr medarbetaren och desto bdttre jobb
utfor hen.

7-8 §§ Mmal

Mal

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

Malen ska syfta till att frimja hilsa och 6ka
organisationens formaga att motverka ohilsa.
Arbetsgivaren ska ge arbetstagarna mojlighet att
medverka i arbetet med att ta fram malen och se till att
arbetstagarna kinner till dem.

8§ Malen ska dokumenteras skriftligt om det finns
minst tio arbetstagare i verksamheten.

2017-05-03

32



2017-05-03

2
Mal 7 & Arbetsmiljopolicy och mal
0 Det ska finnas en arbetsmiljépolicy som beskriver hur
arbetsférhallandena ska vara pa en arbetsplats (enligt SAM 5 §).
Q Arbetsmiljopolicyer ar 6vergripande viljeinriktningar. Det nya ar att det
nu ska finnas mal fér den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.
Allménna rad: QO Malen ska visa vagen och stddja insatser, som inte enbart handlar om att
0 Arbetsgivaren bor ha en tydlig strategi for arbetet med att uppnd férebygga risker, utan som &ven friamjar hélsa och bidrar till goda
mdlen. . ! . art . forhéllanden och friska arb
2 Grundl de for ett fr ikt arbete mot mdlen dr att de dr ! ) ., } . F
foérankrade i den hégsta ledningen och i 6vriga delar av 0 Tydliga gemensamma mal ger mojligheter till samverkan for att starka
organisationen. och férbattra arbetsmiljon.
0 Mdlen kan syfta till att exempelvis stirka och forbdttra
kommunikation, lirande, ledarskap, samarbete, inflytande och
delaktighet.
0 En arbetsmiljépolicy ska finnas enligt Arbetsmiljoverkets foreskrifter
om systematiskt arbetsmiljéarbete.
0 Madlen bor ta sin grund i och vara forenliga med denna.
= 216
7 § Inventera och satta upp mal 7 & Planera och férankra
En bra startpunkt &r att inventera. 0 Det bor finnas en tydlig strategi eller plan for sjalva malarbetet som gér
Undersok fragor som var star vi just nu? Har vi samsyn? Finns det brister det lattare att Sverblicka, genomfora, korrigera och méta om malen ar
och svagheter? Finns utvecklingspotential? Vad kan vi starka och uppnadda.
forbattra? Behovs det olika mal for olika grupper och funktioner? O Arbetsgivaren har det yttersta ansvaret for att mal finns, men alla ska
0 Utgd i férsta hand fran faktorerna kommunikation, lirande, ledarskap, ges mojlighet att vara med och diskutera.
samarbete, inflytande och delaktighet, och stdm av mot fragorna. 0 Skyddsombuden &r viktiga i det har arbetet.
0 Utifran nulaget kan sedan konkreta, matbara och tidsatta aktiviteter tas O For att arbetet med malen ska bli effektivt behover dessutom alla i
fram. Det &r viktigt att det gar att bedéma nar malen &r nadda. ledningen sta bakom dem.
Skriv ner malen.
QO Alla ska ocksa kanna till malen — kom &ven ihag inhyrd personal och
nyanstallda.
e 217 = 218
7-8 §§ Fragor att stilla sig Mal for var organisatoriska och sociala arbetsmiljo,
inspirerade av AFS 2015:4©
0 Hurhar vi det nu organisatoriskt och socialt? Q De arbetsuppgifter och befogenheter som tilldelas arbetstagarna ger inte upphov
Q Hur vill vi att det ska vara inom en bestdmd framtid? till ohél 1 arbetsbelastning. Resurserna till kraven i arbetet, eller
Q  Hur nar vi dit? Do
3 y . . 4 ¢ = QO De anstéllda kanner till férutsattningarna for sitt jobb, samt vilka befogenheter de
a Ar det férankrat hos alla (inklusive hégsta ledningen)? A Detratrande dessal

QO | den man starkt psykiskt pafrestande arbetsuppgifter och arbetssituationer inte
helt gar att undvika far berérda medarbetare den hjélp och det stéd de behéver
for att pafrestningarna inte ska leda till ohélsa.

Q Arbetstiden forlaggs i méjligaste man med hansyn till medarbetarnas basta. Dar
avsteg fran ordinarie kontorstid &r ofrankomligt gérs maximala insatser for att
minimera paverkan pa medarbetarens hélsa.

0 Ingen medarbetare utsatts fér mobbning, krdnkande sérbehandling eller
diskriminering. Ledningen utreder omedelbart alla tecken pa att nagon kan vara
utsatt.

QO Arbetstagarna rapporterar snarast alla avvikelser fran dessa mal till sin chef, som i
sin tur omedelbart underséker och atgéardar de missforhallanden som uppdagas.

220
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t till arbetsmiljspolic

dlskar verkligen ditt arbete. Du vaknar p& morgonen och
langtar till jobbet. Ditt arbete dr intressant och roligt.
Du ldr dig nytt och utvecklas. Du fér utmaningar och
framgdngar i lagom takt. Du dr stolt éver det du
dstadkommer. Du arbetar med ndgot djupt meningsfullt
och gor en viktig skillnad. Du har fantastiska
medarbetare och dito chef. Du hjdlper mdnniskor
omkring dig, och de hjdlper dig. Du uppskattas bade fér
vad du gor och for den du dr. Kunderna dlskar dig.

Utkast oll visiondr arbetsmiljopolicy:

O lskar verkligen ditt arbete. Du vaknar pd morgonen och ingear sl jobber. Ditt arbete &r
inressant och roligt. Du e dig mytt och utvecklas. D Fir utmaningar ach framgAngar | lagom takt.
D r stolt ch g an vikLe
u har fantastisk e darbetare
D upskattas bide fér vad

du dstacs

B far vie onganiantoriskn och sociale arbatsmilo, inspirersde av AFS 20158

o upphow 8 ohBiscsam

de har
betriffande desss.

1 don miin starkt pey e inte

i

etsupagifier och arbet: -
i och det st de bebwse e st pdfre

sicon finliggs | mailigaste mdn med hinsyn il medarbetarnas bista, Dir a
st ar ofbkornligt gors

ens hilsa.

rhetare utsitts il mobbining, krinkande sirbehandiing elier

Lodningon utreder omedolbart alla tecken f kan vara utsatt

rhn dessa mdl il

uppd

e for att 7

6. Arbelstagains capporterss snarsst alls s
dngindor de

Grasden av mblupplylielse utvrderas vid medsrbetarsamtalen oh med en anomym enkt som
specifik tar ups just dessa il e anses uppnddda ni:

oyl for agen del och
o di samslga med

Ndgra egna erfarenheter som arbetsledare

Skapa en arbetsplats ddr mdnnisko
Behoven varierar, men s@ gott som alla vill:

* Haroligt.
Uppleva ndrande relationer.

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

Uppleva mening med sitt arbete.
Ldra sig och utvecklas.

2017-05-03

Du som vill trivas p3 / ¥
[obbet miste lisa ”ﬁ‘f&//}j [/ f 72//7 /“//Jt//

denna. /
Se separat avshitt for
utférligare
beskrivning.

For o Jom )

Wyebas Hhemman r

Vad kdnnetecknar
féretag och
medarbetare som
lyckas, som ndr
sina mdl och som
har roligt pd
vdgen?

7-8 §§ Madl,
kommentarer

Tillit
betyder
mest
GPW:s defini-
tion aven ut-
mirkt arbets-
plats 8r en dir
medarbetarna
“litar pA min-

F oo Medarbetarna vid en “great place to work"
arbetar for, dr . . " .
1 stltadver ad « Litar pd mdnniskorna de arbetar fér.

e gor och trivs - . ..

med mannis- + Ar stolta 6ver vad de gor.

korna de arbe- N A .
tar tllsam- » Trivs med mdnniskorna de arbetar
mansmed ", -
tillsammans med.

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

Tillit mellan ledare och medarbetare ar
det som betyder mest.

Kiilla: Great
Place towork
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Féretag som uppfattas som “a great place to work":
Fokuserar pa och arbetar med féretagskulturen, dven i
sdmre tider.

Medarbetarna dr viktiga.

Stora investeringar i personalen.

Fokus pa att attrahera de bédsta medarbetarna.
Inser att ndjda medarbetare ger ngjda kunder.
Kommunicerar dven de svdra frégorna.

Tar ett samhdllsansvar.

Involverar medarbetarna i beslu

Informerar medarbetarna.

Satsar pd friskvard.

Vad soker framtidens medarbetare av sin
arbetsplats?

Meningsfulla arbetsuppgifter

. Mégjlighet att pdverka sin arbetssituation

. Kunna utvecklas i sin yrkesroll

. Inflytande 6ver sina arbetsuppgifter
Kunna kombinera arbete med fritid
Delaktig i verksamhetens utveckling

. Léneniva

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

2017-05-03

Det dr roligt pd jobbet.
Arbetet har mening.

Vi arbetar utifrdn gemensamma och s
vdrderingar.

Arbetskamraterna dr engagerade och
entusiastiska.

Ledning och medarbetare drar lasset tillsammans.

Ett gott ledarskap bygger p@ formdgan att

skapa ett gott klimat pd arbetsplatsen.

. skapa bra team som samarbetar.
utveckla medarbetarna utifrén individens egna
majligheter, och modet att utveckla och férdndra
verksamheten.

. att formulera och uppfylla verksamhetens mél.

. att inspirera och entusiasmera medarbetarna.

Okdnd "jury”

En schysst arbetsplats pd
e sjuttiotvd bilder

o

o

(u]

Du kan inte leda manniskor du inte tycker om

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

Min syn pa mina medarbetare styr vad och hur jag gor. “The way
you see the problem is the problem”. Om jag ser dem som vardefulla
manniskor som sjélvklart inte far riskera att bli sjuka pa jobbet sa
foljer en rad forpliktelser och insatser per automatik.

Leta efter och uppskatta det goda i varje medarbetare. Det ar
mycket lattare att bry sig om den man respekterar och tycker om.
Medarbetare som marker att du bryr dig om dem som ménniskor -
inte bara som produktionsmedel - forlater dig en hel del. Vilket du
kan komma att behova, forr eller senare.

Alla ska ha en god arbetsmiljo, rimlig arbetsbelastning, tillrdckliga
resurser och gott stod fran kollegor och chefer.

232
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Svensk lag galler alla

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

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

0O Arbetsgivaren bér hjdlpa medarbetarna att acceptera och férhalla
sig till denna begransning och till den samvetsnod som kan uppsta
genom oférmagan att ge brukarna allt de behéver — inte spa pa
samvetsndden och kdnslan av misslyckande genom att signalera att
medarbetarna egentligen borde géra mer. Samvetsndd &r en form
av stress!
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God arbetsmiljo ar ett lagarbete

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

QO ..men ingen kommer att sdga ett smack om de inte upplever att du
lyssnar, forstar, bryr dig och vill dem val pa riktigt.

235
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Chefen behover mandat och handlingsutrymme

(u]

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

g

Du behéver darfor forvissa dig om stéd och mandat fran din egen
chef att prioritera en god arbetsmiljo, och tillférsakra dig de
resurser som detta kraver. Det bor inte vara alltfér svart, eftersom
det dr val kant att en god arbetsmiljo ar enda sattet for
organisationen att fa ut allt medarbetarna har att ge. Missnojda
medarbetare drar, alternativt - 4nnu varre - stannar och stéller in
dojorna men inte mycket mer.

(m)

Tydliggor dina och organisationens virderingar, och sta fér dem i
alla riktningar.
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Involvera medarbetarna

o

Det ar kontraproduktivt att bara ledningen och
personalavdelningen vet vad som galler.

0 Oinformerade medarbetare kan inte bidra ens om de brinner for
det.

Utbilda darfor medarbetarna om inneb6rden i AML, AFS 2001:1
och AFS 2015:4, organisationens policy och mal samt hur
organisationen arbetar med detta. Tydliggor for dem vilken
praktisk betydelse detta har for deras arbete. Ga igenom en punkt i
taget, diskutera dagslaget, fraga vad de saknar och be om férslag
pa insatser. Alla arbetstagare ska kanna till riskerna i arbetet och
veta vem de kan vanda sig till med fragor.

(m]

(u]

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

236

Be medarbetarna om hjalp

QO Klargor att du och organisationen dr angelagna om att de ska ha
det bra pa samtliga plan — god arbetsmiljo, rimlig
arbetsbelastning, tillrdckliga resurser och gott st6d fran ledning
och kollegor.

O Férmedla att det ar ett |6fte fran er, men att ni behdver deras hjalp
med att identifiera behoven och genomféra 6nskade
foérandringar.

0 Be alltsa medarbetarna om synpunkter och forslag pa vad och hur
ni kan forbattra.

0 Du kommer aldrig att pa din kammare kunna rakna ut allt som var
och en av dina medarbetare saknar och beh6ver. Men de kan lara
dig, om du bara fragar!

Skapa system for aterkoppling och forbattringsarbete

QO Skapa rutiner som sékerstiler att du pratar med samtliga
medarbetare regelbundet om hur de har det, vad de finner
vardefullt, vad de saknar, vad du sjalv kan gora battre, vad de
sjdlva kan bidra med. Samtala bade individuellt och i grupp, t ex
vid APT.

Visa att du menar allvar. Ordna det som behdvs, tillsammans med
medarbetarna nar s& &r mojligt. Ta hand om bade den enskildes
behov och de underliggande bristerna i systemet. Som Stephen R.
Covey sager: If you put good people in bad systems, you get bad
results!

(u]

(m)

Folj upp regelbundet, och justera/komplettera insatserna dar det
behdvs.
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Erbjud stod till alla

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

QO Se till att varje medarbetare har en stodperson att vinda sig till
nar det behdvs. Om denne kallas mentor, handledare, bollplank
eller ndgot annat spelar mindre roll, bara det &r en medmanniska
med gott omdome och hjértat pa ratt stélle, som bryr sig pa riktigt
och tar sitt uppdrag pa allvar.

0O Det basta ar om personerna har en regelbunden kontakt dven nar

ingenting sarskilt hander eller har hant, sa att det finns en relation

att falla tillbaka pa.

Erbjud kollegiala samtalsgrupper for alla som vill vara med. Dessa

forebygger ohélsa och kan ibland bidra till att hjalpa sjukskrivna

medarbetare ater till arbetet.

239
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Hur dr din arbetsplats?

Skadlig?

Ofarlig?

Halsosam?

Hdlsofrdmjande?

Hdlsoskapande?

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

241

Kan det t o m vara farligt att inte ha det bra pd
Jjobbet?

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

* Resultat: De som upplevde ddlig stdmning och ddlig
uppbackning lopte 2,4 gdnger sd hag risk att dé dn de
som inte gjorde deft.

Sharon Toker
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Medarbetare som inte hittar en bra balans mellan
samarbete och integritet hamnar ldtt snett

Martyrskap

Byrdkrati

Sjukdom

= utbrdndhet

= utmattningssyndrom

= depression
Personlighetsfardndring
= kdnslomdssig avtrubbning
= moraliska defekter

= bitterhet och cynism

Tack till Maria Larsson!

Utbrindhet beror inte alltid pd for mycket arbete

man har.

For svéra uppgifter, orimliga krav och férvintningar.

Understimulering och uttrdkning.

Beldningen uteblir

0 Resultaten uteblir, man ndr inte det man féresatt sig, brunnit
forgdves.

a Fér litet dterkoppling, man ser inte sina resultat.

o Man f8r for litet tillbaks, for litet kdnslomdssig néring.

Konflikter med kollegor, ledning eller kunder.

Bristande dverensstd Ise med de forvi

Negligering och krénkningar.
Allmédnt délig stamning pé arbetsplatsen.

Vantrivsel med arbetsuppgifter, kollegor och kunder.

Man ser ingen mening med det man gar.

Kompromisser och konflikter mellan arbetets krav och den egna
integriteten.

Vilka av dessa problem riskerar den som arbetar med mdnniskor?
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Varfér frdgar ingen:

“Vad kostar det att
jobba at dig?"

Eller fdr jag ndgot bra av att jobba hér?

Relationer och ndrhet

Utlopp for mina intressen
Mening

Gldadje

Sjdlvkansla, stolthet, integritet
Personlig utveckling

Halsa

Forebygg i st f att rehabiliteral

Rehabilitering av den som blivit allvarligt sjuk av
stress dr ofta utomordentligt svér, komplicerad och
I8ngdragen, och effekten dr ofta langt ifrdn
tillfredsstdllande.

Satsa dédrfér maximalt pd prevention och pg tidig
upptdckt av stress hos medarbetarna.

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

2017-05-03

= Relationer och ndrhet?
+ Vdnner, fordldrar, barn, fru?
+ Intressen, hobbies?
= Sjdlvkdnsla, stolthet, integritet?
= Personlig utveckling?
= Ohidlsa, stressrelaterade sjukdomar?

Allt mdnniskor ber om dr att fé&
lov att bidra. Det borde inte
vara fér mycket begart.

Ingebright Steen Jensen, Ona Fyr

Har du som é&r chef ténkt pé att...

Statistiskt sett ldmnar din
medarbetare inte foretaget.

Han lamnar DIG!

Michael Rangne 2017-05-03

38



Medveten rekrytering ger tre ganger ldgre
sjukfrénvaro

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

Magnus Svartengren, professor vid KI

Studie vid SLL’s Centrum f

2017-05-03

Foretag med f@ sjukskrivna

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

. Satsar pa ledarskapet. Stad ftill ledarna, rekryterar
ledare som kan arbeta i grupp, delaktighet.

. God kommunikation. Ledaren positiv, vdgar st8 for sin
dsikt men kan lyssna pé andra, lser sakkonflikter.

. Intresse for medarbetarna och hur de har det.

Samt att chefen har hagst 15 understidllda.

En anstdllning = TVA kontrakt!
1. Det uttalade 2. Det underférstddda

ANSTALLNINGSAVT)

253

Intresse, vdlvilja
Empatisk férmdga

Spegt’-lneumn
Vem dr du? Vad vill du?

r vadlviljan
L gpami™) Information, uppfattd

Bekraftelse, du duger
Ger vad den andre behdver

net

T OC\,‘,SF oc\«so ﬁt‘g‘:\é Vardefull for andra ->
De\l :“‘690* ji vilm&ende, sjdlvkansla
2
,/mmcn.vme
l Trygghet
Tillhgrighet

Vardefull for andra -> ) Uppskattning
vilmdende, sjdlvkdnsla Karlak

Férslag till gruppsvning pd din arbetsplats

Forsok komma pd ndgra saker som du sjélv
skulle kunna géra for att ha det roligare pd din
arbetsplats, dvs saker som du sjalv kan
pdverka .

. Vad kan vi tillsammans gora
bdttre pd jobbet?

. Vilka nodvdndiga fordndringar kan bara ske
med ledningens hjalp?

Michael Rangne 2017-05-03

Earn thy neighbor”s love.

Hans Selye

things, one acquires status and security in the community. The guideline
of earning love merely attempts to direct the hoarding instinct toward
what I consider the most permanent and valuable commodity that man
can possess: a huge capital of goodwill that protects him against personal
attacks by others.
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De flesta ndgot s ndr hormala manniskor har en
stark dnskan att utfora ett bra arbete och gor
sd helt av sig sjdlva om de inte hindras.

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

Harvard Business School

Vad behavs for att medarbetaren ska trivas ombord?

En affektiv relationell komponent = ett
kdnslomdssigt band (anknytning) mellan
anstdlld och chef.

Samarbetsaspekt = man dr Gverens om
vart skutan dr p@ vdg och hur den
seglas.

2017-05-03

Den andre ska inte bara géra nagot

- hen ska vilja géra det hen gor!

Tala inte om for den andre vad hen ska
géra om du inte blir ombedd.

Frdga istdllet vilka férslag hen sjdlv har

och vad hen tycker vore den bdsta
IGshingen.

Du kan kapa dina anstdlldas tid, men inte deras sjdlar.

Deras sjdl och hjdrta, entusiasm, engagemang och lojalitet
kan du bara & som en gdva, som tack for att du ser och
behandlar dem som virdefulla manniskor.

Om du INTE behandlar dem s kommer du att f& ett gdng
missndjda, besvikna och ointresserade medarbetare i
"beredskapsldge”, medarbetare som stdller in dojjorna - men
inget mer - i vdntan pd att det ska dyka upp ett roligare jobb
de kan byta till. Du har dig sjélv att skylla d&.
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Dalig chef dkar risken
for hjartinfarkt

Den som upplever sig ha en da-
lig chef [6per hbgre risk for ne-
gativa halsoeffekter senare |
livet. Detvisas i en ny doktors-
avhandling fran Karolinska in-
tit
. Man | Stockholmsomradet
som nar en studie inleddes var
missndjd med sin chef [opte 25
procents storre risk att drab-
bas av hjartinfarkt under den
pafoljande tiodrsperioden.
orrige-
ring for traditionella riskfakto-
refr.

Avhandlingen visar ocksa att
den som upplever att ledarska-
pet pd jobbet & daligt loper
bkad risk for sjukfrdnvaro,
medan bra chefer tvartom
minskar risken for sjukfran-

Avhandlingen bygger pd in-
tervjuer med ndrmare 20000
anstallda i Sverige, Finland,
Tyskland, Polen och Italien. s

“Det centrala i
chefsskapet dr att
skapa ftillit och det

bygger man genom att
vara rdttvis, pdlitlig

och forutsdgbar mot
sina medarbetare.”

Christer Sandahl

“The only way to deliver to the
people who are achieving is not
to burden them with the people

who are not achieving.”

Fyra tips om hur du
blir en bittre chef:

1. Lir dig hur kiinslor och formuft
samspelar | en organisation.
2. Hill iitid Sndamalet med verk-

‘samheten levande fér dig och dina
medarbetare.

3, Lir dig mer om gruppers och

4. Reflektera dver dina erfarenheter
i chefsarbetet.

2017-05-03

Chefers sdtt att leda har betydelse for
medarbetarnas vilmaende

* Halsofrdmjande ledarskap tycks handla om

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

— Samtidigt som man behdver visa omtanke och vara lyhord

(Jdmfér “barnuppfostran”: Barn behdver tvd saker - vdrme
och grénser)

Arbetsplatsen - fokus fér interventioner vid

Enbildskurs, arbetsmil jo och arbetsgldd je

Hur dr vi mot

varandra hdr hos
0Ss?

SvD Néringsliv sondag 24 juli 2011

Snilla kollegor forldnger livet

Vinliga kollegor som hjilper dig i arbetet férlinger
livet. Det visar forskning frin universitetet i Tel
Aviv i Israel, som presenteras i tidningen Health
Psychology. I studien har 820 personer frin olika
branscher f6ljts under 20 r. Personerna fick i bor-
jan av studien svara pé frigor om sin arbetsmiljo,
bland annat graden av socialt stod. Resultatet visar

att de som hade ett gott stod levde lingre.
ANNA DE LIMA FAGERLIND
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“Hey, I got on this bus because

of who else is on it; if we need

to change direction to be more
successfull, fine with me."

2017-05-03

Great companies and a great life

For no matter what we achieve, if
we don”t spend the vast majority
of our time with people we love and
respect, we cannot possibly have a
great life.

"They first got the right people
on the bus (and the wrong
people of f the bus) and then

figured out where fo drive it."

“So often the problem is in

stem, not in the people

\ GA' Thank you
Y

Taskig arbetsplats - en principskiss

Stress
Daligt
’ ledarskap
Integritets- ‘ Bristande
konflikter arbetsglddje

Vilken sorts medarbetare samlar vi pd i var
organisation?

Foretagets medvetna satsning pa
medarbetarnas trivsel avgor vilka
medarbetare man lyckas attrahera och
behdlla.
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Vi vill inte ha:

meningslosa
sammantrdden

strategiplaner
organisationsplaner
omorganisationer
byrdkrati
implementeringar
budgetmonomani
enfaldighet

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

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

..vi vill ha en fdrgstark,
livsbe jakande stam att

hyckleri vara del av..

RVTIRTG R ikl a Ml Vi vill ha kul pé jobbet!

2017-05-03 Rangne

N6 jda medarbetare bryr sig om resultatet.

“Unhappy people don”t give a damn."

1

“Happy employees vastly
outperform unhappy ones."

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

[..]

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

Michae! Rangne 20170503 280

“Det hdrligaste 6det, den
mest underbara gava
en mdnniska kan fa av
forsynen, dr att fa
betalt for att gora
nagot som hon innerligt
dlskar att gora.”

Abraham Maslow

“Varje ledare vdrd namnet vet hur deras
medarbetare mér. Detta dr ledarens
frdmsta ansvar, och det ska inte behévas
en massa tartbitsdiagram frén
personalavdelningen for att visa det - du
bér redan veta hur de mdr utifrén dina
dagliga kontakter med dem.”

Vaér arbetsglddje
var kdrleksfulla relation till medarbetare och kunder
var férmaga att fa ut ndgot av arbetet fér egen del

dr det viktigaste fér kvaliteten pd vart arbete.

Personal som vantrivs gor i langden inte ett bra jobb.

Michael Rangne 2017-05-03

2017-05-03
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A culture of discipline

Freedom is only part of the story and half

the truth... That is why I recommend that

the Statue of Liberty on the East Cost be

supplanted by a Statue of Responsibility
on the West Coast.

2017-05-03

Férdomen mot arbete

Lonearbete dr ett tungt och
trdkigt, men ngdvédndigt, ont?

Arbete dr en mgjlighet till glddje, mening, lycka,
utveckling, ndrande relationer och ett bra liv...

..mdda och slit kan t o m géra oss lyckliga!?

This is the true joy in life, the being used for a purpose
recognized by yourself as a mighty one; the being a
force of nature instead of a feverish, selfish little clod
of ailments and grievances complaining that the world
will not devote itself to making you happy.

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

T want to be thoroughly used up when I die, for the
harder I work the more I live. I rejoice in life for its
own sake. Life is ho "brief candle" i!or‘ me. It is a sort of
splendid torch which I have got hold of for the moment,
and I want to make it burn as brightly as possible befor
handing it on to future generations.

@org Bernhard Shaw

Friskfaktorer fér chefen

"En av de intervjuade cheferna uttrycker frustration éver att
tvingas vara en hogavlonad sekreterare. Ndr man bantar
verksamheten och tar bort viktiga stédfunktioner, dr det chefen
som blir sittande med dokumentsystem. Det gér att de inte har
tid att leda verksamheten och medarbetarna pd ett bra sitt,
vilket leder ftill 6kad stress”.

Christin Mellner, Arbetsliv/Prevent

Friskfaktorer for chefen

Sjdlvmedkansla. Dém inte dig sjdlv for hdrt. Fokusera istéllet
pa det du gér bra. Var snéll mot dig sjdlv i perioder nar
arbetsbelastningen dr hag.

Sitt grénser. Ldt inte jobbet flyta ihop med privatlivet.
Organisatoriska faktorer. Ett tydligt uppdrag och ett tydligt
mandat dr viktigt for att orka. Tillrdckligt med personella och
ekonomiska resurser behavs ocksé.

Arbetsklimat. Ett bra socialt klimat pd arbetsplatsen skyddar
mot stress och dr bra fér dterhdmtningen. Det dr ocksd viktigt
att det finns en fortroendefull relation med den egna narmaste
chefen eller ledningsgrupp.

Frén Arbetsliv/Prevent

Fokusera pé stadet, inte pd stressen

1. Du som chef kan trina pd metoden genom att titta pd din egen situation. Var far
du ditt stéd ifrdn och hur ser det ut?

2. Férsok att inte se den nya foreskriften som en belastning. Tank positivt pé hur
den kan underldtta for dig och medarbetarna.

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

4. Det finns fyra sorters stod: kdnslomdssigt, varderande, informativt samt direkt
hjélp. G& igenom vad stédformerna innebdr hos er.

5. L&t varje medarbetare tinka éver vilket stéd den har och vilket som
saknas. Arbeta i smdgrupper om ni dr mdnga. Se till att ni har &tminstone ett
par timmar pé er.

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

7. Prata igenom resultatet fillsammans. Den hdr forsta inventeringen dr ett slags

stresshantering i sig, eftersom den ger er en mer nyanserad bild av situationen.

. Boka tid fér uppféljning.

9. Om ni kor fast: ta in extern hjdlp. Fundera 6ver vad hjdlpen ska leda fill, och hur
ni ska gd vidare.

-

Eva Linér, "Skydd mot stress - det finns!"
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Utmdrkande for friska foretag

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

« Positiv instdllning till 6ppna diskussioner.

» Férmdga ta emot kritik frén personalen.

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

« Planerar verksamheten I@ngsiktigt och drar nytta av

tidigare erfarenheter.

Studie vid SLL’s Centrum f6

Friska féretag dr battre pd att:

Se till att foretagets virderingar dr vilkdnda for alla.
+ Planera verksamheten ldngsiktigt, baserat pd tidigare
erfarenheter och pd foretagets historia.
* Medvetet arbete kring ledarskapet
— Vara tydliga med vilket ansvar ledarna har, vad som krdvs och
férvintas av dem.
— Vérdera social kompetens, utéver férmdgan att producera, vid
rekrytering av ledare.
— Rekryteraledare och medarbetare internt och ha tydliga
karridrvdgar inom foretaget.
+ Rekrytera personal efter var de passar in och inte enbart
efter kompetens.
+ Se till att de anstdllda kdnner till sina befogenheter och
begrdnsningar.

Studie vid SLL’s Centrum for folkhdlsa oc

Foretag med friska medarbetare

Utmdrks av mer utvecklat arbete avseende

- Ledarskap

+ Kompetensfarsarjning

+ Kommunikation

« Delaktighet

« Halsa och sjukfrénvaro

Har en tydlig ledarskapsfilosofi dér bdde sociala och
yrkesspecifika kunskaper betonas.

Har ett bdttre utvecklat organisatoriskt stod till
ledarna.

Satsar i hogre grad pé internrekrytering av ledarna.

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

2017-05-03

Friska féretag dr bdttre pd att:

Se medarbetaren som en resurs, att inte I&ta

kompetensutvecklingen styras enbart av verksamhetens

behov utan att den dven ses som en utveckling for den
anstdllda.

+ F& medarbetarna delaktiga i férdndringsarbetet och att ta
tillvara deras idéer.

+ Vdrdesdtta informella informationsvagar och ha direkt
kontakt med medarbetarna fér att & veta vad som héander i
organisationen.

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

* Ha strategier och policys fér sjukfrénvaron och att vara

insatta i hur ménga som dr korttids- respektive

ldngtidss jukskrivna och varfér.

Studie vid SLL’s Centrum foi

Sex ledarskapstips frén friska organisationer

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

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

Friska foretag har socialt kompetenta chefer.

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

v

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

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

Asa Stéllman, 2016

Féretag med friska medarbetare utmdrks av mer utvecklat
arbete avseende:

o

Ledarskap
Kompetensfarsorjning
tydliga karridrvigar
man anstrdngde sig for att de anstdllda skulle passa in i gruppen
utbildning sdgs som kompetenshéjande och personligt utvecklande
Kommunikation
«  cheferna har stor kidnnedom om vad som hdnder i organisationen
god direktkontakt med medarbetarna
dven informella vigar fér kommunikation dr av betydelse
tillitet for anstillda att kritisera cheferna och peka p& missférhdllanden i

o

o

foretaget
- mer utvecklade strategier fér &terkoppling
0 Delaktighet
rutiner fér att i ligt forbédttra ver genom di; i i
arbetsgrupper

visioner och afférsidéer var vél férankrade pé arbetsplatsen
Halsa och sjukfrénvaro

medvetenhet om sjukfrdnvarons omfattning och om arbetets roll for
sjukfranvaron
mer utvecklade strategier for arbetet med hélsa och sjukfranvaro

o

“Hélsa och framtid", Magnus Svartengren, KI, redovisat p& www.dagensjuridikse i juni 2009 av
Johan Larsson och Stig Vinberg
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Féretag vars medarbetare dr I@ngtidsfriska utmarks av

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

4. Synen pé hdlsa och sjukfrénvaro

Frén forskningsprojektet Hélsa och Framtid, beskrivet av Prevent

foretagshalsokollen.se/defyranycklarna/

Ledarskap &
kompetensforsérjning
Ext seodjande, rillitsfulle
ledarskap minskar stress,
samtidigt som det dkar
effekriviteren och
morivationen i
organisationen.

Delaktighet
Delaktighet kar bide
engagemang och
tillfredsstallelse pd jobbet
Manniskor som kanner sig
delakriga har o
kontroll éver sin
arbetssiuation

Kommunikation &
kinnedom

Fungerande kommunikarion
i en vikeig friskhetsfa
forerag med lig sjukfinvaro
har personalen stor kunskap
och kinnedom om hela
organisationen.

Synen pi hilsa &
sjukfrinvaro

Det kravs fungerande system
£0r att finga upp anstallda
som riskerar ohalsa. De mest
avgorande insatserna ir de
som sker tidig

foretagshalsokollen.se/fordjupningstestet/

1. Vara chefer ar i mycket hog grad lyhorda och visar empati med andra
ménniskor.

2. Viarbetar metodiskt med uppféljning av ohélsa och sjukfranvaro, till exempel
genom att félja rehabiliteringspolicy eller anvanda kunskaper om orsakerna
till ohélsa som grund for att forbattra arbetsplatsen.

3. Ledningen involverar medarbetarna vid varje utvecklings- och
forandringsarbete.

4. Nar var interna kompetens for arbetsmiljéarbete inte racker till anlitar vi
alltid foretagshalsovard eller annan extern resurs.

5. Medarbetare ges alltid mojlighet att vara delaktiga i beslut som paverkar
arbetsmiljon, till exempel nér arbetsinnehall forandras eller nar
kompetensutveckling planeras.

6. Det &r sjalvklart fér oss att vara 6ppna med information sa att alla far en bra
bild av vad som hénder i organisationen.

7. Om nagon rakar ut for ohélsa eller olycksfall i arbetet utreder vi alltid
orsakerna till varfor, for att undvika att det hander igen.

i
¢

foretagshalsokollen.se/fordjupningstestet/

Vi arbetar aktivt och kontinuerligt med att utveckla ledarskapet, till exempel
genom coachning eller utbildningar.

Vi arbetar metodiskt med att forankra varderingar och visioner hos alla i
organisationen.

arbetsmiljén.

medarbetare inte mar bra.

ledning.

varje sjukskriven medarbetare.

kritik och avvikande dsikter.

. Hos oss har alla medarbetare och chefer goda kunskaper om de risker som kan
finnas i var arbetsm

. Skyddsombud eller regionalt skyddsombud involveras alltid i beslut som berér

. Det &r mycket tydligt for samtliga chefer hur de ska agera om en av deras

. Det &r tydligt i organisationen att arbetsmiljéarbete dr hogt prioriterat i var

. Vi tillampar alltid aktiv sjukskrivning vilket innebér att vi haller kontakt med

. Vi arbetar for att medarbetarna alltid ska kénna sig bekvama med att framfora

Féretag vars medarbetare dr ldngtidsfriska utmérks av

Ledarskap och kompetensférsérjning

Friska foretag rekryterar gdrna chefer internt for att bevara féretagets vérderingar, och véljer
ledare som visar tillit och har social kempetens. Man ser ocksd till att ge stéd till ledarna, bland annat
genom utbildning, personlig utveckling och hjdlp med prioritering och delegering av arbetsuppgifter. En
generds kompetensutvecklingspolicy dr givetvis virdefull for verksamheten, men dr ocksd utvecklande
for individen - vilket ger n6jda medarbetare.

Delaktighet

Friska foretag gar ménniskor delaktiga genom forbittringsarbete. Rutiner for att stindigt forbittra
ger ménniskor trdning i att ta ansvar och bli delaktiga. Féretagsledningen avsitter resurser for att
Vérderingar och visioner genom ett metodiskt arbete ska bli férankrade.

Kommunikation och kénnedom

Friska féretag dr Gppna med information. Oppenhet ger kinnedom, vilket ger béde ledare och
medarbetare en bittre bild av organisationen. Det ér hagt i tak, och méjligheten att uttrycka kritik
driver utvecklingen framét. Det finns ocksé vl fungerande kommunikationsvégar, vilket kréver tid och
engagemang.

Synen pé hilsa och sjukfrénvaro

Friska féretag skapar tydliga system for hilsa och sjukfrénvaro. Det visar att foretaget bryr sig om
sina anstiillda och gar det majligt att tidigt fanga upp problem. Man ser ocksé ill att hélla kontakten
med den anstéllde under sjukskrivningen, vilket snabbar upp &tergangen till arbetet. Om den som
Gtergdr frén en sjukskrivningsperiod har nedsatt arbetsformaga ges mojlighet till nya eller dndrade
arbetsuppgifter anpassade till hans eller hennes férméga.

Frén forskningsprojektet Heilsa och Framtid, beskrivet av Prevent

Ledarskap och kompetensfaorsarjning

Friska féretag rekryterar girna chefer internt for att bevara
foretagets virderingar.
Friska foretag viljer ledare som visar tillit och har social
kompetens.
Man ser ocks8 till att ge stad till ledarna, bland annat genom

utbildning, personlig utveckling och hjdlp med prioritering och

delegering av arbetsuppgifter.

En generds kompetensutvecklingspolicy dr givetvis vardefull
for verksamheten, men dr ocksd utvecklande for individen -

vilket ger ngjda medarbetare.

Frdn forskningsprojektet Hélsa och Framtid, beskrivet av Prevent
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Delaktighet

Friska faretag gor manniskor delaktiga genom
forbdttringsarbete.

Rutiner for att stdndigt forbdttra ger manniskor traning i att
ta ansvar och bli delaktiga.

Foretagsledningen avsdtter resurser for att vdarderingar och
visioner genom ett metodiskt arbete ska bli férankrade.

Fran forskningsprojektet Halsa och Framtid, beskrivet av Prevent

Kommunikation och kdnnedom

Friska foretag dr 6ppna med information.

Oppenhet ger kdnnedom, vilket ger béde ledare och
medarbetare en bdttre bild av organisationen.

Det dr hogt i tak, och mojligheten att uttrycka kritik driver
utvecklingen framdt.

Det finns ocks@ vil fungerande kommunikationsvégar, vilket
krdver tid och engagemang.

Frdn forskningsprojektet Hélsa och Framtid, beskrivet av Prevent

Synen pd hdlsa och sjukfrénvaro

Friska féretag skapar tydliga system for hdlsa och
sjukfrénvaro.

Det visar att foretaget bryr sig om sina anstdllda och gor det
majligt att tidigt fénga upp problem.

Man ser ocksd till att hdlla kontakten med den anstdllde under
sjukskrivningen, vilket snabbar upp &tergdngen till arbetet.
Om den som dtergdr frén en sjukskrivningsperiod har nedsatt
arbetsformdga ges majlighet till nya eller dndrade
arbetsuppgifter anpassade till hans eller hennes férméga.

Frdn forskningsprojektet Hélsa och Framtid, beskrivet av Prevent

En schysst arbetsplats,
kommentarer

Ni behover rekrytera fler riktigt kompetenta
och attraktiva medarbetare. Eftersom ni
ocksa vill behdlla dem far ni nu en obegrdnsad
budget for att skapa en helt idealisk
arbetsplats. Varsdgoda och gér en skiss éver
“mjukvaran” (alltsd inte den fysiska miljén)!

himle bra
etsplats

Varfaor har den stressrelaterade ohdlsan 6kat?

Samhdllsfsrandringar pd 1990-talet?
+ Personalneddragningar pé arbetsplatserna

+  Okade effektivitetskrav

+ Ldngre arbetstider

+ Stérre ansvar for individen att sjdlv avgrdnsa sitt arbete
* Reducerade trygghetssystem

+ Oftrygghet i arbetet

Okad arbetsléshet
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Varfor har den stressrelaterade ohdlsan 6kat?

* Arbetsoverbelastning vanligaste orsaken, men den samlade
livsbelastningen dr av betydelse. Séllan bara problem p&
Jjobbet.

Rarionuliserinzar och neddragningar pé arbetsplatserna
troligaste forklaringen.

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

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

Kan det vara sd att arbetstrivseln och arbetsglddjen - som
beror av flera av de ovan ndmnda beTirlgeIserna - dr den
avgérande faktorn (min fraga)?

Kommunicerande karl?

— Sjuktalet
— Antalet 6ppet arbetsitna och personer
| arbetsmarknads stgarder

2017-05-03

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

Upplasning av existerande grupper. Vi f8r vér bekréftelse och “‘
kdnslomdssiga néring frén andra, och dessa dr inte sjdlvklart
utbytbara.

Otydligt ledarskap och suddiga arbetsbeskrivningar, i

kombination med krav pd hoga prestationer.

Individrelaterade faktorer som t ex bristfdllig sjdlvkansla,
svérigheter att sdga nej och sitta grdnser, existentiella
faktorer, meningslésa eller omgjliga arbetsuppgifter.

Kulturellt betingat férnekande av kénslors avgsrande
betydelse. Vi befinner oss stindigt i ndgot slags
kanslotillstdnd, och detta d@r drivkraften for allt liv.

Lars Tauvon, Ldkartidningen nr 46 2007

Profylax skulle kunna férhindra flertalet
utmattningstillsténd

Man kan inte planera organisationen frén skrivbordet och
utifrdn rent ekonomiska kalkyler.

Madnniskor behdver grupptillhorighet, kontinuitet och
kénslomdssig pafyllnad fér att fungera vil.

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

Lars Tauvon, Lakartidningen nr 46 2007

Ratt anstdlld, pd rdtt
plats

Vad utmdrker en frisk, sund och
vdlfungerande personlighet?

Trivs med sig sjdlv, andra och livet.
Kommer vdl 6verens med andra.

Hittar en hdlsosam balans mellan sina egna
och andras behov.

Smidig och flexibel.
Har humor och perspektiv.

Tar ansvar for sig sjdlv och sin inverkan
pa andra.
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Rekrytera folk som passar in

+ Det dr stressande att inte "passa” in, att inte dela
organisationens mél och virderingar, att inte “vara
som de andra”.

+ Testa mot foretagets virderingar redan vid
anstdllningen. Tydlighet!
— Vad vi gor, hur, varfér, kontexten?
— V@ra vérderingar, v8r mdnniskosyn.
— Vad férvintar vi oss av dig, vilket dr uppdraget?
Vilka stressorer har vi?

Medveten rekrytering ger tre ganger ldgre
sjukfranvaro

Rekryterar cheferna internt.
+ Karridrvdgarna dr tydligare.

+ Genomtdnkta strategier for att f& personal som
passar in i organisationen.

+ Vdrderar ledaregenskaper som social kompetens.
« “Satsar pd att fd duktiga medarbetare”.

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

Studie vid SLL’s Centrum f6)

Perfekt forutsigande av personens prestation= 1,0
Slumpmassigt samband mellan urval och prestation = 0,0
Grafologi och astrologi

Antal utbildningsdr

Yrkeserfarenhet i &

Kombination av strukturerad intervju och begdvningsmatning

"Assessmentovningar” alt assessment center
Beteendeinriktad intervju

Arbetsprov

Arbetsstickprov

Begdvnings- ach infelligenstest
Fardighetstest

Kompetensbaserad infervju

Strukturerad infervju

“Fardighetstest och arbetsprover”
“Gruppévningar och sammanstlning av personlighet”
Personlighetstest (med fokus pd integritet)
Ostrukturerade infervjuer

“Typiska alf. “vanliga" anstallningsintervjuer
"Personlighetstest”

“Kombination av personlighetstest”
Sjélvbiografiska data

Personlighetstest (samvetsgrannhet)

Referenser

Studie vid SLL’s Centrum for folkhdlsa

010
018

Magnus Svartengren, professor vid KI

Medveten rekrytering ger tre ganger lagre
sjukfrénvaro

"Dessa féretag har tydligare strategier for ledarskapet
och tar i stérre utstréckning till vara personalens idéer
om hur organisationen kan forbdttras. For dem dr det

sjdlvklart att medarbetarna dr delaktiga i det
kontinuerliga forbattringsarbetet.”

2017-05-03

0,02 (grafologi)
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026
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0,01-002
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040

Foretag med fa sjukskrivna

Tydliga strukturer. Inom dessa kan medarbetarna
réra sig fritt.

Satsar pé ledarskapet. Stéd till ledarna, rekryterar
ledare som kan arbeta i grupp, delaktighet.

God kommunikation. Ledaren positiv, vdgar sté for sin

dsikt men kan lyssna pé andra, |ser sakkonflikter.
Intresse for medarbetarna och hur de har deft.

Samt att chefen har hégst 15 understillda.

Vad skapar friska féretag?

Vinlighet och vdlvilja.

“Positive regards"”. Utgdr frdn varandras goda

uppsét, fsrmedlar att vi vill varandra val.

Fryser inte ut medarbetare, och ser om det
hdnder. Kant sig utfrusen, inte vdalkommen i

gruppen -> forebddar sjukskrivning!
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Chefers sitt att leda har betydelse fér
medarbetarnas vilmdende

Hdlsofrdmjande ledarskap tycks handla om

1. Tydlighet vad gdller uppdraget i stort, roller och uppgifter
for den enskilde medarbetaren.
Samtidigt som man behdver visa omtanke och vara lyhord.

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

Arbetsplatsen - fokus fér interventioner vid utb

Ledarskapet paverkar medarbetarens hilsa

Ledarskap som dr forknippat med
god hdlsa hos medarbetare: med délig hdlsa hos

- Ger medel sg att man kan medarbetarna:
genomféra arbetet * Auktoritdrt beteende
(information, mandat och
tydlighet)

+ Uppmuntrar att man deltar i
utvecklingen av arbetsplatsen

- Ger stod

+ Inspirerar

- Visar integritet (rdttvisa)

« Integrerar medarbetarna sg att

man kan arbeta bra tillsammans

Ledarskap som dr forknippat

« Tvingar sin dsikt pd andra
Agerar odkta
Ovinlig
Drar sig undan

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid utb

Mer om organisationens
majligheter att férebygga
ohdlsa och hjdlpa
medarbetaren i riskzonen

2017-05-03

Chefers sitt att leda har betydelse for medarbetarnas vilmdende

”Det ar ett rimligt antagande att chefers satt att leda har betydelse for medarbetarnas
alméends knil [ hefsb de och medarbetarhilsa

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

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

Arbetsplatsen - fokus fér interventioner vid utbrandh

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

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

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

Hwp =

Upplever att den gemensamma visionen forverkligas i det
dagliga arbetet.

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

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

Arbetsplatsen - fokus fér interventioner vid utb

Stresshantering pé arbetsplatsen

Ldngsiktigt arbete, tar aldrig slut.

+ Stresshantering p& bdde organisatorisk och individuell nivd.

* Hur @r vi med varandra hdr?

+ Arbeta utifrén mél och virderingar.

+ Delaktighet och arenor fér moten. Informations-APT och
diskussions-APT.

+ Skapa tid for reflektion.

+ Kontroll och autonomi.

+ Levsom du ldr.

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

Hjdlp medarbetarna hitta trivseln i vardagen.
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Stresshantering pé arbetsplatsen

Skapa tid fér dterhdmtning.

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

+ Hjdlp medarbetaren ha det bra och f& ndring dven privat.

+ Motverka ensamhetsupplevelse privat och pé jobbet.

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

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

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

+ Men stress dr sdllan ett individproblem. Psykoterapi + Gter

till samma kontext -> terfaller ofta.

Lagom antal medarbetare/chef (hdgst 15).

Radtt prevention

"Peak experier Flow

"Sjdlvferverkligande” (Maslow): Att uttrycka alla vdra
inneboende méjligheter och talanger fullt ut, allt vi
De bdsta stunderna dr ndr ens \ kan och allt vi dr.

kroppsliga eller mentala férmdgor “Flow": Balans mellan utmaning och skicklighet, i en

tdnjs ut maximalt i ett fr‘ivillig'r viss uppgift eller t o m i livet i stort. Hela vér
g ° ° |
forsok att klara ndgot svart och

skicklighet tas i ansprdk, men uppgiften dr inte
svérare dn att vi klarar av den.

I flow dr kraven precis lagom utifrén vr kompetens
for uppgiften, och darfar upplever vi varken stress
eller tristess.

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

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

meningsfullt.

Mihalyi Csikszentmihalyi

Csikszentmihalyi 329
Flow Hur kdnns det att vara i flow?
——
* En kdnsla av mening med aktiviteten, av att bidra till 1. M@lsdttningarna dr tydliga. Flow,
ndgot stérre dn en sjdlv, underldttar upplevelsen av flow. 2. Feedbacken dr omedelbar. w
* Sok aktivt nya utmaningar fér ékad upplevelse av flow. 3. Balans mellan mgjlighet och skicklighet. J
* Justorre del av sin tid som man tillbringar i flow, desto 4. Koncentrationen fordjupas.
baﬁr? blir ens fmnessfamnmg. S : 5. Nuet dr det som betyder négot. ——m—
* Flow ar ett anvdndbart begrepp dven i per‘son_l_lga 6. Kontroll dr inget problem.
relationer. Medarbetare, barn, partner och vdnner kan 7. Kénsl tid dr férlorad Mihaly Caistentaihaly|
bli till ren rutin om man inte hittar sdtt att fordjupa de g v Cian T ot orad; v
kénslomdssiga banden. Det dr bara relationer som 8. Forlust av egot. -0
utvecklas och mognar som farblir frascha och njutbara.
Catbszeninibaly Csikszentmihalyi
330 331
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* Viktiga forutsattningar dr

- mening

- sammanhang

- utveckling

- variation

- lagom sv@ra utmaningar som 6kar med tiden

- stad frdn ledningen

Allteftersom medarbetarens skicklighet ckar
maste ocks@ uppgiftens svérighetsgrad cka for att
flow ska kunna bibehdllas. Medarbetaren blir
annars uttrdkad vilket dr en siker vdg till
férsdamrade prestationer.

Csikszentmihalyi 332

Varfér dr det svart att uppnd flow pa dagens
arbetsplatser?

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

Varfor dr det svért att uppné flow pé dagens
arbetsplatser?

* Bristande balans mellan uppgifterna och
medarbetarens kompetens.

* Brist pd kontroll éver arbetsuppgifter, tempo mm.
* Oklara mdlsdttningar.

* Svdrt att uppfatta meningen.

* Brist pd adekvat, omedelbar feedback.

* Bristande variation, monotona uppgifter.

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

Csikszentmihalyi 334

Hur dr vi med och mot varandra har?

Omtanke?
 Medkdnsla?
* Forstdelse?
+ Forlatelse?
* Uppskatthning?
Integritet?

Du ska inte forsoka "maximera” gruppens prestationer.
Att stdndigt 6ka pressen, ka kraven, begdra

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

OPTIMERA gruppens prestationer dr bdttre. Det
innebdr att ta ut det mesta ur gruppen, utan att
skada dess majligheter att leverera lgngsiktigt.

Hur dr var arbetsmiljo?

6ron zon R&d zon

« Haog tillit Lég tillit
Dialog
Entusiasm
Arlighet
Vinskap och skratt
Omsesidigt stod

Skuldbeldggande
Utanforskap
Rivalitet
Misstidnksamhet
Girighet

Undanhdllande
Féornekande

Ironi och sarkasm
Undvikande av risker
Optimism Millimeterrdttvisa
Férmédga att ldra av misstag Misstag doljes eller

Oppenhet infor feedback bortfgrklaras
* Man skyller pa andra

En kénsla av att tillféra négot
En gemensam vision
Vidnskaplig konkurrens
Samarbete

Arbetet upplevs positivt + Besserwisserattityd

Tack till Lennart Lindén, Ugil Konsult
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Mal/uppdrag

y.

Ledning Samspel

Alltid uppdraget i centrum, vad vi dr till for.

Samspelsproblem uppstdr ldtt om man inte dr Gverens om
uppdraget.

Ledarskapets grunder

Vad ska vi gora (begriplighet)?
- Vilket dr vért uppdrag, vad dr mdlet?
- Vem dr vér uppdragsgivare?
— Samspelsproblem uppstdr ldtt om man inte dr dverens om
uppdraget.
Hur ska vi gora det (hanterbarhet)?
— Samspel.
— Tillvarata hela gruppens kompetens.
Varfér ska vi géra det (meningsfullhet)?
— Ledning.

Uppgiften dr att leda verksamheten mot de uppstillda mélen.
Géra ratt saker, pd ritt satt, med effektivt utnyttjande av
resurserna.

beréttelse

2017-05-03

Salutogent ledarskap och KASAM

Mening
Begriplighet ——  Hanterbarhet

* Mening: Motivation, varfer dr vi hdr, vilket dr
det évergripande syftet?

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

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

Vi trdnade hdrt - men varje géng vi borjade fa
fram fungerande grupper skulle vi
omorganiseras. Jag ldrde mig senare i livet
att vi dr bendgna att méta varje ny situation
genom omorgahisation och ocksa vilken
underbar metod detta dr for att skapa
illusionen av framsteg medan den
astadkommer kaos, ine?fek'rivite‘r och
demoralisering.

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

Vill inte uppfatta.
Kdmpar emot med hérdhet.
Klagar, dltar, beskyller.
Odlar of fermentalitet.
Sjdlvcentrering
Anpassar sig inte, blir trott.
Brdnner ut sig.
Irritation och ilska som smittar hela arbetsplatsen.

%

Stressar sig sjdlv

Pertti Simula
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Uppfattar sanningen.
Férdndrar det som gér.
Anpassar arbetskvaliteten.
Planerar langsiktigt.
Tadnker pd helheten.
Overfor ansvaret uppét, men deltar sjdlv.
Fortsdtter gora sitt bdsta s@ gott det gar.

v

Stressar inte sig sjdlv

Pertti Simula

Informations-
mangd

Senare

Borjan

2017-05-03

Omorganisera?

. Frdga forst: Ar detta MENINGSFULLT?
. Om inte - 18t bli.
. Om meningsfullt:

— DIALOG om vad, varfér och hur.

— Férklara meningen for medarbetarna.

— Gor det begripligt och hanterbart fér dem.

. . Funder, disk
En god arbetsplats férebygger utbrandhet. och s Utery
P . ri
Hur &r det pa din arbetsplats idag? v
Bra idag Daligt idag Forbittringsmajlighet

Rimlig
arbetsbelastning

God kontroll 6ver
arbetssituationen

Adekvat beléning

Bra
arbetsgemenskap

Klara riktlinjer f6r
befordran, rittvisa

Inga vérdekonflikter,
meningsfullt arbete

Arbetsblad 126

6 § Kunskaper

Kunskaper

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

6§ Kunskaper

Fragor att stalla sig:

Q Finns kunskap for att forebygga och hantera ohalsosam
arbetsbelastning och krdnkande sirbehandling och i sa fall hos
vilka?

Allménna réd: Q Hur ser man till att alla de som behéver kunskap far den?
o Ett sdtt for arbetsgivaren att tillfora kunskaper dr att ge 0 Vad har chefer och arbetsledare for férutsattningar att géra
utbildning, gdrna for chefer, arbetsledare och skyddsombud nagot?
tillsammans. Det underldttar for chefer och arbetsledare ndr dven
skyddsombuden har motsvarande kunskaper.
0 Utbildning kan ges av foretagshdlsovdrd eller annan resurs med
kompetens inom omradet.
0 Med férutsdttningar avses bland annat tillrdckliga
befogenheter, en rimlig arbetsbelastning och stod i rollen som
chef eller arbetsledare.
e 352
6§ Kunskaper 6§ Forebygga ohilsosam arbetsbelastning och
krankande sarbehandling
Q For att férebygga och hantera ohélsosam arbetsbelastning och
kr'aink“ande sérbehanﬂdlin.g behbvgr.?hefer och arbetsledare veta vad de Q For att férebygga ohdlsosam arbetsbelastning krévs det specifika
ska soka efter och gora i arbetsmiljon. kunskaper for att bedéma om arbetets krav och resurser ar rimliga.
O Det kraver generflla kunskaper om hur arbetsmiljén paverkar O Det férutsatter vetskap om de speciella forhallanden som galler for
arbetstagarnas halsa. arbetet och verksamheten pa den aktuella arbetsplatsen.
a Men det racker inte med 6vergripande kunskaper - varje arbetsplats har
sérskilda organisatoriska och sociala forutsattningar som kunskaperna ! - ' B 5 p
beht oy onre wtaloch il Q For att forebygga kr sdrl g krévs p om den
r ! K specifika sociala arbetsmiljén pa arbetsplatsen. Det vill séga, det krévs
Q Foreskrifterna sager att c[\eferoch arlfetsle‘dare ?ka ha dessa kunskaper for att tidigt upptécka och parera samarbetsproblem och
kunskaper, eftersom det ar de som skater tilldelningen av andra killor till kréinkande sérbehandling.
arbetsuppgifter, dverblickar samarbetet och oftast &r néra
arbetstagarna.
353 354

6§ Hantera ohdlsosam arbetsbelastning och
krankande sarbehandling

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

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

Q For att kunna férebygga och hantera problem eller brister maste de som
har kunskaperna, som chefer och arbetsledare, ocksé kunna agera. For
det krévs ratt befogenheter, ledningsstod och majligheter att hinna med
det.

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

355

6§ Vem?

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

[}

Foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4) innebar

arbetsmiljduppgifter som ska férdelas i verksamheten.

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

Q Om det finns problem med férdelningen bor arbetsgivaren uppméarksammas

pa det sa att de kan l6sas eller arbetsmiljouppgifterna returneras till

arbetsgivaren. 356
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Kunskaper,
kommentarer
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Vad menar vi med "stress"?

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

Stressbeteende?

Stressrelaterad ohdlsa?

Tva typer av "stress”

“Kognitiv" stress

+ Detta borde inte hdnda
Det f&r inte vara s& hdr
Detta dr ordttvist
Man ar taskig mot mig
Jag klarar inte det hdr
Frdmst “kognitiva"
effekter - missngje,
bitterhet,
personlighetspdverkan,
uppgivenhet, cynism
Kan leda till sjuklighet

“Fysiologisk” stress

Hjédrna och kropp kérs p&
overvarv

Farsummar biologiska behov -
somn, hjdrnvila, kost,
avspdnning

Stress utan Gterhdmtning stor
de rent biologiska funktionerna
- &teruppbyggnad och
reparation av kroppen.

Leder till utmattningssyndrom
och annan ohdlsa

Ger hjdrnskador pd sikt

"Positiv" och "negativ" stress?

“Negativ” stress
Bdde kognitiv och
fysiologisk stress kan vara
"negativ”
Det jag upplever som fel,
déligt, négot jag inte vill ha
dr definitivt ddligt for
kropp och hjdrna
Oro for stressens
effekter gor den farligare
Ldngdragen friktion och
konflikter med andra dr
synnerligen skadligt

“Positiv" stress
Roligt, utmanande och spdnnande,
om dn for mycket just nu
I linje med mina kdrnvdrden, ger
upplevelse av mening, glddje, géra
ndgot gott for andra
Om jag ser till att sova bra och
&terhdmta mig regelbundet, och
om jag inte sjdlv dr orolig for att
bli sjuk av stressen 18l jag vanligen
en hel del
Men om jag férsummar biologiska
behov - sémn, hjdrnvila, kost,
avspdnning - kan jag bli sjuk dndd

Kartan - vér
Terrdngen - bild av
virlden som vdrlden
den faktiskt
ser ut

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

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

I medicinsk
mening dr stress
organismens
reaktion pd
pdfrestningar.

"Stress kan definieras som ett
verkligt eller inbillat hot mot
en individs kroppsliga eller
psykologiska integritet, vilket
resulterar i fysiologiska och
beteendemdssiga reaktioner."

'

Bruce McEwen

Vad menas med “stress"?

* Medicinskt sett dr stress en
ospecifik biologisk reaktion
pé ett hot eller en faktisk
péfrestning (stressor).

+ Psykologiskt sett uppstdr
stress i samspelet mellan
individ och omgivning. Stress
uppstdr ndr individens
resurser inte rdcker for att
bemdstra de krav som hon
upplever. Hon har dé att vdlja
pd att sdnka kraven eller 6ka
sin copingférméga.
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Att vara "stressad”...
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L&g faktisk
belastning
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Forslag till definition av stress

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

“Det goda livet”

Attatimmarsregeln
- ett antikt ideal
satt p& undantag

Vita
contemplativa

2000-talets idealmdnniska?

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

W) 3
& o5 0
25 S o
o 905“\ Wed
s
2 Trotthet
=
£
2 Utmattning
a
Ohdlsa
Belastning/stress
Komfortzon
367

Tva allvarliga former av stress ”

. Akut stress som éverstiger ménniskans formdga att
hantera péfrestningen och ndgorlunda snabbt Gtervinna sin
balans (t ex PTSD).

. Kronisk stress som kan leda till skador ndr den inte
medger tillrdcklig Gterhdmtning (+ ex
utmattningssyndrom).

Langtidseffekterna av langvarig stress
dr annorlunda dn effekterna av
akut/kortvarig stress.
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AkUT STr‘ZSS Noradrenalin
Defence reaction

+ Frigor energi

- Omfordelar blod

+ Fokusering, 6kad vaksamhet
- Sympaticus

Kronisk stress

Cortisol

Defeat reaction

* Bromsarna fungerar inte
* Gasen ur funktion

- Hégt steroidpdslag

- Ldga niv@er anabola steroider

3 Sympaﬁcustoch parasympaticus

370

Bdde akut och kronisk stress kan vara farlig

Stress utan &terhdmtning stér de rent biologiska

funktionerna - &teruppbyggnad och reparation av

kroppen.

« Akut stress kan orsaka hjartinfarkt och déd rakt av.

« Aft ldra sig hantera stress ékar chansen till ett
léngt och friskt liv.

* Att dndra livsstil varaktigt dr inte ldtt. Nyckeln till

framgdng dr att veta varfér man vill géra det, och

pdminna sig anledningen var dag.

Tva medfodda typer av stressreaktion

Den aggressiva Uppgivenhetsstress

stressreaktionen

[ »

372

1
Faser av stress
Alarm Motstdnd  Utmattning |Sammanbrott
[ 3
Kamp/flykt 3 Ki
Spela déd
373

Hur reagerar du sjdlv pd stress?

+ Kroppsligt:

« Tankar:

Kdnslor:

+ Beteende:
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Stressreaktioner

Kroppsliga: virk, illaméende, magbesvér, trotthet, ssmn,

sexlust, infektioner

2. Tankemdssiga: sv@rt tdnka klart, nedsatt koncentration
och minne, svérigheter med komplexa uppgifter, negativa
tankar

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

4. Beteendemdssiga: splittrad och ofokuserad, impulsiv,

skjuter upp saker, dndrade matvanor, droger och

stimulantia, rokning, 6verger fridtidssysslor och umgdnge,

tdnker kortsiktigt, déliga beslut, inga beslut
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Hur blir vi av for mycket stress?

Tunnelseende Cyniska

+ Férsvarsinstdllda - Somnproblem

+ Rigida + Okad |judkdnslighet
+ Irritabla * Minnesproblem

* Lattkrdnkta + Koncentrations-

- Aggressiva svérigheter
+ Intoleranta + Nedstdmdhet
+ Trotta . Anges‘r

Uppgivna Kroppsliga besvar

Fran stressad till sjuk - direkta och
indirekta effekter

Ensam, skild,
Stress <= ddlig ekonomi, ldg
social status,
vantrivsel pé
jobbet
Déliga
levnadsvanor

Medicinska féljder av I@ngvarig éverbelastning

Mag-
tarmsjuk
domar

Muskelo-
S skeletala
Tres sjukdomar
Depression Kroniskt
ochdngest/ ..\ trotthets-
myalgi syndrom
380

I bsrjan av processen mar man
bédttre; kdnner sig duglig och i
kontroll.

Efterhand évergdr det till en
negativ spiral ddr ocks@
sjdlvkdnslan rubbas.

Biologiska effekter av stress

1. Stérd balans mellan energimobilisering och anabolism
(uppbyggande och reparation). Ldngvarigt reducerad
anabolism okar risken for sjukdom, och minskar dessutom
fertiliteten. Sémnbrist leder till minskad anabolism.

2. Stérningar i regleringssystemen. Den “allostatiska
balanspunkten” flyttas. T ex 6kad/minskad cortisolnivd,
ihdllande forhajt blodtryck och blodsocker. Rubbad
allostas foreligger vid depression, utmattningssyndrom,
kroniskt trotthetssyndrom, posttraumatiskt
stressyndrom.

3. Férdndringar i det centrala nervsystemet.T ex minskad

nervcellsnybildning, minskad hippocampusvolym.
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Stressens foljder Vanliga symtom vid I8ngvarig hég stress

* Hagt blodtryck + Somnrubbning (-> 6kad o i
+ Héga blodfetter dédlighet) Kronisk trétthet och ssmnproblem
« Arteroskleros « Minnes- och Somn hjdlper inte, om man alls kan sova
+ Overvikt inldrningssvérigheter + Okad irritabilitet, arrogans, cynism
. Bukfgfma ) ) + Koncentrationssvérigheter + Okad |judkdnslighet
. $nSU2|mf‘95|ST6n5, diabetes . Humsrssvingningar + Minnes- och koncentrationssvérigheter
J P e + "Personlighetsférdndring” Nedstdmdhet
+ Hjdrt- och kdrlsjukdom Relati . . o h &ngest
= Hjartinfarkt + Relationsstorningar rooch dngest
— Stroke + Utmattningssyndrom Kroppsliga besvir
« Forsdmrat immunforsvar + Depression — Huvudvirk
* Magproblem, IBS « Kroniskt ~ Muskelvirk
+ Vdrk i kroppen trotthetssyndrom? ~ Magvirk
* Hudproblem, exem Fibromyalgi? - Orolig tarm
LA LA
é\: Arbetets pris

Stress och minnet

For mycket arbete

L 2

« Stress blockerar korttidsminnet. Upprérda, Tidsbrist
spénda, rddda, dngestfyllda och stressade
personer &r dédrfér daliga mottagare av
information.

Skdr bort vdnnerna, sedan fordldrarna, darefter
barnen och till sist den man lever med

Kdnner du dig illa till
mods eller fdr daligt
samvete ndr du inte

"gér" nagot?

“Carpe diem" eller

forngjsamhet?
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Vdgar att hantera stress

ProblemlGsning

Overtala, séka medkdnsla, avvakta, vicka
skuldkanslor, gndlla, spela modig, visa forakt

x
Kamp-/flyktprogram
Gaspddrag - sympatiska nervsystemet

"Spela dod"-program
Broms - parasympatiska nervsystemet

2017-05-03

“Raod och graon zon"

Lég stress M@ttlig stress Hag stress
* Nya hjdrnan “Vuxen S - Reptilhjdrnan tar
handldgger chimpansnivd e

Tunnelseende
Avtagande inte
tankefsrmdga,
humor, distans
sinne far
proportioner

Kéanslor och i
tankar stér till *
vér tjdnst

Fdkta eller fly
efter rationellt
overvigande

Dom och vi;

indefiniering

helt borta

Tack till Lennart Lindén, UGIL konsult, fér pedagogiken!

utdefiniering och

Tankarnas kontroll
dver kdnslorna nu

390

Vilken del av hjdrnan dr for

tillfdllet inkopplad?

Neocortex, “grén zon:
Intellekt, empati, humor,
vadja, be, resonera...

/”\““

Limbiska systemet, “réd
": Kdnslor, drifter,
sjdlvkansla, religion,
vdrderingar...

Reptilhjdrnan:
Flykt, anfall, spela
dad...

Tack till Lennart Lindén, UGIL konsult, for pedagogiken

Personlighet och stress

o=

I situationer ddr individen kdnner sig sdrskilt
utsatt

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

forstdrks ofta aggressivt, utagerande och
besynnerligt beteende.

Stresstroskeln

Stor skillnad mellan olika personers férmaga att
hantera stress pa ett konstruktivt vis. Vi har alla var
personliga stresstraskel.

Under den fungerar vi dndamdlsenligt.

Overskrids den borjar vi klicka; hjdrnan stér allt
mindre under var viljemédssiga kontroll.

De kognitiva férvrdngningarna ékar dé kraftigt, och
kroppen slar om till de automatiska férsvarssystemen -
“fight or flight" eller “play dead".

“Stresstroskeln” varierar med omstdndigheterna

Sarbarhetsfaktorer sdnker stresstréskeln
+ Hunger

+ Tlska (anger)
Ensamhet (lonely)

« Trotthet (tired)

+ Somnbrist

+ Smdrta och vark

+ Droger

+ Férluster

+ Férdndrad livssituation
Konflikter

"HALT"
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Vilka dr dina svaga punkter?

For att i gérligaste mén behdlla
| kontrollen éver dina tankar,
kdnslor och handlingar dr det |
viktigt att du minimerar dina |

sdrbarhetsfaktorer.

‘ B /\/\ =

Frégeformuldr “Vardagslivets stress”

0-24 podng:  Lugn person
25-34 podng:  Vissa typ A-reaktioner
35-60 podng:  Tydligt typ A-beteende

Typer av beteende

Typ A-beteende

*  Har alltid bréttom, verkar std under stindig tidspress, otdlig

+ Prestationsinriktad, drivs av tdvlingsinstinkt

+ Blirirriterad éver opdverkbara smdsaker

*  Antagonistisk och fientlig beredskap mot andra, aggressivitet vid
motgang

Stressreaktionen “fight or flight"

Typ D-beteende
« Kdnner oro, nedstdmdhet och irritation, ibland fientlighet

+  Svért visa kdnslor, har ofta sv@rt att stka socialt stod i sin omgivning
+ Stressreaktionen “spela dod"

Typ B-beteende
+ Befinner sig i balans

«  Kanmycket vil bli arga, men kanaliserar ilskan till konstruktiv handling
utan aggressivitet

2017-05-03

1. Jag kénner mig tidspressad
2. Jag rér mig snabbt som om jag hade brattom
3. Jag tycker mycket illa om att std i k&

4. Jag blir irriterad pd andra bilister

5. Jag gér pd hégt varv och driver pd mig sjélv
6

7.

8

9.

. Jag blir latt otdlig pd manniskor som gér saker och ting I&ngsamt
. Jag tdvlar med mig sjdlv och andra
. Jag gér 1vd eller flera saker samtidigt
. Jag kdnner mig irriterad eller upprérd inombords
10. Jag pratar fort och med starkt eftertryck
11. Jag kommer p8 mig sjélv med att skynda mig dven ndr jag egentligen har gott om
tid

12. Jag blir irriterad pd ménniskor som dr fumliga eller slarviga

13. Jag dter fort och dr den som dr fardig forst

14. Nar jag talar med andra vill jag gdrna fd sista ordet och évertyga de andra om att
Jjag har ratt

15. Jag fdr utbrott av ilska och irritation

16. Nar jag talar med andra tanker jag p& annat dn det vi talar om

17. Jag har svért att “géra ingenting”

18. Jag faller andra i talet

. Jag blir irriterad over de fel som andra begér

. Folk i min omgivning séiger &t mig att varva ner och ta det lugnare

1. Jag kénner mig tidspressad
2. Jag rér mig snabbt som om jag hade brattom
3. Jag tycker mycket illa om att std i k&

4. Jag blir irriterad pd andra bilister

5. Jag gér pd hégt varv och driver pd mig sjélv
6

7.

8

9.

. Jag blir latt otdlig p& mdnniskor som gér saker och ting I&ngsamt
. Jag tdvlar med mig sjdlv och andra
. Jag gér 1vd eller flera saker samtidigt
. Jag kdnner mig irriterad eller upprérd inombords
10. Jag pratar fort och med starkt eftertryck
11. Jag kommer p& mig sjdlv med att skynda mig dven ndr jag egentligen har gott om
tid

12. Jag blir irriterad pd manniskor som dr fumliga eller slarviga

13. Jag dter fort och dr den som dr férdig forst

14. Nér jag talar med andra vill jag gérna fé sista ordet och évertyga de andra om att
Jjag har ratt

15. Jag fér utbrott av ilska och irritation

16. Nadr jag talar med andra ténker jag p& annat dn det vi talar om

17. Jag har svért att "géra ingenting"”

18. Jag faller andra i talet

. Jag blir irriterad éver de fel som andra begér

. Folk i min omgivning sdger &t mig att varva ner och ta det lugnare

Faktorer som gér stress farlig

Om den inte kan forutses
Okontrollerbar

Ingen majlighet till utlopp for stressen
Kronisk, d v s ingen @terhdmtning
Ddligt socialt stéd
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Onyttig stress

En kdnsla av att ha bristande
kontroll éver en situation

Nér hade du senast koll pé livet?

Detta ir helt normalt

Ndr som helst
kan vad som helst

hdnda vem som helst!

"Negativ stress” Férdndring och acceptans

Ndr de upplevda kraven Gverstiger de upplevda

resurserna.
* En kansla av att ha bristande kontroll sver en -

situation Lord grant me the serenity to accept the
+ I sammanhang ddr individen upplever en brist pd things I cannot change,

socialt stéd frén omgivningen. the courage to change the things I can,

and the wisdom to know the difference.
Stress dr ddrfor nagot individuellt, dar
min vdrdering av situationen dr
avgorande for min upplevelse och
reaktion pd denna.

St Francesco av Assisi (1181-1226)

Tack till Kristofer Ze
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Egenmakt dr en av de viktigaste ingredienserna for
vilm@ende och ett lyckligt liv

En av de viktigaste faktorerna for att md bra dr att ha
kontroll och makt 6ver sitt liv.

Detta dr liktydigt med att kunna vélja. Utan méjlighet att
vilja, ingen egenmakt. Vi mdste inse att vi har ett val fér att
kunna ta makten éver vdra liv.

Den viktigaste delen av denna kontroll ér den éver véra egna
tankar, reaktioner, kénslor och attityder.

Denna kontroll dr dessutom en forutsdttning for att vi ska
kunna ta vért personliga ansvar, som dr fundamentet i en
mogen och vdl fungerande personlighet.

Men vi kan inte utdva var egenmakt, vilja och ta kontroll
om vi inte upptdckt majligheten.

Mer om utmattning

o ———

y

- Intensiteten och stimulimdngden i dagens samhdlle ndgot
nytt, dven om vi alltid arbetat mycket.
Belastningen pd hjérnan dr problemet.
Vi féljer inte naturens rytm ldangre.
Vi I&nar energi av oss sjdlva for att orka med.
Symtomen kommer och gdr, mdnga hankar sig fram med ett
nddrop. Rationaliserar bort allt annat i livet dn jobbet for
att klara sig.
Nér bra igen kvarstér en begrdnsning av stresstédligheten
och 6kad sdrbarhet. Kan inte lingre svara pd stress med
att lagga in en hagre vixel. Saknar reservenergi, luras inte.
Vid belastning ser man att de dr sjuka.

e 408

Naringslivstoppen - den nya underklassen?

Inte ldrt sig kdnna efter.
Inte ldrt sig gora medvetna val.

Ger upp sina egna dnskningar for att anpassa sig till
systemet.

Vdljer bort sig sjdlva, sina kdnslor och sin familj.

Alltid "stressad pd jobbet” fungerar som alibi for att inte
behdva ta itu med sitt liv och sina relationer.

“Fysisk ndrvaro men absolut inga manskliga egenskaper”.

Ulla-Britt Frdjdin-Hellgvist, Realtid.se 2/10 2006, enligt SvD
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TANK EVOLUTIONART - STRESS HAR ETT OVERLEYNADSYARDE

Att "tdnka negativt”, dvs att férutse alla tdnkbara
faror, har haft ett Gverlevnadsvdrde.

De mest ldttstressade overlevde och kunde fortplanta
sig.

Vi ér gjorda for att téla att méta en tiger hdr och var,
men inte for att ha dem i vér grotta.

Vér bendgenhet fdr att anpassa oss till alla andras
dnskemdl har varit betydelsfull fér vér verlevnad -
de som inte anpassade sig till gruppen fick inte vara med
och dog snabbt.

Vért stressystem kan inte skilja pé inbillade och
verkliga faror. Det dr stressreaktionen - den kroniska -
som vi blir sjuka av, inte det som utléser den.

Den moderna, flexibla, “stresstdliga” ménniskan finns
inte.

Stress drabbar alla

Halften kdnner sig stressade i ett vdsterldndskt
samhdlle.

Ingen skillnad mellan olika dldrar, olika
socialgrupper eller huruvida man bor i storstad eller
mindre samhdlle.

Stress och utmattning dr inget nytt, och inte
specifikt svenskt.

Dadremot skiljer sig det svenska
sjukfarsdkringssystemet en del frén andra ldnders.
Svenskar byter sdllan jobb oavsett hur
illa man trivs pé det nuvarande.

Den nya éverklassen?
Inte alltid pengar, dra eller makt, men

Lyssnar pd sina kdnslor och djupare behov.
Kan vdlja och prioritera.

Sparar energi till annat Gn bara jobbet.
Daor med kdnslan av att ha valt sitt eget liv.

Ulla-Britt Frdjdin-Hellgvist, Realtid.se enligt SvD 2/10 2006
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Stress- och modell
sarbarhetsmodell
Psykologi
Sérbarhet . yiolog!
Biologi
Stress Kultur

Socialt

Psykisk ohdlsa

Bio-psyko-socio-kulturell

Varfor blir vi inte sjuka?

s
<O
Otur O('a““\

Rty Skam
(y N
t"é’do,,7 Motgangar Svek

Skuld
Foroldmoni
Kritik CrolamPNINga” £ luster

Misslyckanden Kok
Oshet
Sk
7z "
Sorg "%  DOd

Ensamhet
Konflikter

Sjukdom

Olyckor
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Tdnkbara orsaker till att vi blir psykiskt sjuka
eller utvecklar en personlighetsstarning

Tidigare
trauma,
overgrepp,
forsummelse,
forluster

Miljon - det
vardagliga?

54 vilka 3r grundorsakerna?

Mdénga barn dr i praktiken “fordldralosa”

= 200 000 barn har missbrukande fardldrar.

= 200 000 barn blir vittne till vdld i hemmet.

= 80 000 barn misshandlas sjdlva i hemmet.

= 80 000 barn har psykiskt sjuka eller stérda férdldrar.
= 30 000 barn utsdtts for sexuella Gvergrepp.

= 10 000 barn har férdldrar i fdangelse.

Monica Dahlstrém-Lannes, f d véldsbrottsutredare, SvD

Anknytningsstaorningar och tillitsbrist

Stérd anknytning till vdrdnadsgivaren
Stért samspel med vérdnadsgivaren

Maladaptiva férhdllningssdtt och strategier
hos barnet

Y

Bristande férmdga att hitta dndamdlsenliga
sdtt att relatera till andra manniskor

Carlo Perri

416

Stress och sdrbarhet

Grad av
sdrbarhet ~

Grad av
péfrestning

418
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Stress och sérbarhet Hdr klarar sig ndstan alla
Grad av
sérbarhet Sérbarhet
Hag
NS Pallar nu;
X N . Pyl
matte
RN ‘/04 inget
RN handal
~ N —
x ~
AN Varken
/Q N skora eller
. ~ stressade;
S'A. N life’s a
X b breeze!
> .
L& : -
“ - G:ad av Péfrestning
Ldg Hég pdfrestning
Fantastiska
419 omstdndigheter 420
Att leva ér en péfrestning Nér péfrestningarna skar
Sérbarhet Sérbarhet
Blir Alla
sjuka < dessa
bara av N blir nu
att leva S sjuka
~
5
~
~ S,
................................ N (/4_
: ~
Klarar sig, AN
sd ldnge ﬁ/:S' S . N
livet inte /{' Se Klarar sig, N
blir virre ~ dn sa X N
S lange A
@ Péfrestning @ Péfrestning
Att leva ett Vanligt liv + dum chef
vanligt liv 421 422
Ndr pafrestningarna ckar dnnu mer Hur stor marginal har personen?
Sérbarhet A
Summan av .
N stressnivd Sjuk .
S X och Mer &n sa
i SNOSy sérbarhet hér sé blir
nnu ~ J04 personen
fler blir A N sjuk
nu sjuka 7, NN
Sg S
~ x .
N Frisk
~
~
Inte ens ~
den S
starke
gdr sdker P&frestni
afrestning Tid
Vanligt liv + dum chef
+ dum fru 423 424
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Hdr kan man utan risk stdlla krav

A

Har gdr det nog ocks@ bra

A

Summan av Summan av
stressnivd . stressnivd .
och Mer dn sa och Mer dn sa
S hér sd blir e hér sd blir
sarbarhet personen sarbarhet Utrymme fér personen
sjuk tiallkommqnde sjuk
pafrestningar
Utrymme for
ﬁ||k>;mmunde Lenas s@rbarhet
péfrestningar
Kalles sdrbarhet
Tid Tid
425 426

Vad hdnder om ndgon férssker stilla krav pd Olle?

Utrymme for

Skéra mdnniskors liv ser ofta ut s@ hdr

A

ol T P
stressnivd P 9 Mor an s stressnivd +en smula stress er o
och ) eh T och /\A /\/\ er ‘3" sa
sérbarhet M har g blir sarbarhet N N\t har sd blir
personen personen
Olles s@rbarhet sjuk Olles sérbarhet sjuk
Tid Tid
427 428
Hur gér man som chef hadr?
Summan av . . ~
stressnivé Linas sdrbarhet
och Mer dn s@
sérbarhet hdr sé blir
ersonen P
Inoet utrymme for P sjuk Stressrelaterad ohdlsa: de
S kommande vanligaste tillstdnden och hur
péfrestningar - de kiinns igen
redan sjuk av att
leva
) \ I [
Tid | \
d b
429 ‘ ‘
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Den frotta patienten

Trétthet

Exponeringstid for stress

Stressutldst psykisk ohalsa

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

Posttraumatiskt stressyndrom (> dn 1 ménad)

Ldngvarig stress, utan
dterhdmtning

Stressreaktion (lindrig)

Maladaptiv stressreaktion (mattlig)
Utmattningssyndrom (svar)

Somatisk sjukdom, t ex hjdrtsjukdom

Ldngvarig stress, med
personlig forlust/krdnkning

Utmattningsdepression

Akut personlig
forlust/krdnkning, utan
foregdende I&ngvarig
dverbelastning

Anpassningsstarning
Maladaptiv stressreaktion
"Reaktiv"’ depression

Utbrdndhet, "burnout”
Ev. "wornout” (vid mindre prestationsbaserad
sjdlvkadnsla)

Overbelastning inom
vérdande yrke, med
oférmdga att ge god
vérd/hjdlp

Sjukskrivning |
/ Tilltagande i
fysisk och
Trétthet j \ p:l;;fiskoc

Spdnning utmattning i
Smdrtor i i

rérelse- Nedstdamdhet,

organen es

2017-05-03

Ett vanligt scenario

Akut férsdamring,
Sémnstérning Jng htir gattin i
vdggen’
Brastsmadrtor,
tryck éver

bréstet, yrsel

Minnes- och
koncentrationssvérigheter

Négra av de vanligaste tillsténden

0oo

o

(]

co

oo

oo

Anpassningsstarning a ADHD
Akut stressyndrom 0 Autismspektrumstorning
Posttraumatiskt a Intellektuell funktionsnedsdttning
stressyndrom

o Social dngest
Utmattningssyndrom o Paniksyndrom
"Utbrdndhet” a Generaliserat dngestsyndrom

o Specifik fobi
Depression
Bipoldr sjukdom a Tvéngssyndrom

a Kroppsyndrom
Vanfésrestdllningssyndrom a Samlarsyndrom
Schizofreni

o Narcissism
Substansbruksyndrom a Psykopati
Atstorningar a Borderline

2 Trotssyndrom och uppférandestérning

Man kan i princip ha ett h-e utan att "ha" en enda diagnos!

Stressrelaterad psykisk ohdlsa (ICD 10)

Anpassningsstarning (F43.2)
Akut stressyndrom (F43.0)

. Posttraumatiskt stressyndrom (F43.1)
Utmattningssyndrom (F43.8)
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Anpasshingsstorning (F43.2)

Odnskad fordndring i ens livssituation, t ex forlust av
relation, misslyckanden, sjukdom, svér krénkning.
Livskris som drabbar en kanslig manniska eller traffar
en 6m punkt.

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

Ibland nedstdmdhet, oro eller beteendefsrdndringar
som dr mer uttalade eller I@ngvariga dn forvintat men
dnd@ inte uppfyller kriterierna for depression eller
annan diagnos, kallas d& “anpassningsstdrning”.

God prognos.
Forstdelse och rddgivning vanligen tillrdckligt.
Suicidrisk behéver uteslutas.

nr 36 2011

“Utbrdndhet”

Process relaterad till arbetssituationen
i relationsyrken/kontaktyrken, “the
cost of caring”

1.

Generellt i arbetslivet

“Utmattningssyndrom”

Burnout enligt Maslach

“A psychological syndrome in
response to chronic interpersonal
stressors on the job. The three key
dimensions of this response are an
overwhelming exhaustion, feelings of
cyhicism and detachment from the
job, and a sense of ineffectiveness
and lack of accomplishment.”

Maslach et al

Medarbetare som inte hittar en bra balans mellan
samarbete och integritet hamnar ldtt snett

Q Personlighetsfordndring
+ kdnslomdssig avtrubbning
+ moraliska defekter
+ bitterhet och cynism
+ martyrskap
Q Sjukdom
+ utbrdndhet
+ utmattningssyndrom
+ depression
Q Byrdkrati

Tack till Maria Larsson

Burnout enligt Maslach

1. Utmattning
= stresskomponent
* drdnerade emotionella och fysiska
resurser
2. Distansering -> cynism
= interpersonell dimension
* gverskriden ansvarskdnsla gentemot
arbetet
3. Minskad per'sonlig effektivitet
= pdverkad sjdlvbil
= kdnsla av inkompetens och saknad
produktivitet

Kriterier for utmattningssyndrom, 2003

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

B. Brist pa psykisk energi eller uthéllighet dominerar

C. Minst fyra av féljande varje dag minst tv@ veckor
Koncentrations- eller minnesstérning
Kan ej hantera krav / géra saker under tidspress
Emotionell labilitet eller irritabilitet
Somnstorning
Pataglig kroppslig svaghet eller uttrottbarhet
Somatiska symtom - muskelvark, yrsel, hjartklappning,
magproblem, |judkénslighet etc

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

2017-05-03
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Utmattningssyndrom - en balansmodell

Utmattningssyndrom dr en biologisk process

[ Friskfaktorer
Underliggande sérbarhet « Aterhdmtning

+ Gener Somn

+ Tidiga livshdndelser Fysisk trdning

+ Senare livshdndelser Kost

Socialt stéd
Tolkning/upplevelse
Coping

Kontroll

KASAM
Personlighet
Aktuell stress/ ! Sjdlvkansla
péfrestningar

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

Hippocampus - kognitiva problem.

Autonoma nervsystemet - vegetativa symtom.
Somatomotoriska nervsystemet - neuromuskuldra
symfom.

Neurohormonell balans - dngest, depression, smérta,
kdnslolabilitet.

Utmattning Anpassning

444

Mer langdragen dverbelastning Vilka dr skillnaderna?
“Utbrandhet”
Kdnslomdssig utmattning
Avsténdstagande frén arbetet (cyniskt, distanserande
férhdllningssdtt)
Minskad effektivitet i arbetet

Utmattnings- Utmattnings-
syndrom depression

0 Orsakas av langvarig
overbelastning pa arbetet

0 Ofta aven belastning privat
0 Utmattningssymtom

0 Langvarig stress

0 Ofta utl6sande forlust eller i
B R Kianiiting Utmattningssyndrom

Léngvarig sémnstérning

Fysisk trotthet
Psykisk trotthet
Kognitiva symtom
Stord somn
Labilitet, irritabilitet
Kroppsliga symtom

0O Utmattningssymtom

0 Tydligare depressiva symtom
Nedstamdhet
Sjalvanklagelser, skuldkénslor
Dyster framtidssyn

Stor trotthet och energibrist
Minnesstarningar och andra kognitiva stérningar
Minskad effektivitet i arbetet

Gar ibland akut "in i viggen” Aptitforlust
Déds- och sjalvmordstankar

Kan det drabba DIG?

Hogutbildade, overbelastad hjdrna.

Lojala, engagerade och hdrt arbetande
dga krav pa sig sjdlv

- perfektionism

+ stort kontrollbehov

Ofta hog belastning dven hemma.

Férnekar och kdmpar envist emot kroppens och
sjdlens varningssignaler.

Rationaliserar bort allt annat i livet dn jobbet.
Upptdcker att de “brunnit forgdves”.

Bygger sin sjdlvkdnsla pd férmagan
att prestera goda arbetsresultat.

Vilka drabbas?

".. en dvervikt av unga till medeldlders
kvinnor, ambitiosa, vilbegévade och
framgédngsrika, som under en ldngre tid
envist fornekat och kdmpat emot
kroppens och sjdlens varningssignaler
innan de brutit samman.”

Lars Tauvon, Lakartidningen nr 46 2007
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"..jag har ocksé sjdlv haft en
sldng av utbrdndhet for tio
dr sedan nér jag arbetade
som sjukskaterska.

[..]
Det som hjdlpte mig var att
jag inte skickades hem och
blev sjukskriven. Jag sov i
tre dygn och sedan borjade
jag arbeta igen.”

Predisponerande personlighetsdrag

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

Overdriven bendgenhet att utveckla
skuldkdnslor.

Overdrivet engagemang.

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

KEDS (Karolinska Exhaustion Disorder Scale).

Det finns ingen tydlig grdns mellan extrem trétthet och
utmattningssyndrom.

«  Sjdlvskattningsformuldr, 9 frdgor, 0-6 podng per frdga.
+ 18-20 podng cut-off; > 95% sensitivitet och specificitet.
« Stiller inte diagnos, men pdvisar om man dr i riskzonen.
+  www.viss.nu/Global/Blanketter/om_KES.htm
www.arbetarskydd.se/tidningen/article3861504.ece

2017-05-03

"Gemensamt for dessa personer dr att de sedan tidig
dlder varit mycket prestationsinriktade och i vuxenlivet
kan de i pressade situationer inte bedéma vad som &r
majligt eller omgjligt att prestera.”

"For att visa sin duglighet har dessa personer varit
sndlla, duktiga och lydiga i sin strdvan att bli
accepterade. De har stdndigt kampat for att

anpassa sig till andras krav och i alla ldgen forsokt

gora sitt bdsta for att bli den person de tror att
andra vill att man ska vara.”

Sagt av Britt W. Brag

Behandling av utmattningssyndrom

Svért att behandla, svart att komma &ter i arbetslivet, ménga
slutar som fortidspensiondrer.

« Ddrfér viktigt att satsa pd férebyggande dtgdrder och tidig
upptdckt.

+ KEDS kan underldtta tidig diagnostik.

« KBT tveksam effekt.

Antidepressiva ldkemedel hjdlper inte mot utmattningen.

Symtom, KEDS (Karolinska Exhaustion Disorder Scale)

Koncentration

Minne
Kroppslig uttréttbarhet

Uthdllighet

Aterhdmtning

Sémn

Overkinslighet for sinnesintryck

Upplevelse av krav
Irritation och ilska

0 N O AW
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Vad kan du sjdlv gora for att motverka skadlig stress -
négra vanliga férslag

Fraga forst varfér du
gor sa mot dig sjdlv.

Viktig friga till mig sjilv

Vad tycker jag om mig

sjdlv? Egentligen, love

innerst inne? myself/

@

Diagnostiskt test - hur duktig dr du?

Jag tror att jag ibland forscker
bevisa mitt vdrde genom att vara
duktig.

Jag kénner ibland att jag méste vara
litet bdttre dn andra for att duga
infor mig sjdlv.

Min sjdlvkdnsla dr alltfér beroende
av vad jag dstadkommer i mina
dagliga sysslor.

Jag kdnner ibland ett inre tvdng att
dstadkomma ndgot virdefullt hdr i
livet.

Varfér finner vi oss?

Vi prdglas till att tro att

“prestation = kadrlek"?

Ta itu med din prestationsbaserade sjélvkansla

Exempel pa pastéenden:
Jag ér ndjd med att vara just den
Jag ar.
Jag kanner mig positiv och
optimistisk om livet i storsta
allmanhet.

Min sjalvkansla ar alltfor mycket
beroende av vad jag dstadkommer i
livet.

Jag brukar pressa mig hart for att
astadkomma nagot vardefullt har i
livet.
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Jag ar viktig och vard att
ha det bral

463

VALJ
STALV
3IZ=<
VV Annars viljer
| ndgon ANNAN

at dig!

Jag cr

2017-05-03

Odla din sjalvkansla.

Varna din integritet.
Vdlj sjdlv ditt liv.

Vem viljer dina mal?

"Mdnga slésar forgdves bort en massa pengar pd att
képa saker de inte behéver fér att imponera pd
mdnniskor de inte kdanner
[..]
resultatet blir besvikna medborgare som tillbringar
livet med att grdma sig éver vad de aldrig fér och
glémmer bort att njuta av de ménga ting de borde
vara tacksamma far, men vilkas véirde de
upptdcker forst ndr det dar for sent.”

Ole Jacob Raad: Styr tiden effektivt (Ledarskap och lénsamhet nr 2, 1981).

For att veta var véra grdnser gar
mdste vi kdnna efter, och lyssna pd
v@ra inre signaler - dven de svaga.
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"Jag vill..."
Jag vill inte.."

"Jag tycker inte om.."
"Jag vill hellre..."

"Jag foredrar att.."

"Jag hinner inte.."

Vérderingar, roller, visioner och mdl - ett exempel

Vem jag vill vara? Gora skillnad fér mina medmanniskor

o ¢ vV 3 N

Roll: Fordlder Make Vin Arbetskamrat Chef

Vision/ Fantastisk pappa
"mission"

Konkreta mdl: Min son ska kéinna att jag dlskar honom
Min son ska vara flygfdrdig ndr han lamnar boet

Léngsiktiga Umgds pd tu man hand minst tjugo minuter var dag
handlingar: Tala i en kdrleksfull fon ndr vi umgds
Stédja hans integritet och sjdlvkinsla, ta pd allvar, méta med respekt
g

N 4

Gora i veckan: Tennis mdndag, ldsa tisdag, ldxhjdlp onsdag, eget val torsdag

2017-05-03

Vad menas med att “ta ansvar”?

Socialt ansvar - ansvar fér andras vil och ve, for sGdant de inte sjdlva
klarar och behsver hjdlp med, for att ingd avtal, for samhiillet.

Personligt ansvar - att ta ansvar
- mitt eget liv
- mina handlingar

mina kdnslor

mina tankar

mina vdrderingar

min integritet

vem dr jag i vdrlden

min inverkan pa andral

“The world won't care about your self-
esteem. The world will expect you to
accomplish something BEFORE you feel
good about yourself."

470

Ovillkorlig kdrlek dr fér bebisar och fds i vuxen dlder
lattast frén hundar-...

..resten av oss far allt vackert bérja fértjdna var
kérlek med Gren.

Villkorad vilkorsloshet?
<
7 . e Aven som vuxna behover vi
Alskas bara fér att vi finns) bli dlskade bara fér att vi
- = | finns och for att vi dr den
p A vi d@r, bortom véra
A Alskas for‘ V(:}Ir‘ Q prestationer.
kdrnpersonlighet”; vara
djupaste och mest I slutdnden ror det sig
@ndd om en paradox - vi
dlskas ovillkorligt
i . eftersom vi dr en mdnniska
Alskas for def' vi gor, vdra med de grundldggande
prestationer. egenskaper som gor att vi
betyder ndgot fér den
andre.

ofgrdnderliga egenskaper.

Alskas fér var rikedom, vér makt
eller vért utseende.
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Hur kan jag stdrka min “sjdlvkansla"?

Ta till mig andras
positiva
virderingar och
bersm.

Realistiska mél
och ambitioner.

Sjdlvinsikt Sjdlvrespekt
Sjdlvfortroende N - -
dmjukhet och Géra gott for
Trdna, forbdttra nyfikenhet. .
kunskaperna och o
5 A . Umgds med
prestationerna. Ska1‘s1;aS ;nelg‘ r;\:lﬂpla g

regelbunden och

Ta emot, inte gd i
férsvar.

Okad observans p&
andras reaktioner,
reflektera mera.

tillforlitlig feedback.

visar att jag dr
viktig for dem.

Vara autentisk, visa
vem jag dr.

Leva med

integritet, utifrén
mina djupaste

2017-05-03

"Délig sjdlvkdnsla"?

Lev med integritet - vet och visa vem du dr, och It
dina djupaste vdrderingar styra ditt liv.
Lev sd att du blir tagen i ansprék, helt och fullt, for
ett syfte storre dn dig sjdlv.

Ge frikostigt av dig sjdlv till andra. Alla har ndgot att
ge, och alla’ du mater har en mdngd otillfredsstdllda
behov. Bara att bérja fylla pdl

Umgds med mdnniskor som visar att de tycker om dig

som du dr, att du dr véardefull for dem och att du
berikar deras liv.

Lyckan féljer med sjdlvkénslan pd képet.

virderingar.

Att hjdlpa missnéjda (=stressade) medarbetare

Hjdlp dem &tgdrda faktiska problem och missférhdllanden.
Hjdlp dem nyansera sina kartor.
Hjdlp dem till rimliga och realistiska forvintningar.

Hjdlp dem hitta en lagom avvigning mellan samarbete och
integritet.

En bra ledare, en god
organisation och en sund
arbetsplats

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

Hjdlp dem att ta hand om sin egen integritet.

Terrdngen

Kartan

Integritet Samarbete Visionen

Féretag med friska medarbetare utmdrks av mer utvecklat
arbete avseende:

0 Ledarskap
Kompetensfarsorjning
tydliga karridgrvdgar

. . man anstrdngde sig for att de anstdllda skulle passa in i gruppen
Vad kan chefen och organisationen utbildning sdgs som kompetenshjande ach personligt utvecklande
gora for att motverka skadlig stress | 2 Kemmunkation

och psykisk ohdlsa?

>
o

cheferna har stor kidnnedom om vad som hénder i organisationen
god direktkontakt med medarbetarna
dven informella vigar fér kommunikation dr av betydelse
- ftilldtet for anstillda att kritisera cheferna och peka pd missférhdllanden i
foretaget
(® Vad utmdrker en bra arbetsplats?) | - mer utvecklade strategier fér &terkoppling
0 Delaktighet
| A + rutiner for att i ligt forbdattra
arbetsgrupper
visioner och afférsidéer var vél férankrade pé arbetsplatsen
. . 0 Halsa och sjukfrdnvaro

medvetenhet om sjukfrdnvarons omfattning och om arbetets roll for
sjukfranvaron

- - mer utvecklade strategier fér arbetet med hdlsa och sjukfrénvaro

r genom di i i

“Hélsa och framtid", Magnus Svartengren, KI, redovisat p& www.dagensjuridikse i juni 2009 av
Johan Larsson och Stig Vinberg
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"Person-Environment Fit"

— Omsorgsfull rekrytering och
inskolning

Krav/kontrollmodellen

— Rimliga krav

— Tillrdckligt antal
medarbetare

— Information om vad som
hdnder

— Delaktig i beslutsprocesserna

— Kunskapsutveckling

- Tydligamdl och ramar

Krav/kontroll/stédmodellen

— Socialt klimat

— Madnniskor, inte bara
medarbetare

— Gemensam mdlsdttning

Arbetsgivarnas handlingsméjligheter utifrén modellerna

4.

Anstringning/belsningsmodellen

— Rattvisa (I6n, befordran)

— Bekriftelse, sedd och uppskattad

- Social status

—  Ger okad sjdlvkdnsla

KASAM

~ Mening

~ Begriplighet

- Hanterbarhet

Maslach och Leitner

— Rimlig arbetsbelastning

— God kontroll Gver arbetssituationen

— Adekvat belsning

— Braarbetsgemenskap

- Klara riktlinjer for befordran,
rdttvisa

Inga virdekonflikter, meningsfullt
arbete

Medarbetaren har ett eget ansvar for att
trivas pd arbetet...

..d andra sidan, finns det ndgon rimlig
anledning att kdnna arbetsglddje pé det har

stallet?

2017-05-03

Men en viktig bit!

Ledarskap utan hédnsyn till ménniskors drémmar och behov

- glddje, mening, gemenskap, sjdlvkansla, integritet,
betyda ndgot for andra -

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

Gdr det att vara kvinna pa ditt arbete? I ditt liv??

Pd jobbet ska det inte mdrkas att hon har barn.

Och hemma ska det inte mdrkas att hon jobbar.

Hur undviker man att bli utbrdnd trots hog stress?

1. Tillvaron upplevs hanterbar, ldget under kontroll (bl a
tack vare realistisk tidsuppfattning).

2. Vdgar sdga nej (om de kinner dig jiktade eller trétta).

3. Prioriterar 6msesidiga relationer, avvecklar de som
tar mer energi dn de ger.

4. Gor meningsfulla saker, vardagen upplevs meningsfull
pd alla omraden.

5. Balans i livet - mellan jobb, hushdllsarbete, sociala
relationer, fritidsaktiviteter, sémn.

6. Reserverar tid for lustfyllda aktiviteter, saker som

ger energi, saker for dem sjdlva (inte for andra).

Carita Ha in in occt
of working age. Indicators of health and stress, 2006

among women

76



“The purpose of bureaucracy is to
compensate for incompetence and
lack of discipline - a problem that

largely goes away if you have the
right people in the first place.”

Taskig arbetsplats - en principskiss

Stress
Daligt
” ledarskap
Integritets- \ Bristande
konflikter arbetsglddje

487

Vad kan hdnda om Kalle faktiskt
GOR som jag vill?

489

2017-05-03

En féljdfrdga blir: hur litet byrékrati,
policies, handlingsplaner osv skulle man
klara sig med i en organisation med f&
men omdémesgilla, motiverade och
engagerade medarbetare som forstdr
vad uppdraget gdr ut pd och ser en djup
mening med att dstadkomma detta?

Vad menas med att Kalle dr “besvarlig"?

Han gor inte som jag vill?

Vi kan SKAPA besvdrliga medarbetare %

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

Manniskor som behandlas respektlést, inte fér sina
djupare behov tillfredsstdllda, inte blir tagna i
ansprdk osv BLIR besvirliga.
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"

Visst, det finns rdtt hopplésa medarbetare
ocksa.

“Det finns mdnniskor “ e
| som ingen vill se [..] det N . ATVOT
| finns madnniskor som ORKESTER
\ " bara 6ud orkar med." '
N )
Hur gér man dé for att hantera orimligt 1dga

prestationer och andra problematiska
medarbetarbeteenden? Se separat avsnitt.

Besviirliga ménniskor - en principskiss

Daéliga
kartor

t

Hég sdrbarhet

Svdrigheter \

hitta bra Orimliga
balans mellan férvdntningar

samarbete och
integritet
492

Bdsta boten mot besvdrliga medarbetare:

Anstdll dem intel

Varfér frdgar ingen:

“Vad kostar det att

jobba &t dig?"

'S

Bullertesen

1. Bullergruppen (liten missnajd grupp).
2. Brusgruppen (stor neutral grupp).
3. Musikgruppen (liten oreserverat positiv grupp).

Ge inte for mycket uppmdrksamhet &t bullergruppen
som for det forsta inte dr representativ och for det
andra inte gdr att pdverka. Agna dig i stdllet Gt
brusgruppen for att balansera den paverkan den
utsdtts for av bullergruppen!

L-E Liljeqvist

"Vad kostar det att jobba at dig?”

Relationer och nirhet?

Vénner, fordldrar, barn, fru?
Intressen, hobbys?

Sjdlvkdnsla, stolthet, integritet?
Personlig utveckling?

Ohdlsa, stressrelaterade sjukdomar?
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Eller fdr jag ndgot bra av att jobba hér? Bdrkraft - kraft att bdra

Relationer och narhet

Utlopp for mina intressen
Mening

Gladje

Sjdlvkadnsla, stolthet, integritet
Personlig utveckling

Hdlsa

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

En anstdlld @r en investering som
maste vardas émt.

En anstillning = TVA kontrakt Recept for ett lyckligt liv

1. Det uttalade 2. Det underférstédda

ANSTALLNINGSAVT)

Bli tagen i ansprdk, helt och
fullt, for ett syfte storre dn
mig sjdlv.

499

Du som vill trivas p3
|obbet mdste l4sa
dennal

Se separat avsnitt for
utférligare

beskrivning.

Vad kdnnetecknar
foretag och
medarbetare som
lyckas, som nér sina
mdl och som har kul
pé vigen?

/:
%ﬂmgf Jn Lo,y

‘/ ﬁ4
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Grundvdr-

deringarna Loftena

Indianstammen .
Mdlen

His’rorierr\o

yulrure?

sze(\s?(ﬂ\ Positionen
\o9'

% 650
Konsekvenserna

Levande
beskrivning

Ledaren

Involvering,
delaktighet
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Hur skapar vi en god stamkultur?

Att skapa ett bra foretag

handlar om att bygga €n god “Men inhan du kommer sd lGngt mdste du inse

stam kUIfU ks ndgot smdrtsamt: i de flesta féretag och
organisationer &r jobbet otroligt trakigt."

Ingebrigt Steen Jensen, Ona Fyr

Foretag behover BADE kultur och struktur Vi vill inte ha: Vi vill ha négra 8, tydligt

meningslosa definierade uppgifter -
Struktur Kultur sammantrdden och en massa ro iga
« Chef. . Ledare. strategiplaner upplevelser som beloning!
Kan beslutas, t ex + Vdrderingar, hur vi dr mot organisationsplaner . . o
organisationsform. varandra. omorganisationer Vi vill ge ndgot, och vi vill fd
Ofta det enda + Kan inte bestdmmas, méste nagot - kdrlek, glddje,

o ..
organisationen arbetar levas. I_Dymkmh : mening och gemenskap.
medvetet med. *+ Har vi valt vér kultur? Eller implementeringar
L‘}L“n:'“‘;nk,u””"“h’“k""92” af budgefmonomam ..vi vill ha en fargstark,
pen: enfaldighet livsbejakande stam att
hyckleri vara del av...

RN TR i -1 (Bl Vi vill ha kul pa jobbet!

Tack till Christer Olsson

Led iktigast ift?
Foretagets kultur och medarbetarnas behov adarens viktigaste uppgift?

Organisationen
Sedd, hord, bekrdftad, uppskattad behéver skapa
Individ, inte utbytbar en kultur som Skdpd en god stdmning och

" uppmuntrar P
Behsvd ool : atmosfdr i gruppen

Hur kdnns det att vara en del av denna
gemenskap?

Ansvarstagande, initiativtagande, Hur dr det kar\SIoquStga klimatet:
arbetsglddje mm dr resultat av kulturen Hur har vi det tillsammans?
Hur pratar vi med varandra?
Hur bryr vi oss om varandra?

Tack till Christer Olsson
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Att vdlja arbetsplats

Great companies and a great life

Naturligtvis @r det trevligt med en arbetsplats
dér du fér dgna dig &t det du brinner fér, men i

fel milj6 brdnns du ut.

“For no matter what we achieve, if
we don”t spend the vast majority
of our time with people we love and
respect, we cannot possibly have a

Leta arbetsplats
1. vars vdrderingar Gverensstdimmer med dina

2. med kollegor du stortrivs med
3. med en riktigt bra chef

great life."

510

Chefers behov

Chefens 1v& uppgifter
+ Inflytande

1. Ta vdl hand om sig sjdlv . r o
2. Tavdl hand om medarbetarna Sted upplfr‘cm
« Aterkoppling

Svenska chefer far otillrdckligt stad ->

Self-Careis a foérmdr inte ge tillrdckligt stod.

priority and necessity
- not aluxury -
in the work that we do.

SACO, 2000

En tillrdckligt god ledare?

Q Ledarskap dr ingen prestationssport.
Q Det vi kan géra dr att ta ansvar fér vara PI"Oblem?

misstag i samma takt som vi blir varse dem.

0 Man kan ldra sig att bli en bra ledare, — .
Vad hade du véntat dig?

genom att vara uppmdrksam pa
medarbetarnas reaktioner pd det man gar.
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Ledarskap med otillrdckliga resurser dr en
hogrisksituation for utbrdandhet. Man tvingas
kompromissa med sin egen integritet och be

medarbetarna gora detsamma.

Det dr en myt att man kan
dstadkomma en god
kommunikation med alla
om man bara anvénder

rdtt teknik - det krdvs
tva for en tango.

i

Vid en konflikt ddr arbetsplatsens/ledningens krav fér
tillfdllet synes oférenliga med medarbetarens bdsta - : Y : :
hur véljer jag d@ att gora, var har jag min ultimata Om Jag \ar mu.g han‘reca fnm 395“
lojalitet? stress kan jag ocksd ldra min
stressade medarbetare hantera

Med andra ord - prioriterar jag medarbetarens eller sin stress.
organisationens behov ndr det brdnner till?

“Give a man a fish and you feed Lever JGg ratt liv?
him for a day.

Teach a man to fish and you

feed him for a lifetime.”
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Hur vet man vad som dr “ratt" liv (1-5 p)?

Hur kdnns det, kdnner jag mig ngjd?

Upplever jag mening och glddje?

Lever jag i samklang med mina viktigaste vdrderingar?
Har jag goda och tillfredsstdllande relationer?

Umgds jag med rdtt mdnniskor, méanniskor som jag tycker
om, och som visar att de tycker om mig?

6. Har jag ett arbete jag trivs med, som dr stimulerande och
|&ter mig viixa, utvecklas och bli tagen i ansprék?

7. Kdnner jag att jag bidrar, att jag gor en skillnad fér andra?

8. Har jag tid fér mina relationer, min familj, mina intressen
och mitt jobb? Eller dr jag stdndigt stressad och slutksrd?

o s wn e

Stressad? Gor en lista éver saker du ska SLUTA med

Sluta med snarast: Sluta med pé litet sikt:

Om jag ska hinna gora det som
@r viktigast for mig méste jag
forst sluta géra mycket som
inte dr lika viktigt.

(Men det gor jag inte - jag vill
hinna allt!)

Sluta bérja med saker - bérja sluta med saker

Stresshantering och KASAM - tdnk brett Sex gyllene regler for god psykisk hdlsa

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

Fysisk aktivitet . Knyt band: Till familj, vinner, medmdnniskor

. Motionera: Gidrna 3 x 30 min/vecka

. . At Sunda kostvanor
~——> Vidnner

. Fortsdtt ldra: Behdll nyfikenheten, testa nya saker

. Ge: Tid, kdrlek, uppmarksamhet

Fritidsintressen Ha roligt
KASAM: 5ok meningsfullhet, begriplighet och

Avkoppling hanterbarhet (eget tilldgg)

i
Tack till Kristofel(

Ref: Mental capital and wellbeing: making the most of ourselves in the 2Ist century, 2008
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Tar du hand om dig som du bor?
Vad skulle du kunna férbattra?

Mat? | Showld I workout today? |
Dryck? l
Somn? [es |

Vila?
Fritid? l
Nojen?
Motion?
Stress?

Go workout.[«—

Om vi nu vet, varfor gor vi det inte?

Om vi nu vet, varfar gor vi det inte?

Faktiskt omgjligt, + ex ekonomiskt beroende av
Jjobbet/chefsposten, kopt for dyrt hus?

Svag sjdlvkdnsla, bekriftelsebehov, har inte “réd” att
riskera ett avvisande?

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

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

Begrdnsad formaga till sjdlvdisciplin, den vi har gér &t
pé jobbet?

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

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

2017-05-03

N3rska DU bérja?

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

igen, vi mdste bérja om frdn bérjan, och under

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

Ona Fyr, Ingebright Steen Jensen

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

Werner Erhardt

Att férdndra sitt liv dr ndstan oméjligt.

Mdjligen kan ndgot av detta fungera:

1. Frdlsning.

2. Ndstan do (olycka, cancer).

3. Fattaett beslut, pd allvar, pd
forbaskad god grund, pdminn dig om
motivet och beslutet var dag, forkunna
det for andra, be alla om hjdlp. Forssok
inte klara det sjdlv, i smyg.
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Vill du hjélpa din medarbetare att fordndra ndgot?

Erfarenhet

Motivation Slutsats

N\ &

Det dar
BESLUTEN som
fordndrar
varlden!

535

Haller du med?

“The path to happiness at work starts with

a simple decision: You must want to be
happy. If you don’t commit to being
happy at work, you won” t be. You won” t
make the choices that make you happy.
You won’ t take the actions needed to
get there. You won’ t change the things
that need to change.”

=

Att vara chef kan allvarligt skada din
personlighet

Alla vill ha négot frén dig S C
B o~ e
% Rule #1 -
N\ THE BOSS IS ALWAYS RIGHT
Vem kan man lita p&? Rule #2
I WHEN THE BOSS IS WRONG
Ingen drlig feedback REFER TO RULE #1

Inga likvdrdig relationer

Goder din eventuella
narcissism och sjdlvgodhet

Allt vi vill lyckas med - dven att skapa ett lyckligare
liv - fordrar motivation, anstrdangning och engagemang.

. Lev medvetet, lev med frdgan. Du dr virdefull och
livet handlar om ndgot viktigt.

. Strdva efter en stadig strém av positiva kanslor.

. Avsdtt minst en halvtimme (fast tid) var vecka fill dig
sjdlv - hur dumdr och hur du anvdnder din tid. Bjud
gdrna in din partner.

Lds ndgot berikande var dag.

6. For en dagbok aver. tankar och personliga Gtaganden.
Skriv frdn "bdda hdllen”.

7. Striva efter vil valda, sjdlvéverensstdmmande mal.
8. Gor vanor och rutiner av det som dr viktigt.
9. Hdmta stad hos andra.
10. Skaffa en bra mentor eller fortrogen.

Har du som dr chef ténkt pd att..

Statistiskt sett ldmnar din
medarbetare inte foretaget...

..hen lamnar dig!
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Att valja ratt chef
kan lagga atskilliga
friska ar till ditt liv

Dalig chef dkar risken
for hjartinfarkt
Den som upplever sig ha en da-
lig chef l6per hgre risk for ne-
gativa hilsoeffekter senare |
livet. Det visas | en ny doktors-
avhandling frdn Karolinska in-
titute

. Man | Stockholmsomradet
som ndr en studie inleddes var
missndjd med sin chef [Gpte 25
procents storre risk att drab-
bas av hjartinfarkt under den
pafbljande tiodrsperioden.

v 0 dkorrige-

gt aTSToa Vi
ring for traditionella riskfakto-

Il

‘Avhandlingen visar ocksd att
den som upplever att ledarska-
pet pa jobbet dr daligt 8per
bkad risk for sjukfrnvaro,
medan bra chefer tvirtom
minskar risken fér sjukfran-

Avhandlingen bygger pd in-
tervjuer med ndrmare 20000
anstéllda i Sverige, Finland,
Tyskland, Polen och Italien. s

Inte dennal

Insatsen ni gor under arbetstid dr
sjdlvklar. Det dr vad ni gor utanfar
som radknas.

Finn Lied, norsk industriminister

542

Om du skulle réka bete dig som en komplett
idiot - vem skulle tala om det fér dig?

543

Sjdlvinsikten kan brista pd flera sdtt

Vad andra vet
om mig

Vad andra inte vet
om mig

Vad jag vet Vad jag inte vet
om mig sjalv om mig sjalv
—
Oppna faltet Blinda faltet
Lyhordhet
Rl |
o/ D DN
Fasaden Okanda faltet

Deft blinda fdltet dr en sdkerhetsrisk som latt
kan utnyttjas av den som vill mig illa.

Taskig sjdlvinsikt kan st mig dyrt

De behov jag inte dr medveten om kan ldtt utnyttjas av andra
for egha syften.

Alla otillfredsstdllda behov innebdr en risk for att jag stdller till
det for mig.

Omedvetna behov 6kar risken. Det dr svért att gardera sig mot
handlingar som styrs av behov jag inte ens férstdr att jag har.
Dessa kan driva mig till precis vilka dumheter som helst.

Det handlar vanligen om helt "normala” behov, s@dant vi alla

behéver. Sex, gemenskap, status, betyda négot for andra osv.
Aven "goda” behov och motiv kan f& oss att gora saker vi bittert
fdr dngra. Det dr inte riskfritt att vilja sin ndsta val.

Vad dr "blind fordlskelse” annat d@n en biologiskt styrd
fortplantningsdrift?

Behovet av att vara "ndgon” driver mdnga narcissister till en
fdfdng jakt p& pengar, status och bekrdftelse.

2017-05-03
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Satsa pd sjdlvkdnnedom

1. Hur gor du idag for att skaffa dig en bild av hur du och dina
insatser uppfattas av medarbetarna?

2. Hur gér du for att skaffa dig pdlitlig information om det
egentliga tillstdndet i din organisation?

2017-05-03

Ett under atsi ittre medarbetare?

Frdga vilket chefskap hen

behover

Medarbetarna kan ldra oss det allra mesta vi behéver veta
- om vi frégar och lyssnar pé svaret

1. Hur ménga av er ser till att det gors en "exit interview" ndr en
medarbetare slutar?

2. Hur ménga av er hdller regelbundet “stay interviews"?

Gissa inte vad medarbetarna behsver och vill ha - fréga dem!

— Vad dr bdst med att jobba hos oss?

— F&r du anvinda dina kunskaper och talanger fullt ut, f&r du
den stimulans och utveckling som du vill ha?

— Vad saknar du?

— Vad skulle kunna f@ dig att ldmna oss?

— Vad kan vi géra battre for att hjdlpa dig?

— Vad kan jag som din chef gora bdttre?

Hur kan jag gora fér att f@ andras aterkoppling?

Be om det.
Erbjud &terkoppling i retur, erbjud en pakt.
Gor det till ett stende inslag vid medarbetarsamtalen
- Vad gor jag bra?
- Vad kan jag gora bdttre?

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

Férklara vad du vill héra och varfér

- Din enda chans att f& veta hur andra uppfattar dig.

- Din enda mgjlighet till vixt och konstruktiv fordndring.

- Den andres enda méjlighet att f& en béttre chef/medarbetare/vin.
Férmedla att du ser &terkopplingen som den stérsta tjdnst den
andre kan gora dig, ett uttryck for omsorg och mod.

Férmedla att du dr tacksam dven fér “negativa” och “jobbig”
&terkoppling.
549

Hur kan jag géra fér att f@ andras Gterkoppling?

Formedla att du vill & &terkoppling dven pd negativa beteenden
och personlighetsdrag (om du vill det).

Férklara att det har ett virde fér dig att forstd hur dina simre
sidor uppfattas, t o m de du inte kan géra ndgot &t. Insikten gor
att du ldttare kan frstd andras reaktioner pd dig och gor det
lattare att mandvreraii tillvaron trots dina psykologiska
skavanker.

Om den andre dr osdker p& vad du vill héra s& kan hen med fordel
éverldta till dig att vdrdera informationen.

Gé inte i férsvar - du har bett om &terkopplingen.

Du har bett om &terkopplingen, inte den andre, s§ den
&terkoppling du fér ger dig ingen rdtt att “svara med samma
mynt”.

Du behéver inte hdlla med - tvdrtom dr det viktigt att du
behdller tolkningsfsretradet.

550

Hur kan jag géra for att f& andras Gterkoppling?
Ta emot kritik som den gdva det dr, och tacka fér hjdlpen.

Férmedla vilka insikter och slutsatser &terkopplingen gett dig,
och vilken nytta du har av detta.

551
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R&d fér att ge konstruktiv &terkoppling

Ténk igenom vad du vill uppnd.

Férbered dig.

Om du &r osdker pd om den andre dr beredd att héra vad du har
att sdga - frdga, erbjud majligheten.

Ge feedback vid ratt tillfdlle.

Ge feedback ofta, helst direkt. Vdnta inte till
utvecklingssamtalet en gdng per @r.

Ge inte feedback ndr ndgon av er dr upprérd. Vénta tills bdda dr i
balans.

“Kom" frén rétt stdlle. Sdrskilt vid kritik behéver du vidnda dig
till den andre som en person du uppskattar och respekterar.
Om d@terkopplingen gdller en konflikt er emellan dr det inte
sjdlvklart att du ska ge &terkoppling; det kan ldtt sluta i en
upptrappning.

Positiv feedback har ofta storre effekt dn korrigerande.

552

Rad for att ge konstruktiv Gterkoppling

Ge dterkoppling pé handlingar och beteenden du vill frdmja.
Uppmuntrande feedback ger ofta ringar pd vattnet.

Ge feedback pd prestation, inte personliga egenskaper.

Ge positiv och negativ feedback vid olika tillfdllen. L&t
utvecklingssamtalet handla om utveckling och framtid.

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

Anvind jagsprdk. "Jag upplever att..". Undvik att tala i generella
termer.

Visa att du bryr dig och vill hjdlpa till att l6sa problemet. Visa
empati och forstdelse.

Kom igdng: bérja med att ge uppmuntrande feedback eller bersm
och se vad som hinder. Ofta mdr man lika bra av att ge positiv
feedback som av att f&.

553

Ledarskap, enbildskurs:

Behandla dina
medarbetare vall

Den andre ska inte bara géra ndgot...

Hen ska vilja gora det hen gor!

Du kan kdpa dina anstdlldas tid, men inte deras
sjdlar.

Deras sjdl och hjdrta, entusiasm, engagemang
och lojalitet kan du bara & som en gdva, som tack
for att du ser och behandlar dem som vdrdefulla
mdnniskor.

Medarbetarnas fortroende dr din
viktigaste tillgdng som ledare -
forvalta det val.
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1’9
“Model, don't teach.”
"Guide, then step aside.”

Jag kan inte ldra ut vad jag inte vet.
Jag kan inte ldra ut vad jag inte kan.
Jag kan inte ldra ut vad jag inte har.
Jag kan inte ldra ut vad jag inte @r.

“Mdnniskosyn" - vilka dr dina djupaste
vdrderingar?

1. Var rattvis.
2. Ta vara pé allt positivt som finns i alla.

5
e

Martins farfars syn pd andra
(kand for att behandla alla lika)

SvD Naringsliv 11 sept 2011

1. Behandla alla vl

2. Aldrig ljuga for er
3. Gora mitt allra basta for att ordna allas
onskade ledigheter

2017-05-03

Det centrala i
chefskapet dr att
skapa ftillit och det

bygger man genom att

vara rdttvis, palitlig

och férutsdgbar mot
sina medarbetare.

Christer Sandahl

Hur kommer detta att g&?

Asi li
Andra budet for varje chef: di:::'::%lgre% =
enough to
Aldrig ljuga fér si ety
rig ljuga for sina in every
medarbetare. expressed.

Alternativ chefskur

S ~ 7 %

Har du provat med att forscka

TYCKA OM

dina medarbetare?
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Jag har inte hittat pd detta sjdlv

Chefens forsta bud?

Irvin D Yalom

LOVE'EM

LOSE,EM

“Det dr inte bara Yao Jiaxin. Vi dr
allihopa sjuka. Vi mdste inse att
basta uppfostran dr att ldra
barnen dlska sina medmdnniskor."”

Li Chengping

Tvd till 16-8ringen pa villovégar
_ SR
o> . 2/
ol o -
M Salutogent Rz S
r ledarskap . e o
f S0 V
Varfar skulle hon lyssna pé dig?
1

Om den andre dr viktig for dig - visa det

Vilken dr valutan, dvs vad dr det vi ska sdtta in?
Du maste lata det som dr viktigt

for den andre vara lika viktigt for
dig som personen dr viktig for dig.

Att ge den andre vad han
behdver, och hjdlpa honom

se att det d@r det han fér.
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Férutsdttningar for kreativt samarbete Vana 5 och proakftivitet pd jobbet

Hagt kinslomdssigt Forsoker forstd Invdnta inte krisernal

varandras behov
Avsdtt istdllet tid med dina medarbetare, kunder och
leverantsrer pd tu man hand.

Ge och skaffa drlig och korrekt &terkoppling.

Fyll pd emotionella bankkonton och bygg
relationer.

Saker vi EGENTLIGEN vill ha

Akta kontakt

Uppmdrksamhet, bli sedd och hérd
Bekrdftelse, betyda ndgot for ndgon
Respekt

Bli tagen pé allvar

Arlighet och sanning, hjdlp att forsta .vi vill ha kontakt, dkthet

Férstdelse och ndrande relationer!
Omtanke

Medkinsla
Uppmuntran - 'l

Vi vill varken ha berém
eller metoder...

= =

Vilken sorts ledarskap utévar du?

saktionellt
Fokus pa
oGverenskommelsen

och utfallet.
* Samma utgangslage

I vid nasta forhandling.

Diskutera:

erande/ Oy Vilka insdttningar kan ni géra p&
averkar den andra perso darbet Kont troli

B relation. medarbetarnas konton, som troligen
B Upp ctt skulle ge ett stort tillskott av
fértroendekapital och fortroendekapital utan alltfor stor
felationen. kostnad for er?
Nytt och forbattrat
tgangslage vid varje ny
Srhandling.
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Narcissistens tragik

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

Det gdr inte att gora
ndgra insdttningar

Vill jag hjdlpa eller pdverka mdste jag vanligen arbeta hdr!

A

“How did she do it? Easy - she took an interest
in us. She knew each of us, not only as
employees but as human beings. She not only
knew about our hobbies, families, children, and

lives in general - she sincerely cared about us
and always had time to chat.”

2017-05-03

SNACKA med besvirligt folk...
Shacka litet till.. och ANNU mer.

Lyssna, spegla, fréga om du forstdtt.

Pdvisa och ifrdgasdtt taskiga kartor och orimliga
férvdntningar.

Lyssna, ifrdgasdtt, sdg vad du sjélv tycker och
vill, ge dig intel

JOBBA litef!

Alla mdnniskor har behov, alla vill nagot

Identifiera och tillfredsstall
mdnniskors behov

=

Ldr kdnna dina medarbetare

Du kan inte hjdlpa och st6tta medarbetare som du inte
vet hur de mdr, trivs och har det

R

Prata med dem regelbundet och ta reda pé!

Varje medarbetare dr en arbetsuppgift!
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Chefens frdmsta uppgift?

Utveckla mdnniskor!

Skilj pé rad och goda rad

Ett gott rad

a ges utifrén god kdnnedom om just den rddet
gdller, anpassat till just denna persons behov
och sdtt att vara.
framfors pd ett sdtt som gor intryck.
framférs en gdng.
overldmnas till den andre som en mgjlighet att
overvdga - inte som ett krav.

Topp fyra?

Tyck om dina medarbetare. Se mdnniskan, inte bara
medarbetaren.

. Prata med medarbetarna - ofta, p@ riktigt, manniska till
mdnniska, med mod, respekt och omtanke. Samtala med
kvalitet!

. Se till att medarbetarna upplever syfte och mening med
det de gor, mening som beror deras viktigaste
virderingar.

. Gor det majligt att ha riktigt roligt hos er.

2017-05-03

Ska vi ge rad?

Skaffa dig en invitation.
Kom med ett erbjudande.
Skilj pa rad och goda rad.
Fatta inte beslut &t den andre.
Ta inte dver ansvaret.

En vig till ngjda medarbetare som levererar

Bemét dina medarbetare sd att de inte kan ldta bli att tycka om
dig som mdnniska - trots att du som chef inte alltid kan ge dem
det de vill.

Och enda sdttet att bli omtyckt av andra dr att bry sig om dem pé&
riktigt - att verkligen vilja dem vil och visa det i handling.

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

o &

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

Chefens tredje bud

Prata med dina medarbetare.
PG riktigt, tva jamlikar emellan.

Inga metoder, inget fusk - bara var dkta, prata
autentiskt, sdg sanningen.

Detta dr att ta den andre pd allvar och visa
respekt.

93



2017-05-03

i I stdllet for metoder och tekniker: Samtalskonst!

Mt den andre pd ett existentiellt plan i

Odla en relation att bygga p& I
Kontakt, samtal och dialog |
Kom frén karlek och vilvilja, bry dig p& riktigt

Respekt, ta pd allvar

Var dkta och autentisk, spela inte en roll

Likvdrdighet och medkdnnande - det kunde lika gdrna varit jag
i sjdlv

Narvaro - uppmdrksamma och félj vad som hédnder i samtalet

Ena 6rat mot innehdllet och det andra mot processen
« Lyssna noga pé dina egna kanslor och reaktioner

+ Var medveten om den andres reaktioner

+ Red ut och gd vidare ndr det gér snett

Ge drlig &terkoppling, skapa trygghet

Ni deltar inte i samma samtal

Rdd fér krisstodsarbete, modifie

o . .
Var observant pa dina egna reaktioner och Hur kan man minska risken for att samtalet ska g snett
kdnslor i samtalet eller férsdimra medarbetarens tillstdnd?
Oron att stilla till det @r befogad - den som mar déligt dr
* Arg/férbannad? + Glad? If(dnsli are &n andra fér motgdngar, kritik och olyckliga
i ormuleringar.
* Ledsen? ° Nﬁjd? QAgn ett hyfsat samtal leder ndstan alltid till att den andre mér
. ] > . . dttre ett tag.
Besviken? Fantastisk? L&t den andre visa vdgen. Liten risk att skada, om du varsamt
. OI"O“g? . Fordlskad? foljer samtalets utveckling och den andres reaktioner.
L. ’ Samtalskonst hamnar om ndrvaro - inte om teknik.
- Radd? Var uppmédrksam pé sévél dina som medarbetarens kanslor och
. i reaktioner. Dessa dr din frdamsta vdgvisare i samtalet. Din
M'55|Yqud? medarbetare kan ldra dig det mesta du behéver, om du bara

lyssnar uppmdrksamt.

Nér samtalet verkar gé snett - sdg vad du upplever och be om
hjdlp.

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

Fréga hér och var om samtalet kénns okay.

Kdnslorna ar ditt roder, sa var
tacksam for dem och lyssna noga

Lathund fér samtal med den som inte verkar md bra eller Lathund for samtal med den som inte verkar mé bra eller
redan blivit sjukskriven (del 1) redan blivit sjukskriven (del 2)

Tillrdckligt med tid, goda kunski h gott omdal P, s oo
uéd;?-ll:ﬁfarrne e, goda Kunskaper och gott omdome Qavsett orsaken: hur kan vi stétta dig hdrifran?

Dialog, likvdrdighet, dkthet, intresse och respekt. Ar du osdker p& om du ska prata eller fréga om ndgot, sdg det.

Viktigast @r att du bryr dig, vill vdl och visar deft. Fréga om den andre vill att du tar upp det.

Formedla att du vill hjdlpa. : o o elR . o

Férmedla vad du ser, frga om du uppfattat rétt. Uppmuntra delaktighet, fraga Od.l f:)reslu, undv:l:fna!f'rsAprak.

Bekrdfta, begripliggor, normalisera. Uppmuntra eget ansvarstagande; It den andre "dga” sin

Be MA berdtta mer om hur hen mér. problematik. “Vad skulle du sjdlv kunna gora for att md battre

Frdga hur illabefinnandet péverkar funktions- och eller tergd i arbete?”

arbetsférmagan. Vad gar inte alls, vad dr svart? Forsck precisera Har MA sckt professionell hjdlp? Var, vad, bedsmning/diagnos

arbefshindr‘e% . P pe var, ¢ 9 gnos,
’ insats? Tar hen del av foreslagna insatser?

Vad skulle hdnda om MA dndé férsskte géra detta? Har hen L
prévat? Kontakt med forsdkringskassan?

Fr&ga om MA har ndgon tanke om varfér hen mér déligt. Har det Efter kartldggningen, forsok komma fram till en plan,

hdnt nagot? Hur har'MA det i sitt liv privat?

Upplever MA att ndgot pd arbetsplatsen bidrar till symtomen?
Om arbetsplatsen upplevs bidra: vad skulle vi behéva dndra hdr?
Kan vi géra ndgot som skulle géra det mgjligt for dig att bérja
arbeta igen?

tillsammans med MA s@ att hen kan férvintas medverka.
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Fragor till den som redan blivit sjukskriven

Upplever du att du inte alls klarar att jobba hdr som du mdr just nu?
Upplever du att situationen hir pé din arbetsplats bidragit till att du
mdr ddligt? Om s@, vad?

Tror du att du kommer att kunna komma tillbaka och arbeta hdr ndr du
mdr battre?

Vad skulle vi i sd fall behéva dndra pd?

Finns det ndgot du sjdlv skulle kunna géra eller dndra pé fér att det ska
bli lattare for dig att komma tillbaks hit och arbeta?

Om vi lovar att géra vért bdsta frdn vér sida, dr du d& beredd att géra
en planering for arbetsdtergdng med oss?

Oavsett om situationen pd arbetsplatsen bidragit till din ohdlsa eller
inte: Hur kan vi stotta dig hdrifran sd att ditt tillfrisknande
underldttas?

Sedan kér ni ett liknande varv med chefen, och ddrefter ett till med
medarbetaren och chefen tillsammans, ett s k konvergenssamtal pd ADA-
sprdk. Simsalabim - ArbetsplatsDialog fér Arbetsdtergdng for noviser:)

596
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Ldstips for ps:

Terapins gava

e 500 0 b T s

RAd for krisstodsarbete, modifie

Rétt insatser fér
individen

Trdna dina medarbetare i konstruktiv
stresshantering!

Vad kan hen sjélv gora for att
motverka skadlig stress och psykisk
ohdlsa?

Stressorerna
1.
2.
3.

e e L)

Stressekvationen och denna kurs

Skyddet
1. Nyanserade kartor
2. Rimliga férvdantningar

3. 6od balans mellan
integritet och samarbete

Déliga kartor
Orimliga forvdntningar
Integritetskrdnkningar

Gemenskap, goda relationer
Egenmakt och kontroll i
Mening och sammanhang

Basal sjdlvkdnsla

Ensamhet, brist pd stod
Bristande kontroll

Brist p& mening
Prestationsbaserad

4.
5
6.
7.

sjélvkénsla [

Problemen férstdrker varandra

Svért finna en
bra balans mellan

(B (3ot integritet och
Orimliga forvdntningar y samarbete

Ofta / I
personlighets Stress

relaterat l y

Annu sdmre kartor Samvetsnad, “krankt”

Y 4

Tilltagande “besvirlighet” och
samarbetssvarigheter

Déliga kartor
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Svérighetsgrad / krav

Ipa missndjda, stressade och allmant
problematiska medarbetare

Hjdlp dem &tgdrda faktiska problem och missférhdllanden.
Hjdlp dem nyansera sina kartor.
Hjdlp dem till rimliga och realistiska forvintningar.

Hjdlp dem hitta en lagom avvigning mellan samarbete och
integritet.

Hjdlp dem se férdelarna for dem sjdlva med att samarbeta om
rimliga saker pd ett bra sdtt.

Hjdlp dem att ta hand om sin egen integritet.
Terrdngen

Kartan
Integritet Samarbete Visionen

personen meodifiera sina kartor och
férvintningar utifrdn realiteterna?

- Vdrlden som Den andres
Glappef - vi tror att bild
stress den dr av virlden

Hur
reagerar
?
personen: Vadrlden som
vi vill att
den ska se
ut

2017-05-03

Tips for att hantera manniskor i "réd zon"

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

”lﬁ?m"lfran rdtt plats: Visa att du dr vén, pd hans sida, att du
vill vl.

Kop tid: Erbjud kaffe, mat, vila, paus, betdnketid, varme.
Logik, vddjan till det vuxna i den andre och humor fungerar
vanligen inte.

Formedla empati, att du ser hans smadrta.

Begripliggor och normalisera.

Be den andre om rdd.

Vill jag hjdlpa eller paverka mdste jag vanligen arbeta hér

Kartan

Visionen

Hjdlp dina medarbetare arbeta i flow

Skicklighetsnivé / kompetens / kontroll

Ledaren, medarbetaren och flow

Férsta frégan: vad dr det som gor att manniskor éver huvud
taget VILL arbeta?

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

Fréga medarbetaren samma sak.

Forsok sedan skapa de forutsdttningar som behovs.

Flow ger "inre" beloning, dr sjdlvbelénande. Aktiviteten dar
vdrd att gora for sin egen skull, for den kansla den ger
utovaren.

Férvdntan om "yttre” beloning (pengar, status) dr ofta
tecken pd ett misslyckande fran arbetsgivaren att
tillhandahdlla nédvéndiga férutsdttningar for flow och dérur
emanerande "“inre" beloningskansla.

Csikszentmihalyi 607
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Sanera arbetsplatsen i tid, innan fler stryker med

Bristande Gver med de férvantni man sjdlv har.
For svéra uppgifter, orimliga krav och farvéntningar.
Understimulering och uttrékning.

Beléningen uteblir

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

+ Man fér for litet tillbaks, for litet kdnsloméssig naring.

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

Allmént délig stamning pé arbetsplatsen.

Vantrivsel med arbetsuppgifter, kollegor och kunder.
Man ser ingen mening med det man gor.

Kompromisser och konflikter mellan arbetets krav och den egna integriteten.

2017-05-03

&d igenom vad som kan ha fallerat, och atgdrda det

Hog arbetsbelastning virre...

Nar det inte dr roligt.
Vid bristande &terhdmtning.

Vid of srmdga att koppla bort de kinslomdssiga
péfrestningarna pé fritiden.

Nar arbetet krdver att man férstdller sig.

Vid bristande 6verensstdmmelse mellan arbetstagarens
och arbetsplatsens forvantningar.

Nar uppgifterna kommer i konflikt med ens personliga
integritet.

Skapa en organisation som stédjer
medarbetarnas majligheter att hitta en bra
balans mellan egha och organisationens behov

Personliga Anpassning
behov och
grdnser

Individ

Integritet m Samarbete

Imitation

Smdrta

Signal/symtom

Grupp/samhdlle

Konformitet

Originalitet

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

Samarbete

Individ J Grupp/samhdlle
Originalitet Konformitet

Integritet

Signal/symtom

611

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

Samarbetar han pd ett sitt som dr bra eller ddligt for
honom?

— 5

—

Integritet Samarbete

Medarbetarens position dr avgorande for chefens
insatser.

612

Underssk om det brustit hdr, och &tgédrda i sd fall ‘

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

Integritet m Samarbete

Smdrta

Signal/symtom
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‘ Hjdlp MA tillgodose sina viktigaste behov dven pd
Integritet och samarbete jobbet

+ Ndr ndgon inte samarbetar - fréga forst dig sjdlv, och eventuellt
dven den andre, om det handlar om en integritetskonflikt.

De flesta normalfuntade samarbetar gérna, s@ linge som det
begdrda inte stdr i konflikt med deras kdrnvirderingar, samvete
och integritetskadnsla.

+ Men den som har problem hdr klarar kanske inte att sdga nej,
Gversamarbetar dé istdllet och mér déligt av det.

+ Hjdlp henne dd att sdga nej, och begdr inte samarbete med
hdnvishing till att personen "f@r ta ansvar fér sig sjdlv" - det d@r ju
det hon inte klarar.

+ Begdr inte att mdnniskor samarbetar om sddant som inte dr bra for
dem. Du f8r missngjda medarbetare, ddlig stdmning och bristande
lojalitet. i Trygghet

+ Men om du hjdlper manniskor att leva utifrdn sina djupaste i
évertygelser kommer du att kunna skérda lyckliga medarbetare, | Kroppsliga
tacksamhet, ansvarstagande och lojalitet. behov

Sjdlvfar-
verkligande

Uppskattning

Gemenskap och
tillgivenhet

Hjdlp MA f& ihop sitt liv Fritid och arbete - "balans i liv

Privata relationer oblel Fritid Konf likt Arbetet

Yrkesman,

Make, far, son, vén... kollega

Familj Prestera
Halsa Arbetskamrat
Vdnner Utveckla och
Intressen utvecklas
Fritid och
hélsa

Fysisk och Signal/symtom
psykisk hdlsa

Vérderingar, roller, visioner och mdl - ett exempel

Vem jag vill vara? Gora skillnad fér mina medmanniskor

o ¢ vV 3N

Roll: Fordlder Make Vin  Arbetskamrat Chef

Sluta med snarast: Sluta med pa litet sikt:

Vision/ Fantastisk pappa
“mission"

Konkreta mdl: Min son ska kénna att jag dlskar honom
Min son ska vara flygférdig ndr han ldmnar boet

Ldngsiktiga Umgds pd tu man hand minst tjugo minuter var dag
handlingar: Tala i en krleksfull ton nar vi umgds
Stédja hans integritet och sjlvkdnsla, ta pd allvar, méta med respekt
W

| )
7

Gora i veckan: Tennis mdndag, ldsa tisdag, lixhjdlp onsdag, eget val torsdag.

98



2017-05-03

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

o Frdga medarbetaren hur du bést
hjdlper henne.
o Stéd den som mar ddligt att gora
sadant hon tycker om och mér bra av
promenad

fika

prata

tréffa ndgon vin i vars sdllskap hon brukar
mé bra

Hjélp MA &terta forlorad mark i tid

1. Back to basics! Ld_r‘u.sig 2. Socialt stéd
Iev;eﬂ pograliflifigen 3. Samtalsbehandling
_ M‘:T;n 4. Avspdnningsmetoder
- Mat 5. Arbetsinriktad
- Vila, pauser rehabilitering
_ Variation 6. Ldkemedel
- Fritid
- Familj Slutsats: sluta infe leva
~ Struktur ett normalt liv for att du

inte "hinner”, for forr
- Regelbundenhet eller sedan kommer du
att bli tvungen att ldra

dig leva igen.

!

622

Rdtt chef, rdtt
organisation och ratt
attityd

Hjdlp MA géra saker hen mér bra av

Bra saker Déliga saker Bra mannisk Dliga ménniskor|

AN 6IORD &V Jii ROSHCDEN

Arbetsrelaterad trotthet och hdlsan

Arbetskrav
Arbetsrelaterad trotthet
har starkt prognostiskt @
virde for subjektiva

hélsoproblem som t ex
psykosomatiska problem, Arbetsrelaterad

kdnslomdssig utmattning och trotthet

somnstorning. @

Framtida
hdlsoproblem

. Man kan inte “inte ha tid" for att trdffa och prata med dem om man
dr chef, inte ens fér att hinna géra sitt “"eget” arbete. Det ingdr i ditt
Jobb att ta dig tid fér dina medarbetare.

. Arbetsglddje uppstér och utgsrs i hog grad av véra dagliga
interaktioner medarbetare emellan.

. Dina medarbetare har sikerligen massor med idéer, forslag, fragor
och tvivel som de vill och behéver fé ta upp med dig. Det dr
vdsentligt bdde for dem och for féretaget att de bereds méjlighet ftill
detta. Det dr ocks@ bdsta séttet att 6ka deras motivation, engagemang
och tillit.

. Att ha tid fér din personal dr bdsta sdttet att visa att du forstdr,
virdesdtter och uppskattar dem och det de dstadkommer. Tacka
personligt och specifikt for deras insatser och férmedla att de tillfor
ndgot, att de gor en skillnad for foretaget.

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

| 6.0ch hur skulle du fa nédvéndig Gterkoppling pa
dina egna insatser utan dem?
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Chefsutveckling som prevention?

Chefer behaver fillfdllen for ldrande och utveckling av den egna rollen

+ Kurser, mentorer eller coachning: Ddligt studerat.

+ Dialog- eller backstagegrupper: Okat sjdlvfsrtroende och
handlingskraft i chefsrollen.

+ I en studie fann man dven ett positivt samband mellan dialoggrupper
for ldkare och deras upplevelse av sin psykosociala arbetsmil j6.

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

“Med tanke pé 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 dtgdrd.”

Arbetsplatsen - fokus for interventioner

2017-05-03

Ao

En mdnniskas karaktdr kan du inte gora mycket Gt.

Vill du ha en bra ledare - anstdll en sddan

Att skicka folk pd kurs dr av begrdnsat virde.

Deft finns bra bocker om ledarskap...

Arbetsglidje - bdsta
motvikten till stress?

Vér arbetsglddje,
var kdrleksfulla relation till medarbetare och kunder,
var férmdga att fa ut ndgot av arbetet for egen del

dr det viktigaste fér kvaliteten pé vart arbete.

Personal som vantrivs gor i ldngden inte ett bra jobb.

Darf

nker jag mest prata om oss.

€2

V@r organisation sdtter

Férklara hur du tédnker.

Ndgra férslag:

Kunderna
Aktiedgarna
Chefen
Ledningsgruppen
Facket

Arbetsglddje - ett annat ord for energi och
effektivitet

P

JAG AeSKAR ) |
b.m— wmi ) ot
ey (s )
| [
ek N

Varfér dr inte arbetsglddje en fast punkt pd
dagordningen?

Tack till Christer Olsson
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N6jda medarbetare bryr sig om resultatet.

"U le don”t gi damn.
Vad har nu allt L RS S eI R

detta med
besvarlige
Kalle att gora?

“Happy employees vastly
outperform unhappy ones."

Formar hela foretagskulturen.

Attraherar de bdsta medarbetarna och fér dem att vilja

Storre mojligheter att vdlja sina medarbetare.
stanna.

Gladare, friskare, mer motiverade och mer .
roduktivall e n A Mer motiverade medarbetare som tar mer ansvar och
P . agerar mer sjdlvstdndigt ndr det behovs.

Majlighet till god hdlsa dr en stor del av ) Né&jda medarbetare far mer gjort, dr mer kreativa och
arbetsgivarens attraktivitet for den anstdllde. uppfinningsrika, &r mer flexibla, arbetar battre i lag.

Hogre produktivitet, kvalitet och forsdljning.

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

Ngjdare kunder.

Hdller du med?

N6 jda medarbetare:
Tar mer ansvar och agerar mer sjdlvstdndigt. “Stressen handlar sdllan sérskilt mycket om hur
Ar mer kreativa och uppfinningsrika. mycket du arbetar. Det handlar istéllet framfér
Ar E\f.r flexibla. T allt om hur du mdr och kdnner dig ndr du
anamukSiot Surt, Mhisendd medar borare abahrucrar Erbeion
vanligen reflexmdssigt all ndring.

Kommunicerar och arbetar bdttre i lag.
Lar sig fortare.

Fér mer gjort.

Bryr sig om resultatet.

Ger ngjdare kunder.

N&jda medarbetare dr pd gott humér, sprider god stdmning, " . . . "
haﬁ] meg energi samt bryr Sig om kunderna och kvaliteten pa Happiness is the only lasting cure for stress.
sitt arbete.
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“Det hdrligaste odet, den
mest underbara gdva en
mdnniska kan fa av
férsynen, dr att f&
betalt for att gora
nagot som hon innerligt
dlskar att gora.”

Abraham Maslow

Bdttre att ha kul femtio
fimmar dn att vantrivas
trettiol

Bristande 6verensstd med de férvéntningar man sjdlv har.
For svéra uppgifter, orimliga krav och forvantningar.
Understimulering och uttrékning.

Beldningen uteblir

Resultaten uteblir, man nér inte det man féresatt sig, brunnit forgdves.

Fér litet &terkoppling, man ser inte sina resultat.

Man fér for litet tillbaks, fér litet kinslomdssig ndring.
Konflikter med kollegor, ledning eller kunder.
Negligering och krdnkningar.

Allmdnt délig stamning pé arbetsplatsen.
Vantrivsel med arbetsuppgifter, kollegor och kunder.
Man ser ingen mening med det man gor.

Kompromisser och konflikter mellan arbetets krav och den egna
integriteten.

2017-05-03

Mycket "stress” handlar egentligen
om vantrivsel pa jobbet.

Dé hjdlper det inte att jobba
mindre - du mdste istdllet
ANDRA pd négot!

UTBRANDHET BEROR INTE ALLTID PA FOR MYCKET ARBETE

Bristande over med de forvantni man sjdlv har.
For svdra uppgifter, orimliga krav och farvéintningar.
Understimulering och uttrékning.
Beldningen uteblir
Resultaten uteblir, man ndr inte det man féresatt sig, brunnit férgaves.
For litet &terkoppling, man ser inte sina resultat.
Man fér for litet tillbaks, for litet kanslomdssig naring.
Konflikter med kollegor, ledning eller kunder.
Negligering och krdnkningar.
Allmént ddlig st@mning pd arbetsplatsen.
Vantrivsel med arbetsuppgifter, kollegor och kunder.
Man ser ingen mening med det man gar.

Kompromisser och konflikter mellan arbetets krav och den egna
integriteten.

% Vilka av dessa problem har ni hos er?

Hag arbetsbelastning virre...

Nar det inte dr roligt.
Vid bristande terhdmtning.

Vid of6rmdga att koppla bort de kénslomdssiga
péfrestningarna pd fritiden.

Nar arbetet krdver att man forstdller sig.

Vid bristande 6verensstdmmelse mellan arbetstagarens
och arbetsplatsens forvdntningar.

Nar uppgifterna kommer i konflikt med ens personliga
integritet.
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Och en hel del "stress" pd jobbet handlar
egentligen om en oférmdga att
prioritera.

Rdkna inte med att chefen,
samhdllet eller din fru gor det at
dig - bara du kan vdlja ditt liv.

Kért frdn start?

Ar arbetsglddje 6 h t majlig i ett tillrdckligt déligt
system eller med en tillrdckligt délig chef?

1. Ett jobb
«  Enrad trista uppgifter som ska utforas.
+  Arbetar fér lénen och ldngtar till helgen.
2. Enkarridr

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

3. Ett kall
Motiveras av inre faktorer.
Arbetar for att du vill arbeta.
Arbetet upplevs som givande i sig.
Sjdlvéverensstdmmande mdl.

Brinner for dina arbetsuppgifter och utvecklas genom dem.

Ser jobbet som ett privilegium, inte som en trist plikt.

2017-05-03

det bittre p3 jobbet

Beskriva for min chef vilket
ledarskap jag behover.

Visa chefen

Fa berém

Stdrka min
sjdlvkansla  Har inget

tillfredsstadll

Materiell
tillfredsstall
else

)7
4

<k3n jag finna mening i mitt arbete?

.

~__
g

Y
Tre niv@er av mening med arbetet: \
1. Ingen mening. \\\
2. Forsorjer mig och min familj. ~
3. Arbetet bidrar till ndgot storslaget eller gor
virlden till en battre plats.

Vilken av dessa nivder vi befinner oss pd dr avgérande
for sdvdl var upplevelse av arbetsglddje som for
vért vilbefinnande och vér hdlsa generellt i livet.
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Vilj hur du ser p ditt jobb (eller byt)

“Peak experiences"

De bdsta stunderna dr nar ens
kroppsliga eller mentala férmdgor
Lonearbete dr ett tungt och trdkigt, men tdnjs ut maximalt i ett frivilligt
ngdvindigt, ont? | forsok att klara ndgot svart och
‘ meningsfullt.

Arbete dr en majlighet till glddje, mening, lycka,
utveckling, ndrande relationer och ett bra liv...

..mdda och slit kan + o m gora oss lyckligal? Mikalyi Csikszentmihalyi

Ldgg dig i flowkanalen och begdr chefens hjdlp om det behovs Vilka Fc'jrdelar F@!’ dlg Sfél\/ kan du se med
I

arbetsglidje?

>
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Skicklighetsnivé /
kompetens / kontroll

Vilka fordelar for dig sislv kan du se med
arbetsglidje? i

..allt arbete d@r tomt, utan kdrlek ( ... ) Det ar att
Bra fér jobbet och "karridren”. fylla allt du skapar med en fldkt av din egen
Bra for di . ande (...) Arbete dr kdrlek som gjorts synli
ra for dig rent privat. (...) Ty om ni bakar bréd med Iik%IITi het bakar
Du mdr bdttre. ni ett bittert brod, som endast ¥ill hdlften

Mindre risk for stressrelaterad ohdlsa. mdttar manniskans hunger.

J

Du har mycket roligare pa alla plan, du Kahlil Gibran, Profeten
har mer att ge andra och du blir en
roligare madnniska.
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A
Vilken dr den storsta ;-' \
risken med att inte U /|
vara lycklig p3 i\ | [{
jobbet? % ‘
!

Om du har trakigt blir du trdkig!

"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.”

2017-05-03

Priset du betalar for att inte dlska ditt jobb

Du fordndras smygande och utan att du mdrker det.

Du dr bara en skugga av vad du kan vara.
Du anvdnder bara en liten del av din potential.

Du sprider inte energi och glddje till manniskor omkring
dig - varken pd jobbet eller privat. ‘

THE BOTTOM LINE

“Without long term happiness
and enjoyment at work, you will
not be your best, contribute as

much, make as many people smile
or make as much of a
difference.”

. 1. Férssk komma pd ndgra saker som du sjélv

skulle kunna géra fér att ha det roligare pd din
arbetsplats, dvs saker som du sjdlv kan
péverka.

2. Vad kan vi tillsammans gora for att trivas
bdttre pd jobbet?

3. Vilka ngdvdndiga fordndringar kan bara ske
med ledningens hjalp?
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Vems ansvar dr det att du trivs pd jobbet?

1 bin chef och dina 2. Dusjalv? Skulle du vilja ha dig sjdlv
arbetskamrater? till arbetskamrat?

Varfér/varfor inte?

Mdnga goda skl att visa din glddje

Glddje ‘ .

( Glidje Kénslan véxer inom dig ju mer du

uttrycker den.
Kdnslan smittar andra.

GI&dJe Eladje Glad‘ie Glada medarbetare kommer i sin tur

att gora dig gladare.
Y ciadie

d i Vilket vdljer du?
Kénslor smittar ilket viljer du

1. Jag ska se till att trivas pd jobbet, sd snart
ndgon avldgsnat alla
= korkade kollegor
= dverbetalda chefer som bara bryr sig om sig sjdlva
= meningslosa fylleriblanketter
..en enda surskank kan & andra sidan = oférskdmda kunder
totalforstora stdmingen.

En lycklig medarbetare kan
entusiasmera en hel avdelning...

eller

2. Visst, vdrlden dr full av idioter men jag
tdnker ha kul i alla fall!
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Var utmaning dr att...

..trivas pd jobbet dnda.

Trots var chef, trots

somliga medarbetare,

trots somliga kunder,
trots lonen, trots...

trots allt!

For var egen skull.

Var positiv
. Var oppen

. Delta

. Ldr och utvecklas

. Finn och skapa mening HAPSY HOUSR

. Finn och skapa karlek

Jag kan inte vara pa jobbet atta
timmar om dagen utan att ha kul.

Sé jag ska se till att det inte
blir sl

2017-05-03

Vad kan du sjdlv géra for att dstadkomma
arbetsglddje?

Behovs inte:
infantila pdbud eller
program uppifrdn
avancerade metoder
konsulter
foretagsgurus
ndgon med doktorsgrad
i arbetslivspsykologi
psykologer
bocker

Det enda du behéver ar din
egen entusiasm och
beslutsamhet att skapa en
lyckligare arbetsplats ddr
du befinner dig. Det dr du

och dina arbetskamrater - |

och inga andra - som
tillsammans har kraften
och majligheten att skapa

den arbetsglddje ni vill ha. |

Arbetsglddje kommer
fran de saker vi gér hdr
och nu.

Hiller du med?

“The path to happiness at work starts with

a simple decision: You must want to be
happy. If you don’t commit to being

happy at work, you won”t be. You won” t
make the choices that make you happy.
You won”t take the actions needed to
get there. You won” t change the things

that need to change.”
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Ett rationellt forslag:

Om du nu dnda befinner dig pa den
har arbetsplatsen just nu kan du
lika gdrna ge litet av dig sjdlv.

For din egen skull.

Vilket inte alls hindrar att du

samtidigt letar efter ett nytt

jobb om ditt nuvarande inte dr
bra for dig.

Ledtrad:

Fokusera pd allt som dr bra,
roligt, positivt, meningsfullt
och stimulerande...

..hellre dn att forsoka undvika allt det trdkigal

= Ddliga chefer

= Integritetskonflikter

= Mobbning

= Ordttvisor

= Besvirliga medarbetare
= Overdriven stress

= "The cult of overwork"

= Konflikter

= Byrdkrati

= Negativa mdnniskor

= Trdkiga arbetsuppgifter
= Rddsla for att forlora jobbet
= Brist pd "Happy actions"

2017-05-03

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

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

Fér dig som tréttnat pa Carpe diem-hetsen:

Forngjsamhet

- livet @r som det @r, jag dr som jag dr, alla
andra @r som de dr OCH DET AR OKAY!

Se till att tillgodose dina
djupaste behov dven pd
arbetet.

Sjdlvfor-
verkligande
Uppskattning
Gemenskap och
tillgivenhet
Trygghet

Kroppsliga
behov
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Alla delar

bb
Privata relationer Scbbey

Yrkesman

Make/maka Kollega

Far/mor
Son/dotter
Vin

Jag sjdlv
Fritid
Fysisk hadlsa
Psykisk hdlsa

Du och din chef
dr inte med i olika
lag - ni sitter i
samma bat!

Lisa Wades tolv réd for hur du lyckas som medarbetare

Fé jobbet gjort.
Fé& jobbet gjort i tid.
F& jobbet gjort i tid - med ett leende.

Stotta din chef.
Se den stora bilden.

VENO G A WD

2017-05-03

Tar jag tillvara alla méjligheter till arbetsglédje?

Min arbetsplats:
1 2 3 4 5

Arbetsuppgifternai sig?

Kunderna?

Arbetskamraterna?

Ledningen?

"Flow", delaktighet i ett arbete ddr
allt fungerar optimalt?

Professionell stolthet, behdrska och
utféra ndgot riktigt val?

Mening, gora gott for andra?
Humor?
Kommunikation?

. Delaktighet?

Sé lyckas du som
medarbetare

o/ Hitta ett jobb du tycker om.

Gor det bra.
Och gé hem.

Tips for att bli en virdefull medarbetare som sjdlv trivs

pd jobbet

Se till vad organisationen ..OCH till dina egna behov!
[ = Dudr pd jobbet en stor del av
ditt liv. Se till att & ut mer @n
lénen for alla timmarna. Bade
Forsck se saker ur andras mening och glddje!

synvinkel - dven din chefs.
Vad behagver de av dig?

Satsa pd samarbete.

Du dr en “produktionsresurs”.
. Utveckla dig sjdlv och ditt
Begdr klara besked frdn kunnande kontinuerligt.

din chef om vilka
forvdntningar han har pd
dig.

Begdr regelbunden,
spontan dterkoppling - vad
gor du bra, vad kan du
gora bdttre och HUR?

Insikten att livet dr mycket
mer dn arbetet kan gora dig
till en bdttre medarbetare.
Ansvaret for allt defta ligger
pd dig sjdlv.
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Om det inte funkar...

ina 1,0 liv p@ ett

dr du inte trivs

Medarbetaren maste
vilja gora det som
jobbet krdver

Allt mdnniskor ber om dr att fa
lov att bidra. Det borde inte
vara for mycket begdrt.

Ingebright Steen Jensen, Ona Fyr

2017-05-03

Vad kan LEDNINGEN
gora for att uppmuntra
engagemang och
delaktighet?

Haller du med?

..de flesta ndgot sd ndr normala médnniskor har en
stark onskan att utfora ett lysande arbete och
gor sé helt av sig sjdlva om de inte hindras.

“Most companies have it all wrong. They don”t have
to motivate their employees. They have to stop
demotivating them.” (Harvard Business School)

“If you want true motivation in the workplace, you
must create a happy workplace. Its that simple!”
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Ledarskap, enbildskurs:

Behandla dina
medarbetare vall

Vad innebdr det att beléna utifrdn principen
om "“inre" motivation?

Att hjdlpa medarbetaren uppleva ndgot
som ligger i linje med dennes djupaste
vdrderingar, sjdlvbild och ideal, i linje med
den han innerst inne vill vara, i linje med
vad som dr viktigast for hans personliga
integritet.

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

motivera sig.

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

“Inga virdekonflikter, meningsfullt arbete”

| 2

Arbetsgivaren mdste férstd vad som "driver”
varje enskild medarbetare och féorsska
tillgodose dessa behov.

Ju storre overensstdmmelse mellan
arbetstagarens och arbetsplatsens
vdrderingar och férvantningar, desto battre
mdr medarbetaren och desto bdttre jobb
utfér hon/han.

Verksamhetens viktigaste val

Vem ska fa vara med och vilja

vision, virderingar, mal?

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

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

2017-05-03
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Ledaren sdtter tonen och stdmningen i organisationen.

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

2017-05-03

. Gor ar‘be'rsgladi]e till din forsta prioritet. ”Var‘f viktigaste
mdl dr att se till att vara anstdllda trivs pd jobbet, och

inget slér den prror‘l'rer‘mgen Det dr s@ vi som or‘gamsa‘hon
kommer att nd véra mdl tillsammans.” Enda sdttet att fa
dina medarbetare med pd baten dr att du sjdlv visar ett
genuint och starkt engagemang i allas arbetsglddje som
foretagets forsta prioritet.

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

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

Behandling och rehabilitering
av stressrelaterad ohdlsa

Forebygg i st f att rehabiliteral

Rehabilitering av den som blivit allvarligt sjuk av
stress dr ofta utomordentligt svér, komplicerad och
I&ngdragen, och effekten dr ofta langt ifrdn
tillfredsstdllande.

Satsa ddrfér maximalt pd prevention och pa tidig
upptdckt av stress hos medarbetarna.

Arbeta bdde med kollektiva insatser for hela
arbetsplatsen och med individuella insatser.

Arbete och risk for ohdlsa, sammanfattning

Det finns anledning att anta att en arbetssituation som man finner meningsfull
och som innebdr ett tydligt uppdrag minskar risken for ohdlsa.

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

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

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

. Arbetsmil j6- och hdlsoenkater har anvints med framgdng fér att identifiera och
ge stad till personer som befinner sig i riskzonen for stressrelaterad ohdlsa.

. I samband med sjukskrivning finns det forskningsstéd fér att géra tidiga

insatser. De bér innefatta sdvél behandli drna i grupp) som &tgérder pd

arbetsplatsen fér att underldtta dtergdngen till arbetet.

N

w

IS

o

o

Arbetsplatsen - fokus fér interventioner.

Stressreduktion och arbetsatergdng - vad fungerar?

ArbetsplatsDialog for Arbetsdtergdng (ADA).

Om LUCIE pdvisar tidiga tecken pd begynnande utmattning
kan ADA dven anvdndas preventivt for att forebygga
sjukskrivning.

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

Kollegiala samtalsgrupper.

Individuell stresshantering?

"Vardagsrevidering” i grupp?

Arbetsledarutbildning?

Metoden férefaller behéva ta upp och dstadkomma en
fordndring av den arbetssituation som lett till sjukdom fér att
ha effekt.
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Vad menar vi med "behandlingsresultat"?

Den drabbade mar battre?

eller

Den drabbade dtergar till jobbet?

ArbetsplatsDialog fér Arbetsdtergdng, ADA

1. Syftet att underldtta arbetsdtergdng vid stressrelaterad ss genom
att i tidigt skede intervenera pd arbetsplatsen.
2. Tidigt inleda dialog mellan den sjukskrivne och arbetsplatsen
(ndrmaste arbetsledare).
3. Avser att rdtta till obalansen (mellan t ex krav och kontroll) som antas
ha orsakat ohdlsan.
4. Séker lgsningar, som ibland kan involvera sdvél arbetsplatsen som
individen
— Vilka férédndringar tycker den sjukskrivne skulle behévas fér att kunna
tergd i arbete?
— Direfter infervjuas arbetsledaren p& samma tema.
— Tvé teammedlemmar tréffar nu arbetsledaren och patienten tillsammans p&
arbetsplatsen fér att stimulera till en dialog om hur man nu skulle gé vidare
for att underldtta arbetsétergdng.

Overenskommelse om férdndringar pé kort och ldngre sikt.
5. Halv studiedag om arbetsrelaterad stress och hantering av denna.
6. Enkdt LUCIE -> metoden kan anvindas preventivt.

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid utbrandhes

ArbetsplatsDialog fér Arbetsdtergdng, ADA

6. Enkdt LUCIE -> metoden kan anvdndas preventivt.

Arbetsplatsen - fokus fér interventioner vid utbi

2017-05-03

Hddiska tankar?

* KBT inom rehabiliteringsgarantin dr spel mot ett mal -
férsoker fd individen ater till jobbet men Idter
arbetsgivaren ga fri.

* Hur vet vi att det &@r bra fér medarbetaren att dtergd
till den arbetsplats som gjort hen sjuk?

* Kan det vara sé att KBT visst fungerar - den hjdlper
medarbetaren inse att hen inte bér Gtergd till denna
arbetsplats?

+ Ett mer etiskt effektmdtt dr pdverkan pd
medarbetarens mdende.

Vad ar det for samhdlle vi skapat?

Man behéver géra en “metod” av négot sé sjdlvklart som
att vi behéver prata med den som mar ddligt om hur
hen har det, vad som har gétt snett, vad hen skulle

behava och hur vi bdst kan hjdlpa till med det?

ArbetsplatsDialog fér Arbetsdtergdng, ADA

fhvmetodik.se/wp-content/uploads/2014/02/ADA Manual v.1.3.pdf

] Urvals- Férdjupad Arbetsitergings- Intervention
Screening bedomning utredning

Dialog mellan patient och
’ arbetsledare for att finna
\___konstruktiva I5sningar

[ Konvergens.
samtal

Rapport om beddmning
och Atgérder till FK och
jukskrivande kikare

Separata intervjuer med
_ arbetsledare och patient om

infor arbetsitergd

av i ADA inom
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ArbetsplatsDialog fér Arbetsdtergéng, ADA

http://fhvmetodik.se/wp-

content/uploads/2014/02/ADA_Manual_v.1.3.pdf (se

intervjustod sid 16)

+ Utgdngspunkten dr att det foreligger en “mismatch” mellan
personens upplevelse av kontroll (férmdga eller forvintningar)
och arbetets krav, som lett till sjukdomsutveckling.

« Om denna mismatch kvarstdr vid arbetsdtergdng kan samma
utveckling forvintas igen.

+ Ndgot behéver ddrfor dndras fore Gtergdng. Man ska inte Gter
till samma arbete som man blivit sjuk av.

+ Dvs behandla inte bara den sjuka individen utan dven den

sjukdomsalstrande arbetsplatsen.

Resultat, ADA

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

Interventionsgrupp | Kontrollgrupp Individinriktad
rehabilitering
60%

Arbetsatergang, 60%
heltid

Arbetsaterging, 30% 10%
deltid

Arbetsatergang i 89% 73%
négon omfattning

Ejalls ateriarbete  10% 30% 40-50%

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

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

ange ndgot skdl. Jamforbara grupper? Stérre olust?

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid utbi 1

2017-05-03

ArbetsplatsDialog fér Arbetsdtergdng, ADA

Fokusomrdden och majliga interventioner vid konvergenssamtalet
+ Ska resultera i konkreta 6verenskommelser

* Minskad arbetsbelastning

Individuell behandling

+ Gradvis arbetsdtergdng

« Stad och hjdlp

« Férdndringar i arbetsinnehdll

+ Roller

+ Okad kommunikation med och stéd frén arbetsledaren

+ Hjdlp med prioriteringar

« Utbildning

+ Beredskap vid eventuella nya problem

Tecken pd éverbelastning

Arbetsplatsen - fokus for interventioner vid utbi

Behandlingsstrategi vid utmattningssyndrom

1. Back fo basics! Ldra sig 2. Socialt stod
leva ett normalt liv igen 3. Samtalsbehandling
- Somn : .

- Vila pauser 4. Avspinningsmetoder
e 5. Arbetsinriktad
otion i

_ Fritid rehabilitering

- Familj 6. Ldkemedel

- Mat

- Variation Slutsats: sluta inte leva

Struktur eft normalt liv for att du

inte "hinner”, for forr

eller sedan kommer du

att bli tvungen att ldra
dig leva igen.

Regelbundenhet

l

719

Somn och hdlsa

“Behandla sémnproblematiken [..] Om
man hamnar i stressrelaterade
somnproblem och inte kommer ur det
eller far behandling kan man inte bli
bdttre.”

Aleksander Perski

Budskapet

Mycket stark samvariation mellan stress och sémnstdrning.

+ Lésningen pd stress och tidsbrist dr INTE att sova mindre!

+ Planera in sémn i agendan.

+ Ju mer aktivitet, desto mer vila behovs. Viktigaste vilan dr
somn, som hogpresteraren emellertid pldgar skdra ner for att

"hinna med".

Dartill uppstdr negativa spiraler ddr sémnens kvalitet forsdmras

av stressen och darfér inte fungerar vederkvickande ldngre.

+ Aven aktiviteter kan fungera som &terhdmtning, OM de
kdnns roliga och kravlésa, och sker helt frivilligt och utan
press.

« Aktiviteter ddr man inte frivs eller kdnner sig accepterad som
den man dr ger inte dterhdmtning.

+ Naturen har en starkt stressreducerande effekft.

Fysisk aktivitet virdefull, men bér ske p& arbetstid.
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Somn och hdlsa

Bdde somnens lidngd och dess kvalitet viktigt ur hdlsosynpuﬁkt. -
+ Bddadera forsdmras vid stress.

* Mycket talar fér att det ér den stérda dterhdmtningen
sharare dn stressen i sig som genererar problemen.
Stard/otillrdcklig sémn ger funktionsnedsdttningar (t ex
koncentrationssvdrigheter och férsdmrat minne) som stér i
proportion till ssmnbristen.

Samband mellan stérd/otillrdcklig somn och hdlsoproblem, t ex
insulinresistens, diabetes, fetma, metabolt syndrom,
utmattningssyndrom, depression, hjdrtsjukdom.

« Sémnstérning reducerar anabolismen, férdndrar
kortisolregleringen och immunférsvaret.

+ Stressade personer har hégre andel “microarousal”.

Kort somn (<6 tim) viktigaste prediktorn for UMS hos unga, i

6vrigt friska individer.

2017-05-03

Behandlingsmdjligheter vid utmattningssyndrom

[y

Allmdnt - omhdndertagande, diagnos, forklaring,
information, empati
. Gruppbehandling och/eller individuell kontakt

Stresshanteringstrining baserat pa kognitiv
beteendeterapi

Sjg_k_gKmnasﬁk, avspdnningstrdning, QiGong,
Taijichuan

. Akupunktur

. Individuell psykoterapi

- KBT

- Psykodynamisk korttidsterapi

oo A W
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Behandlingsmdjligheter vid utmattningssyndrom

7. Antidepressivt ldkemedel vid depression

8. Farmakologisk hjdlp mot dngest och sémnbesvir
9. Sémnrddgivning

10. Ofta sjukskrivning

11. Rehabilitering med avseende pd arbete och
sysselsdttning - rehabiliteringsspecialist,
arbetstrdning, samverkan med arbetsgivare och
forsdkringskassa

724

Behandlingsstrategier

Snar kontakt.

Ldkarbeddmning.

Ospecifik stodkontakt dr ineffektivt.
Krisomhdndertagande, ta hand om ev krdnkningsupplevelse.

Kartldaggning, medvetandegérande.
= Hur ser livssituationen ut i detalj?
= Stressorer?

= Copingmekanismer?

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

Behandlingsmagjligheter vid utmattningssyndrom

Allmdnt - omhédndertagande, diagnos, forklaring,
information.
Utlésande faktorer identifieras.

En &tgdrdsplan ldggs upp tillsammans med patienten,
arbetsgivare och ev Forsdkringskassan.

Rddgivning rérande egenvard - sémn, kost, vila, traning.
Gruppbehandling och/eller individuell kontakt.

Stresshanteringstraning baserad pé kognitiv
beteendeterapi (eller annan modell).

Sjukgymnastik, avspdnningstraning.

Behandlingsstrategier

Ldra sig kdnna igen tidiga tecken pd utmattning/stress.
Ldra ut effektiva copingstrategier

= Ldrasig bry sig om sina signaler.

= Vdga sdga nej.

=  Sadttagrdnser.

= Varatydlig.

Spara energi.

Gruppbehandling.

Medicinering.

. Livsstil - vila, promenader, frisk luft, avslappning, lugn, egen
tid.

. Arbetsmiljo.
. Sjukskrivning och arbetstrdning.

Stressrelaterade utmattningstillstdnd - ndgra behandlingserfarenheter.
Per Rosengvist, Likartidningen nr 48, 2001
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Behandlingsuppldgg vid utmattningssyndrom

1. Utlésande faktorer identifieras.

2. En Gtgdrdsplan ldggs upp tillsammans med patienten
snarast.

3. Radgivning rérande egenvard
- Regelbunden fysisk aktivitet, mat- och sémnvanor.
4. Fokuserad psykoterapi, med fardel i grupp.

5. Antidepressiv medicin kan prévas, sarskilt vid
framtrddande affektiva symtom.

728

Behandlingsuppldgg vid utmattningssyndrom

6. Patienter med depression eller dystymi behandlas
enligt sedvanliga principer.

7. Avspdnningstrdning, somntrdning, stresshantering
och fysisk trdning.

8. Arbetsinriktad rehabilitering.

9. Sjukskrivning, individuellt anpassad, vanl. kort tid
- Om arbetssituationen dr gynnsam: gdgrna deltidssjukskrivning
eller arbetstrdning
- Om 8tergdng till arbetsplatsen synes oldmplig: istdllet
rehabilitering med sikte pd byte av arbetsuppgifter /
arbetsplats

10.En vdl fungerande foretagshdlsovard ér vérdefullt.

Behandling och rehabilitering av
utmattningssyndrom

Information om livsstilsférdndringar.
« Stressreduktion.

* Kravlss vila.

* Goda sémnvanor.

+ Balans mellan vila och aktivitet.

« Fysisk aktivitet.

OBS: dessa forslag bygger pé klinisk erfarenhet, dd
vetenskaplig evidens vid UMS saknas. “Péfallande fa
studier visar ndgon effekt éver huvud taget av den
utprévade rehabiliteringen.”

Att tdnka pd vid patienter med UMS

Ofta skam- och skuldkdnslor.

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

+ Ndrmaste chef och arbetskamrat dr nyckelpersoner.

+ Bemstandet pd arbetsplatsen mycket viktigt.

+ Hjdlp att hitta rdtt/lagom arbetsuppgifter.

* Realistisk forvintan pd produktivitet férsta tiden, borja litet
och lagom.

+ Gdrna arbetstradning.

Finns féretagshalsovdrd?

Behandling vid utmattningssyndrom:
Minska belasthingen och &ka resurserna

Primdrt omhdndertagande (tid, lyssna, fértroende, information)
Uteslut psykiatrisk samsjuklighet

Sjukskrivning vanligen

Back to basics (Gtererdvra ett normalt liv)

— Struktur och regelbundenhet

— Somn (ev samnskola, kognitiv inriktning)

— Fysisk aktivitet

- Vdnner

- Fritid

Samtalsbehandling (hur hamnat hér, varfér inte lyssnat pd sina
egna signaler?)

Ldkemedel vid behov

Avspdnningsmetoder (ev sjukgymnast)

Arbetslivsinriktad rehabilitering

- Successiv arbetsdtergdng, vid rétt tidpunkt i processen (inte far tidigt)
Realistisk diskussion med patienten om vad hen klarar och inte klarar

Initialt eventuellt bara praktiska uppgifter

Arbetstrining

Hwn=

®No o

Varfor ar det svart att arbeta vid UMS?

. Stresskinslig

— Fungerar ofta vil under lugna férhdllanden, men vid
belastning framtréder ofsrmdgan.
— Kan inte ldgga in en hégre viixel vid skade krav.

Svdra kognitiva stérningar, nedsatt
arbetsminne, nedsatt exekutiv funktion

— Svért forstd komplexa situationer och finna
adekvata handlingssitt.

3. Energibrist, uttréttbar redan vid 1&g
belastning

— Férlamande trotthet.

— Kan inte sova, inte vila, inte Gterhdmta sig.
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Sjukskrivning vid UMS?

Arbetsformdgan uppenbart nedsatt i forhéllande till det
aktuella arbetets krav.

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

3. Psykosociala fakforer i arbetet har spelat stor roll for

insjuknandet.

Inget stod for att sjukskrivningsldangden dr kopplat till

utslagning/fortidspension vid stressrelaterade psykiska

tillstand.

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

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

langdraget forlopp.

Slutsats: individuell bedémning - det beror pdl

Rehabilitering vid utmattningstillsténd

Saknas entydig vetenskaplig evidensbas att bygga

behandlingsrekommendationer pa.

+ Behandlingen bor vara multimodal och innefatta flera typer
av intervention.

* R-program som involverar arbetsplatsen har bdttre effekt.

+ Kollegiala samtalsgrupper, fysisk aktivitet och forbdttrad
somn rekommenderas allmdnt.

+ Stressens karaktdr (form av péfrestning, duration, akut eller

kronisk, I&ngvarig éverbelastning utan &terhdamtning,

krdnkning/forlust, allvarligt hot mot liv eller integritet)

spelar roll fér behandlingsupplégget vid stressrelaterad

ohdlsa.

Behandling och rehabilitering av
utmattningssyndrom

MEN:
- Studier visar aft ndr arbejsplatsen involveras fér man battre
resultat vad gdller arbetsatergdng
— KBT given av "arbetslivsexperter” kade arbetsdtergdngen
(vilket inte gdller for vanlig KB
— "Arbetsplatsdialog for arbetsdtergdng” (ADA).

+ Insatser enligt den svenska statliga rehabiliteringsgarantin
(10 sessioner KBT?( ger ingen 6kad arbetsdtergdng
-> rehabilitering ska sattas in inom $vd manaders
sjukfrdnvaro, men forst ndr sjukfranvaro qusfqﬁ och
endast genomfb‘ms av enheter med specialistkompetens
inom arbetslivsinriktad rehabilitering.
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Arbeftslivsinriktad rehabilitering

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

+ Planeringsméten i rdatt tid.

+  Successiv arbetsdtergdng med skande deltidsfriskskrivning.

+ Arbetsuppgifter med 6kande komplexitet.

+ Kontaktperson p& arbetsplatsen.

Yrkesinriktad rehabilitering.

Rehabilitering vid utmattningstillstand

Saknas entydig vetenskaplig evidensbas att bygga behandlingsrekommendationer pé
Behandlingen br vara multimodal och innefatta flera typer av infervention
R-program som involverar arbetsplatsen har battre effekt

Kollegiala samtalsgrupper, fysisk aktivitet och férbattrad ssmn rekommenderas allmént.
Vilken form av stress (duration, akut eller kronisk, l&ngvarig éverbelastning utan
&terhamtning, péfrestningens karaktdr, krdnkning/férlust, allvarligt hot mot liv eller
integritet) spelar roll for behandlingsuppldgget

“Rehabiliteringsrddet féresldr avvaktan med rehabilitering
och férordar istillet rdd om stressreduktion och
livsstilsférdndring initialt, fér att sedan sétta in

samtalsbehandling, gdrna i grupp, som bér vara fokuserad

mot arbetsplatsen. Samtalsbehandlingen kan vara KBT-
inriktad eller ha en psykodynamisk bas.”

Behandling och rehabilitering av
utmattningssyndrom, slutsats

Multimodal och multiprofessionell.
+ Enbart KBT récker inte for arbetsdtergdng.
+ Rdd om och hjdlp med livsstilsférdndringar
- Stressreduktion och Gterhdmtning
— Kravlés vila
— Goda sémnvanor
— Balans mellan vila och akftivitet
— Fysisk aktivitet
+ Behandla somnstarningen.
+ Psykoterapi, gdrna i grupp, med fokus pd forbéttrad
stresshantering.
« Arbetsplatsen ska vara involverad. Samordnade
arbetslivsdtgdrder i samverkan med FK och AG/AF.
. Kﬁ!l,egiala samtalsgrupper (bdde preventivt och vid manifest
ohdlsa).

2011
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Rehabiliteringsgarantin (1)

Infordes 2008; stimulansmedel till landstingen for att erbjuda
vissa specificerade behandlingsmetoder for att framja
arbetsdtergdng for personer med ldtt till medelsvdr psykisk
ohdlsa (KBT) samt icke-specifika rygg- och nackbesvir.
Explicit syfte att fd folk i arbete efter sjukdom.

Fungerar inte enligt Riksrevisionen, p g a brist pd legitimerade
psykologer/psykoterapeuter och p g a for stort fokus pé vilken
behandlingsmetod som skulle erbjudas.

Det som utvirderats dr arbetsdtergdng, inte subjektivt maende.
Ny dverenskommelse 2015:

— Dubbla beloppet, 1,5 miljarder.

— Diverse villkor.

— "Stérre fokus pd hdlso- och sjukvdrdens roll for tergdng i arbete”.
— "En starkt minskad detaljstyrning av rehabiliteringsinsatserna”.

— Fokus pd evidens, och kontakter med arbetsgivarna ska stimuleras.

.
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Hddiska tankar?

* KBT inom rehabiliteringsgarantin dr spel mot ett mél -
férsoker fa individen ater till jobbet men I&ter
arbetsgivaren gé fri.

* Hur vet vi att det &@r bra fér medarbetaren att dtergd
till den arbetsplats som gjort hen sjuk?

* Kan det vara sé att KBT visst fungerar - den hjdlper
medarbetaren inse att hen inte bér dtergd till denna
arbetsplats?

+ Ett mer etiskt effektmdtt dr pdverkan pd
medarbetarens mdende.

Rehabiliteringsgarantin (2)

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

— KBT en effektiv och Isnsam metod for de allra flesta.

— Man sdg férvisso ingen positiv effekt for de som var sjukskrivna vid
studiens bérjan, men for majoriteten (80%) minskade KBT sdval
framtida vérd- och ldkemedelskonsumtion som sjukfranvaro
jamfort med annan behandling.

KBT innebdr besparingar for bdde stat och landsting.

— Svagt stod for att olika typer av rehabilitering skulle ka
&tergdngen i arbete fér dem som redan dr sjukskrivna, men KBT dr
kostnadseffektivt nér det gdller att férebygga framtida
sjukskrivning.

LUQSUS-K

Programpaket utvecklat av Arbets- och miljémedicin, Lunds
universitet. LUQSUS-K innehéller f&ljande komponenter:
LUCTE: Lund University Checklist for Incipient Exhaustion.
QPS-Mismatch: Frégor om passform mellan individ och arbete ur
QPS Nordic bedsmda enligt Maslach och Leiters modell fér burnout.
S-UMS: Sjdlvskattning av Socialstyrelsens kriterier for
utmattningssyndrom, skapat av Institutet for Stressmedicin,

Gateborg.

— KEDS: Karolinska Exhaustion Disorder Scale, skapad av Karolinska
Institutet.

www.trialrand.lu.se.webbhotell.ldc.lu.se/lugsus/LUQSUS-
K_v.3.0_%C3%96verblick.pdf

fhvmetodik.se/metoder/stress-mental-ohalsa/

LUCIE

Syftet med LUCIE dr att kunna identifiera forstadier av
utmattning:

Sémn och &terhdmtning

Avgrdnsning mellan arbete och fritid

Gemenskap och socialt stéd pd arbetsplatsen

Kontroll éver arbetsuppgifter och egen férméga

Privatliv och fritidsaktiviteter

Hdlsobesvar

Ger V@ skalor, en som speglar mildare tecken pd ldngvarig
stress (SVS) och en annan som specifikt varnar for
begynnande utmattning (UVS).
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QPS-Mismatch

Avsett att ge en ungefirlig bild av en individs psykosociala
belastning i arbetet.
Utgdr frdn Maslach och Leiters modell, i vilken utvecklingen av
burnout betraktas som orsakad av bristande passform
(mismatch) mellan individens resurser/fsrvintningar (OBS) pd
arbetet och arbetets faktiska karaktdar.
— Arbetsbelastning

Kontroll

Gemenskap

Beloning

Rattvisa

Vdrderingar
Profilen kan ge vdrdefull vdgledning till vilka feman som frdamst
bor tas upp vid efterfsljande patientsamtal.

Har du nu kant dig psykiskt ocheller fysiskt
utmattad under mer 4n tva veckor? [ Nej OJa

2. Anser du att denna utmatining beror pa att du
varit utsatt for siress under lang tid, d.v.s. att du
varit utsatt for stor pafrestning eller upplevt dig

pressad under 6 manader eller mer? I Nej OJa

Har du under de senaste tva veckoma upplevt
a) Koncentrations- eller minnessvarigheter? [] Ja [ Nej

b) Patagligt nedsatt formaga att hantera krav
eller gora saker under lidspress? OJa [INej

©) At du varit kanslomassigt lattrord eller
lattirriterad? OJa [CINej

d) Problem med sémnen? [va [INej

€) Alt du kant dig kroppsligt svag eller
Iattare blir uttrottad? OJa [INej

) Kroppsliga besvar som smartor/véirk, ont i
brostet, hiartklappning, besvar fran mage
eller tarm, yrsel eller okad fudkanslighet? [ Ja I Nej

-

Har ovanstaende besvar (fraga1-3) patagliat
forsameat ditt valbefinnande och/eller din
funktionsformaga (arbetsformaga, familjeliv, fritids-
aktiviteter eller i andra vikliga avseenden)? [] Ja, i allra hogsta grad
[ Ja. nagot

[ Nej, inte alls

Symtom, KEDS (Karolinska
Exhaustion Disorder Scale)

Koncentration

Minne

Kroppslig uttréttbarhet
Uthdllighet
Aterhdmtning

Sémn

Overkinslighet for sinnesintryck
Upplevelse av krav

Irritation och ilska

0 NOO AW

Gruppsamtal p& arbetsplatsen kan motverk

2017-05-03

S-UMS

Sjdlvskattning av Socialstyrelsens kriterier for
utmattningssyndrom, skapat av Institutet for
Stressmedicin, Goteborg.
http://www.vgregion.se/upload/Regionkanslierna/ISM%20
Institutet%20f%C3%Bbr%20stressmedicin/Publikationer/
Formul%C3%A4r/ISM%20Formul %C3%A4ret%20s-

UMS pdf

KEDS (Karolinska Exhaustion Disorder Scale).

Det finns ingen tydlig grdns mellan extrem trotthet och
utmattningssyndrom.

Sjdlvskattningsformuldr, 9 frégor, 0-6 podng per fréga.
18-20 podng cut-off; > 95% sensitivitet och specificitet.
Stiiller inte diagnos, men pdvisar om man dr i riskzonen.
www.metodicum.se/medarbetar-undersokningar/keds-
utmattningssyndrom/
www.viss.nu/Global/Blanketter/om_KES.htm
www.arbetarskydd.se/tidningen/article3861504.ece
www.arbetarskydd.se/multimedia/dokument/article360746
6.ece/BINARY/Stresstest%2C+sidan+1
www.arbetarskydd.se/multimedia/dokument/article360747
0.ece/BINARY/Stresstest%2C+sidan+2

Reflekterande kollegiala samtalsgrupper

Socialt std har positiva effekter pd sdvil fysisk som psykisk
hdlsa. Sérskilt ndr man bdde fér och ger socialt stéd.

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

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

Deltagarna valde sjdlva tema for traffarna.

Deltagarna valde ett kortsiktigt fordndringsmdl efter varje
traff.

Resulterar i upplevelse av ldgre krav pé arbetet, battre hdlsa,
ldgre grad av utbrdndhet och utmattning, samt mer delaktighet i
arbetet dn en kontrollgrupp.
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Syftet med de reflekterande kollegiala grupperna

Ge tid och mgjlighet till reflektion och diskussion tillsammans

med kollegor med fokus pd stress och med utgdngspunkt i sin

egen situation och sina egna erfarenheter.

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

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

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

+ Deltagarna skulle ge férslag pd organisatoriska farandringar

som skulle kunna bidra till att minska stressen i arbete.

Gruppsamtal pd arbetsplatsen kan motverka utbra

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

Krav och resurser
. Tid, ork och arbetsro

. Reflektion och eftertanke
Feedback

. Arbetsledning

Kamratskap och arbetsglddje

cUAwWNR

Gruppsamtal pd arbetsplatsen kan motverka utb

Resultat

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

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

+ Utvecklingsmajligheterna och delaktigheten i arbetet hade
okat i hdgre grad.

+ Okat upplevt socialt stéd i arbetet.

+ Hdlften fortsatte att trdffas efter att gruppsamtalen
avslutats.

+ Ingen skillnad i grad av depression, ngest eller

distansering fran arbetet.

Gruppsamtal pd arbetsplatsen kan motverka utbi

2017-05-03

Diskussionsteman som valdes

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

+ 6rdnsdragning

+ Balans mellan arbete och fritid

+ Konflikter pd arbetet

+ Stressorer och positiva faktorer i arbetet

Vad som ger individen kraft

Gruppsamtal p& arbetsplatsen kan motverka utb

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

Krav och resurser: "Mdl och resurser mdste stdmma Gverens - vi som
arbetar bland patienterna fdr ta emot missngjet frdn allmdnheten nar
resurserna infe rdcker till." "Synliggora och vaga prata med varandra
om vara inre och yttre krav."
Tid ork och arbetsro: "Lugn och arbetsro utan stdndiga fordndringar.”
ekrytera fler yngre till varden, dldern tar ut sin rdatt, jag orkar inte
med alla nya krav och férdndringar ldngre.”

Reflektion och eftertanke: "Kollegiala grupper, stodgrupper for

samtal och tid for effertanke. Vi'i varden ser sa mycket lidande,

tragiska saker. som vi bdr med oss."

+ Feedback: "“Mdste fd hora att vi gor ett bra arbete, infe bara att vi
kostar sd mycket pengar.” “Lyssna pd mig och ta mig pd allvar ndrdjag
sdger, att det dr for mycket arbete.” "Var‘lile individ"maste bli sed

utifrdn den man dr, kdnslan av att vara behovd."”

Arbetsledning: "Stdndig dialog chef-medarbetare om arbetets

ufveckling, och ha ett dppet och tilldtande arbetsklimat. Diskutera

vad som dr realistiskt att orka med." ';Lanqﬁik‘riga, konsekventa
fordndringsstrategier - personalen maste hinna fdlja med.”

Kamratskap och arbetsglddje: "Arbetsgemenskapen maste komma
fillbaka - 601211 gruppkanslan pd arbetsplatsen.” “Vara observant pa hur

o

véra arbetskamrater mar och kénna igen tecken pd utbrdndhet.

Gruppsamtal pd arbetsplatsen kan motverka utb 1

Resultat (1)

Resultatet visade att gruppdeltagarna vid uppféljningen efter sju
manader upplevde béttre hilsa (P < 0,01), mindre krav i arbetet
(P =0,02) och lagre grad av utmattning (P = 0,04) &n
kontrollgruppen. De tva forstnamnda skillnaderna kvarstod dven
vid uppféljningen efter tolv manader. Den kliniska signifikansen
for detta &r svar att bedéma, men det framkom &ven i den 6ppna
fraga som gavs vid uppfoljningen att deltagarna upplevde mindre
av stress, stressymptom, ilska och oro. Dessutom uppgav
halften av deltagarna vid uppféljningen efter tolv manader att de
hade fortsatt att traffas efter att gruppsamtalen avslutats, vilket
kan indikera att de var betydelsefulla for dem. Resultatet visade
inga statistiskt signifikanta skillnader mellan grupperna avseende
depression, angest eller distansering fran arbetet
(disengagement).

Gruppsamtal p& arbetsplatsen kan motverka utb
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Resultat (2)

Vid uppféljningen efter sju manader framkom att
utvecklingsmdjligheterna och delaktigheten i arbetet hade Gkat
i hogre grad for deltagarna an for kontrollgruppen. Vid tolv
manaders uppfoljning kvarstod skillnaden i upplevd delaktighet
i arbetet. Dessutom upplevde fler deltagare &n kontroller att det
sociala stodet i arbetet hade 6kat. En bidragande orsak till detta
kan ha varit att alla hade informerat sin arbetsledare om
deltagandet i gruppen, vilket kan ha medfért att
forandringar/forbattringar pa arbetsplatsen genomférdes
parallellt med gruppdeltagandet. Tidigare forskning har visat
att en kombination av perspektiven »bottom-up« (anstélldas
delaktighet) respektive »top-down« (arbetsledningens initiativ
och engagemang) har varit framgangsrikt i stressforebyggande
insatser [35].

Gruppsamtal pé arbetsplatsen kan motverka

2017-05-03

Resultat (3)

Vid avslutandet av gruppsamtalen svarade deltagarna pa en 6ppen fraga:
"Hur tyckte du att det var att delta i en kollegial samtalsgrupp? — Vad har det
medfort for dig?”, och svaren analyserades med en kvalitativ innehallsanalys.
Resultatet visade bl a att deltagarna uppskattade att fa dela sina
erfarenheter med kollegor i liknande situation, och gruppen var
uppmuntrande, gav stdd och bidrog till en kénsla av solidaritet och till att
man inte behdvde kdnna sig ensam i sin situation. Deltagandet gav majlighet
till reflektion, och genom att sétta ord pa problemen blev det lattare att
hantera dem. Deltagarna beskrev att de ldrt sig mer om stress generellt men
ocksa att de fatt 6kade kunskaper om sina egna stressignaler och

copingst ier. Féarre sy pa stress, mindre av ilska och oro och
forbattrad sémn beskrevs ocksa. Konkreta exempel pa forandringar som
gruppdeltagandet medfort gavs ocksé “Jag har fatt ett annat tank”; ”Jag
kommer att prioritera mer nu.” Férandringsférslag pa organisationsniva for att
forebygga stress som diskuterades under grupptraffarna dokumenterades av
handledarna och har redovisats for landstingsledningen.

Gruppsamtal p& arbetsplatsen kan motverka

9§ Arbetsbelastning

Arbetsbelastning

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

Arbetsbelastning

Allmdnna rad (1):

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

0 Arbetsgivaren bor ta hdnsyn till tecken och signaler pa
ohdlsosam arbetsbelastning vid tilldelningen.

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

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

Arbetsbelastning

Allmédnnarad (2):

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

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

0 Genom att bedriva ett ledarskap som mojliggor
regelbunden dialog med arbetstagarna kan tecken och
signaler pd ohdlsosam arbetsbelastning uppmarksammas
och obalanser rittas till.
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Arbetsbelastning

Allménna rad (3):

o Det dr viktigt att arbetsgivaren inom ramen for sitt
arbetsmiljoarbete undersoker och atgirdar risker kopplade
till arbetsbelastning.

0 Arbetsgivaren behéver motverka att arbetsbelastning leder
till sjukdomar och olyckor.

o Det dr vasentligt att identifiera orsakerna bakom
arbetsbelastningen for att atgirderna ska ha effekt.

¢ Frégor som rér dtgarder kan dven behéva hanteras pa en annan
niva eller i en annan del av organisationen.

o Utover den organisatoriska och sociala arbetsmiljon kan fysiska,
kognitiva och ergonomiska forhallanden bidra till
arbetsbelastningen.

9§ Olika former av krav

Arbetsmangd
Tidsramar
Svarighetsgrad
Emotionell pafrestning
Kognitiv belastning

0O 0 0DO0 0O

Otydlighet i arbetsuppgifter

= 765
9§ Arbetets krav 9§ Olika former av krav
Q Att utféra ett arbete innebar ett antal olika krav. a En del krav hdnger ihop med den fysiska arbetsmiljén och kan handla
Det stills krav pa vad man ska géra, till exempel vilken vard som ska om exempelvis temperatur, luftkvalitet och platsen dar arbetet utfors.
ges, vilka produkter som ska tillverkas, vilka tjanster eller vilken 0 Enannan typ av krav belastar var tankekapacitet, som att kunna ”“hélla
service som ska tillhandahallas. manga bollar i luften”, sammanfatta, 16sa ovantade problem och ldra
QO Det stélls dven krav pa hur mycket som ska goras (kvantitet) och hur nytt.
bra det ska vara (kvalitet). QO Den sociala arbetsmiljén kan ocksa i sig vara kravfylld, exempelvis om
a Darutover finns ocksa tidsramar som anger nar nagot ska géras och det férekommer konflikter eller om samarbete och stéd brister.
nar det ska vara klart.
766 767

9§ Krav vid arbete med andra manniskor

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

Q0 | manga av dessa arbeten &r kdnslouttryck en viktig del. | bemétandet av
kunder och klienter kan man behdva vara extra trevlig, le, ha tdlamod
och kontrollera sina kanslor. Ett exempel pa sadant arbete ar
kabinpersonal som hanterar passagerare under olika pafrestande
forhallanden.

o

o

o

o

o

9§ Motsagelsefulla krav

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

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

Vem har stéllt kravet pa hur omvérdnaden ska se ut och &r det rimligt -
ansvarig sjukskoterska, patient, anhériga eller underskéterskan sjalv?

Vem har angett tidsgranserna fér varje patient — ansvarig vardplanerare,
arbetsledare eller underskéterskan sjélv?

Generellt géller att om det finns oklarheter om vad som ska goras, hur det
ska goras och av vem, innebér det otydligheter som maste 16sas, vilket &r
ett krav i sig.

Otydligheter kan ocksa paverka den sociala arbetsmiljon och till exempel
leda till konflikter om vad som ska géras och hur.

Resurser, till exempel ratt bemanning, kompetens och handlingsutrymme,
balanserar upp kraven i arbetet.

769
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9 & Ohélsosam arbetsbelastning

QO Ohélsosam arbetsbelastning ar nar kraven i arbetet mer &n tillfalligt
overskrider resurserna. Denna obalans blir ohalsosam om den blir langvarig
och méjligheterna till &terhdmtning &r otillrickliga.

Q Det géller att arbetsgivaren skaffar sig information om hur villkoren ser ut
for arbetstagarna och sedan skapar rimliga férutsattningar.

Q Det kan ske genom att kontinuerligt underséka och stamma av hur
arbetstagarna har det.

Q Det ar viktigt att arbetsgivarna ordnar métesformer for detta eller pa annat
satt ser till sa att arbetstagarna kan ta en aktiv roll och rapportera om
belastningen blir fér hog.

770

9§ Arbetstagarna kan hantera obalans genom att

Sanka kvalitén i arbetsresultatet
Oka anstrangning/arbetsinsats
Arbeta 6vertid eller hoppa 6ver paus

0O 0o o

Ta risker

771

9 § Tecken och signaler pa ohélsosam arbetsbelastning

QO Lag kvalitet pa eller sen leverans av arbetsresultat

Q Bristande motivation, nedstdmdhet, blir littare irriterad &n tidigare

9§ Balans i praktiken

QO Klargor arbetets innehall tillsammans med arbetstagarna (ett otydligt
innehall utgér grogrund for konflikter och paverkar verksamhetens resultat)

Q Foérsdamrad koncentrationsférmaga, 6kad glomska, svarare att komma igéng 0 Vilka arbetsuppgifter, vem gér vad
och ta initiativ, svarare att fatta beslut a Vilket resultat som ska uppnas med arbetet
a Konflikter, samarbetssvarigheter, krankningar 0 Sarskilda arbetsmetoder
a Vark, somnbesvér, mag-tarmbesvar 0 Hurska man prioritera om tiden inte racker till
0 Sjukskrivningar, sjuknérvaro, hog personalomsattning O Vem de kan vanda sig till for att fa hjalp och stod
Q Olyckstillbud
e 772 e 773
9§ Resurserna ska anpassas till kraven i arbetet 9§ Arbetsbelastning och resurser
o Arbetsmetoder Resurser till kraven i arbetet ska anpassas sa att arbetsuppgifter och
befogenheter inte leder till ohdlsosam arbetsbelastning. Exempelvis:
Q Arbetsredskap
i omprers v I.:.atta adekvata beslut
; v Oka bemanningen
CgEemanning v Minska arbetsméngden
0 Socialt stod fran chefer och kollegor G mer tid
@ Aterkoppling pa arbetsinsats v Méjligheter till kontroll, 8ka handlingsutrymmet
0 Mjligheter till kontroll i arbetet v’ Bra arbetsmetoder, ev tillimpa andra arbetssétt
O Mojligheter till aterhamtning. v Andra prioriteringsordning
v’ Anpassa tekniken till arbetet som ska utféras
v Kompetens, tillféra information och kunskap
v Socialt stéd fran chefer och kollegor
v Ge dterkoppling
v Ge handledning
v Ge méjligheter till dterhdmtning
774 s
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9§ Kom-ihag-lista i

0 Inom ramen for det systematiska arbetsmiljéarbetet — undersék och

atgérda risker k de till arbetsbel
0 Skapa forutséattningar for medarbetarna att berdtta om hoga krav och

bristande resurser.
QO Skapa regelbunden dialog for att littare upptécka tidiga tecken pa

obalans mellan krav och resurser.

9 § Arbetsbelastning,
kommentarer

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

5

(® Vad utmdrker en bra arbetsplats?) “

En hel massa grejer med samma syfte -

- medarbetare som trivs och upplever

arbetsglddje

Optimalt resultat

Hur dr din arbetsplats?

Skadlig?

Ofarlig?

Hdlsosam?

Hdlsofrdmjande?

Halsoskapande?

"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
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Vilken sorts medarbetare samlar vi pd i vér
organisation?
N6jda medarbetare bryr sig om resultatet.

“Unhappy people don”t give a damn.”
Foretagets medvetna satsning pé
medarbetarnas trivsel avgor vilka

medarbetare man lyckas attrahera och
behdlla.

1

“Happy employees vastly
outperform unhappy ones."

ﬁr

* Rehabilitering av den som blivit allvarligt sjuk av
stress dr ofta utomordentligt svér, komplicerad och

Arbetsgivarnas handlingsméjligheter utifrén modellerna

Forebygg i st f att rehabiliteral

1. "Person-Environment Fit" 4. Anstrdngning/belsningsmodellen

- Rdttvisa (Ion, befordran)
— Omsorgsfull rekryterin h
msk:l:v?ngfu renyTentg o¢ - Bekriftelse, sedd och uppskattad

2. Krav/kontrollmodellen - Socal status

I8ngdragen, och effekten dr ofta langt ifrén — Rimliga krav _— g:;:kcd sjdlvkdnsla
tillfredsstdllande. = Tillrdckligt antal "2 Mening
™ . ° . o 4.y medarbetare s her
+ Satsa ddrfor maximalt pa prevention och pa tidig — Informationom vad som egriplighe
hdnder — Hanterbarhet

upptdckt av stress hos medarbetarna.

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

6. Maslach och Leitner
— Rimlig arbetsbelastning
— God kontroll 6ver arbetssituationen
— Adekvat belgning
— Braarbetsgemenskap

— Delaktig i beslutsprocesserna
— Kunskapsutveckling
- Tydligamdl och ramar

3. Krav/kontroll/stodmodellen

- Socialt klimat - Klara riktlinjer fér befordran,
— Manniskor, inte bara rattvisa
medarbetare - Inga virdekonflikter, meningsfullt

- Gemensam mélséttning arbete

Vanliga tidiga stressvarningar Kan jag som chef eller medarbetare
identifiera anstdllda med risk for utmattning?

Somnrubbningar

Insomningssvarigheter, for tidigt
uppvaknande, stort sémnbehov, trott trots
mycket somn

Individen sjdlv saknar ofta sjukdomsinsikt och stupar
pé sin post.
Négonting har dndrat sig, den anstillde dr sig inte lik,

Kéanslopdverkan Olust, dngest, nedstamdhet

Interpersonellt

Energiproblem

Kognitiva symtom

Kroppsliga besvir

Irriterad, sur, arg, missngjd, tycker simre
om andra, konflikter, cynism, arrogans

Overaktivering, trotthet, allt tar emot

Minne, koncentration, handlingskraft,
kdnslighet for |jud

Virk, trotthet, yrsel, illamdende,
magbesvadr

reagerar inte som hen brukar.
Spind, forcerad, sv@r att nd, lyssnar inte, tutar och kér.
Negativa kénslor, irritabilitet, reagerar p& smdsaker,
missndjd med andra, konflikter.

+ Brist pd glddje och spontanitet.

+ Ointresse och likgiltighet, bryr sig inte.

+ Trott efter ledighet.
N

787
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Négra stressvarningar att vara uppmérksam p&

Slutar bry sig om vad som hdnder.
« Reagerar pd sitt som inte dr en likt.
« Irritabel 6ver smdsaker.

+ Irritabel pd sina medmdnniskor, tycker inte lika mycket om
dem ldngre.

+ Tratt p& morgonen trots flera ndtters tillrdcklig samn.
Speciella kroppsignaler (magen, hjdrtat, huvudvark).

Burnout enligt Maslach

1. Utmattning
= stresskomponent
* drdnerade emotionella och fysiska
resurser
2. Distansering -> cynism
= interpersonell dimension
= ¢verskriden ansvarskdnsla gentemot
arbetet
3. Minskad personlig effektivitet
= pdverkad sjdlvbild
= kdnsla av inkompetens och saknad
produktivitet

Kan det drabba DIG?

Hogutbildade, overbelastad hjdrna.
Lojala, engagerade och hdrt arbetande
« héga krav pa sig sjdlv

- perfektionism

+ stort kontrollbehov

Ofta hdg belastning dven hemma.

Férnekar och kdmpar envist emot kroppens och
sjdlens varningssignaler.

Rationaliserar bort allt annat i livet dn jobbet.
Upptdcker att de “brunnit forgdves”.

Bygger sin sjdlvkénsla pd férmagan
att prestera goda arbetsresultat.

Medarbetare som inte hittar en bra balans mellan
samarbete och integritet hamnar ldtt snett

Q Personlighetsfordndring
+ kdnslomdssig avtrubbning
+ moraliska defekter
+ bitterhet och cynism
+ martyrskap
Q Sjukdom
+ utbrdndhet
+ utmattningssyndrom
+ depression
Q Byrdkrati

Tack till Maria Larsson

Kriterier for utmattningssyndrom, 2003

A. Symtom minst tv@ veckor, stress minst sex manader
B. Brist pa psykisk energi eller uthéllighet dominerar
C. Minst fyra av f6ljande varje dag minst tvd veckor
Koncentrations- eller minnesstérning
Kan ej hantera krav / géra saker under tidspress
Emotionell labilitet eller irritabilitet
S6mnstoérning
Pataglig kroppslig svaghet eller uttrottbarhet

Somatiska symtom - muskelvark, yrsel, hjartklappning,
magproblem, |judkénslighet etc

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

Vilka drabbas?

"... en 6vervikt av unga till medeldlders
kvinnor, ambitiésa, vilbegavade och
framgdngsrika, som under en ldngre tid
envist fornekat och kdmpat emot
kroppens och sjdlens varningssignaler
innan de brutit samman.”

Lars Tauvon, Lakartidningen nr 46 2007

2017-05-03
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Tar du hand om dig som du bor?
Vad skulle du kunna férbattra?

Mat?
Dryck?
Soémn?

Vila?
Fritid?
Nojen?

Motion?
Stress?

Hjdlp MA @ ihop sitt liv

—

Privata relationer

Make, far, son, van...

"Gemensamt for dessa personer dr att de sedan tidig
dlder varit mycket prestationsinriktade och i vuxenlivet
kan de i pressade situationer inte bedéma vad som ér
majligt eller omgjligt att prestera.”

"For att visa sin duglighet har dessa personer varit
sndlla, duktiga och lydiga i sin strdvan att bli
accepterade. De har stdndigt kdmpat for att

anpassa sig till andras krav och i alla ldgen forsokt

gora sitt bdsta for att bli den person de tror att
andra vill att man ska vara.”

Sagt av Britt W. Bra

| Showld I workout today? |

| |

Yes No |
l | Yesyou
Go workoun‘ — 7should.7ﬂ

Kroppsliga
behov

Tobbet ' Fritid

Yrkesman,
kollega

Familj
Halsa
Vidnner
Intressen

Fritid och
hdlsa

Fysisk och
psykisk hdlsa

2017-05-03

Predisponerande personlighetsdrag

Antiaggressiv, rddd for att uttrycka
ilska och andra “negativa” kdnslor.

Délig sjdlvkansla.
Overdriven bendgenhet att utveckla
skuldkanslor.

Overdrivet engagemang.

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

Hjdlp MA tillgodose sina viktigaste behov dven pd
Jobbet

Sjdlvfor-
verkligande

Uppskattning

Gemenskap och
tillgivenhet

Trygghet

Fritid och arbete - "balans i livet"

Konflikt Al

Prestera
Arbetskamrat

Utveckla och
utvecklas

Signal/symtom
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Virderingar, roller, visioner och mél - ett exempel Hjalp MA valja bort

Vem jag vill vara? Géra skillnad fér mina medmanniskor

v ¢ vV 3 N

Roll: Fordlder Make Vdn  Arbetskamrat Chef

Sluta med snarast: Sluta med pa litet sikt:

Vision/ Fantastisk pappa
"“mission"

Konkreta mdl: Min son ska kdnna att jag dlskar honom
Min son ska vara flygférdig ndr han lamnar boet

Ldngsiktiga Umgds pd tu man hand minst tjugo minuter var dag
handlingar: Tala i en kdrleksfull fon ndr vi umgds
Stédja hans integritet och sjdlvkinsla, ta pd allvar, méta med respekt

Gora i veckan: Tennis mdndag, ldsa tisdag, lixhjdlp onsdag, eget val torsdag.

. on o 5
Stressreduktion och arbetsatergang - vad fungerar? Vad menar vi med "behandlingsresultat”?

ArbetsplatsDialog fér Arbetsdtergdng (ADA).

Om LUCIE pévisar tidiga tecken pé begynnande utmattning
kan ADA dven anvindas preventivt for att forebygga
sjukskrivning. P 'S Den drabbade mér battre?
KBT given av “arbetslivsexperter”, “labour experts” (kort
utbildning i kognitiva principer).

Kollegiala samtalsgrupper.

Individuell stresshantering?

“Vardagsrevidering” i grupp?

Arbetsledarutbildning?

eller

Den drabbade dtergar till jobbet?

Metoden férefaller behéva ta upp och éstadkomma en
férdndring av den arbetssituation som lett till sjukdom fér att
ha effekt.

a Klargora arbetsbetsinnehall och utforande

10§ Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna kanner till
1. vilka arbetsuppgifter de ska utfora
2. vilket resultat som ska uppnés med arbetet

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

10 § Arbetsinnehdll och
utférande

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

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

Arbetsgivaren ska darutover sakerstilla att arbetstagarna

kanner till vilka befogenheter de har enligt punkterna 1-5.
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Klargora arbetsbetsinnehall och utférande

Allménna rad:

0 Genom att fortlopande gd igenom punkterna 1-5 blir det méjligt att
forebygga onédiga krav och belastningar pd arbetstagarna.

0 Det kan vara ldmpligt att k icera punkterna till
arbetstagare som delar ansvar och arbetsuppgifter for att pd sd vis
underldtta samarbete.

0 Arbetsgivaren bor skapa mdéjligheter for arbetstagarna att
uppmdrksamma arbetsgivaren pa eventuella oklarheter som ror
punkterna.

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

10 § Negativa effekter av otydlighet gallande
arbetets innehall

o

Forst och framst riskerar arbetsgivaren att forlora kontrollen ver det
egentliga arbete som utférs och ddrmed ocksa over risker i arbetsmiljon.

o

Sedan kan det leda till att arbetstagarna dterkommande maste l6sa
otydligheter, vilket blir ett krav i sig som kan leda till ohdlsosam
arbetsbelastning.

o

Ytterligare en konsekvens &r att otydligheter kan leda till
samarbetsproblem och konflikter.

QO Det ar darfor viktigt att ordna sa att det finns forum fér att kontinuerligt
samtala om och klargéra dessa delar.

o

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

0 Klargér da arbetsinnehdllet tillsammans, sé att ni &r 6verens och
o Iarbeten ddr stéd och hjdlp fran kollegor inte gdr att ordna bor arbetsgivaren star bakom och kan backa upp arbetstagarna.
arbetsgivaren se till att chefer, arbetsledare eller annan utsedd person dr
tillgdngliga for hjdlp och stod.
- 807
10§ Fragor att stalla sig: 10 & Chefen ansvarar for att
a Ar det klart vad som férvintas goras? QO Férebygga genom att &terk Je gd igenom punkterna.
a Ar det klart vad det ska leda till, hur det ska gdras och vad som behévs for QO | méjligaste man informera alla berérda samtidigt.
att utfdra arbetet? 0 Skapa méjligheter for medarbetare att beritta om oklarheter.
0 Ar det klart vad som ska géras forst vid tidsbrist? 0 Se till att chefer, arbetsledare eller annan person &r tillganglig for hjalp
a Ar det klart vem som kan hjilpa och stddja och vilka befogenheter som och stéd nér det inte gar att fa hjélp fran arbetskamrater.
galler?
Q Vad finns det for forum for dialog?
809

808

10 § Arbetsinnehdll
och utforande,
kommentarer

Ar du pd rdtt stélle?

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

Maénga nervdsa svdrigheter har sin grund
i att man inte passar for eller trivs med
sitt arbete.”

Hadlsoldra, 1947
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Visa chefen o . . .
o . Hur kan man fd mdnniskor att engagera sig?
Fa berém

Nya medarbetare maste “"kdpa” organisationens
kultur, mal och visioner innan de tillats stiga
ombord. Vilka vi @r, vad vi gér, vad vi star fér,
vad du kan vénta dlg av oss och vad vi férvéntar
oss av dig.

Inre

1 aaa: tillfredsstdll
Det vill saga: fifre

vad driver just denna
meddrbetare?

Materiell
tillfredsstill
else

“OM det Idter som rdtt skuta fér dig dr du
vilkommen ombord!”

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

OM DU SOM LEDARE BARA TANKER GORA EN ENDA SAK SA GOR DETTA * \ o L0

Ténk dig en arbetsplats dér alla ger jdrnet inom just det omrdde
de helst vill dgna sig &t och dr allra bést pél

Sa vad behéver just denna medarbetare fér att ma bra och
prestera pd toppen av sin formaga?

11§ Psykiskt pdfrestande

Sitt med varje medarbet h fré
itt ner med varje medarbetare och fréga alsze

vad hen dr dllra bast pd

vad hen allra helst skulle vilja gora mer av pé arbetet
vad hen be!\b'ver fran arbetsplatsen och chefen for att
prestera pd topp

Undersok sedan vilka mgjligheter det kan finnas och
Gterkoppla till medarbetaren. {

Starkt psykiskt pafrestande arbete Starkt psykiskt pafrestande arbete

1 Arb en ska vidta dtgérder for att motverka att arbetsuppgifter och arbetssituationer som
starkt psykiskt pafrestande leder till ohilsa hos arbetstagarn.

11§ Arbetsgivaren ska vidta atgarder for att motverka att
Allmdnna rad:

arbet.suppg:fter och arbetssmfatlor‘l.er som dr starkt 0 Exempel pd arbetsuppglﬁer och arbetssttuatmner som kan vara starkt

psykiskt pafrestande leder till ohélsa hos arbetstagarna. psykiskt pdfr dr att b i svdrasit
utsdttas for trauman, I6sa konflikter, fatta svdra beslut under press
ddr ocksda etiska dilemman ingdr.

0 Exempel pd dtgdrder som bér overv:bqas vid starkt psykiskt pdfrestande
arbete, utéver de som framgdr av rdden till 9 §,

1. regelbundet stod av handled cellertxllgang till annan expert inom
omrddet

2. sdrskilda infor i och
3. hjdlp och stod fran andra arbetstagare
4. rutiner for att hantera krdvande situationer i kontakter med kunder,

klienter med flera
4 Det dr viktigt att arbetsgzvaren skapar forutsdttningar for
na att arbetsgivaren pd sdrskilt

pafrestan de arbetsforhallanden Vilka dtgdarder som bor viljas beror
pd vilka férhdllanden som gér arbetet starkt psykiskt pdfrestande.
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11§ Se till att starkt psykiskt pafrestande arbetsuppgifter

11§ Kraviarbetet som &r starkt psykiskt pafrestande
§ ReY ? och arbetssituationer inte leder till ohdlsa

Exempel pa atgarder:

0 Professionell handledning

0 Information och utbildning

QO Hjalp och stad fran chefer och kollegor
a

Bemata ménniskor i svara situationer.
Lésa konflikter.

Utsattas for trauman.

Fatta svara beslut under press.

00O0DO0OO

Rutiner for att hantera kravande situationer Fatta beslut som involverar etiska dilemman.

Kan leda till kanslor av otillracklighet, frustration, sorg och ohélsa.

- > ] A
11 § Andra arbetsmiljoregler som kan galla vid [ b
starkt psykiskt pafrestande arbete

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

11§ Psykiskt p&frestande
arbete, kommentarer

o

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

Q AFS 1999:7. | féreskrifterna om férsta hjalpen och krisstéd (AFS 1982:3)
finns regler som ror det psykiska och sociala omhandertagandet som kan
behdva vidtas i samband med olyckor, akuta krissituationer och liknande
allvarliga handelser som kan utlésa krisreaktioner. i

820

Hdller du med?

“Stressen handlar sdllan sdrskilt mycket om hur
mycket du arbetar. Det handlar istéllet framfér
allt om hur du mdr och kénner dig ndr du
arbetar.”

“Det harligaste odet, den
mest underbara gava en
mdnniska kan fa av

betalt for att gora
nagot som hon innerligt
dlskar att gora.”

Abraham Maslow \
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Det egna ansvaret

Mycket “stress” handlar egentligen
om vantrivsel pa jobbet.

D4 hjdlper det inte att jobba
mindre - du mdste istdllet
ANDRA pd négot!

2017-05-03

Bdttre att ha kul femtio
timmar dn att vantrivas
trettiol

825

12 § Arbetstidens
forldggning

Arbetstidens forlaggning

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

Arbetstidens forlaggning

Allmdnna rdd (1):

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

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

1.  skiftarbete

arbete nattetid

delade arbetspass

stor omfattning av évertidsarbete

langa arbetspass

ldngtgdende mdjligheter att utféra arbete pa olika tider och platser med

férvintningar pd att vara stiindigt nabar

0 Arbetsgivaren bér sdrskilt uppmdrksamma méjligheterna till
dterhdmtning.

RN

Arbetstidens forlaggning

Allménna rdd (2):

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

0 larbetstidslagen (1982:673) anges grdnser for hur manga timmar
arbetstagare som mest fdr arbeta och vilka viloperioder de minst ska ha.
Arbetstidslagen anger ddrmed de yttersta grdnserna for arbetstiden men
innehdller inga regler om hur arbetsgivaren ska ta hénsyn till
arbetstidens forldggning i arbetsmiljoarbetet.
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00D0DO0DO0ODDODODDODDOOO

Halsorisker vid skift- och nattarbete

Hogt blodtryck

Stroke

Hjartsjukdom och hjartinfarkt
Ryggbesvar

Sémnstorning

Kognitiva stérningar

Nedsatt minne

Multipel skleros

Brostcancer

Prostatacancer

Innebar arbetstiderna hélsorisker?

Brister i terhdmning och sémn péaverkar koncentration, omdéme och
innebar risker for felhandlingar och olyckor

Aterhdmtning och sémn paverkas av
Q hurlange man arbetar
Q vilken tid pa dygnet
Q ledighet mellan arbetspassen

Motverka att arbetstidens forlaggning leder till
ohdlsa

12 § Arbetstidens forlaggning, praktiska rad

Q Arbetstidslagen &r dispositiv, men inte AML och AFS 2015:8.

12 § Arbetstidens
forldggning,
kommentarer

0O Undvik arbetstidsférlaggning som innebar risker (om det gar). 0O Det systematiska arbetsmiljéarbetet ska utféras som vanligt.
O Forstark méjligheter till terhdmtning (raster, pauser, enklare uppgifter). 0 Bérja med att undersdka och riskbeddma arbetstidens léngd, tid pa dygnet
O Forlagg belastande och riskfyllda arbetsmoment till dagtid. och méjligheter till dterhmtning.
0 Erbjud medicinska kontroller. Q Finns det risker, sa géller det forst att ta stéllning till om de gar att undvika.
0 Begransa kontakter pa ledig tid (mobil, mejl osv). Om inte, s& behéver nagot goras for att motverka att det leder till ohélsa.
a Medurs schema vid skiftarbete. QO Ge utrymme for pauser och dterhdmtning.
a Minimera nattarbete dar alls majligt.
0 Erbjud medicinska kontroller till arbetstagare som arbetar nattetid (AFS
2005:6).
Q For for varje medarbetare anteckningar om jourtid, 6vertid och mertid (AFS
1982:17).
a Tydliggor férvantningar och granser for t ex féor mobil- och
datortillganglighet.
832 B o
( 8 |¢

13 § Forbjuda och
motverka krdnkande
sdrbehandling
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Motverka krankande sarbehandling

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

Motverka krankande sdarbehandling

Allmdnna rad:

o Klargérandet kan ldmpligen géras skriftligen i en policy.

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

o Ett gemensamt arbete kring b de och upptrddande kan bidra
till att motverka krinkande sdrbehandling.

o Exempel pd forhdllanden i verksamheten som dr viktiga att vara
uppmdrksam pd dr konflikter, arbetsbelastning, arbetsfordelning,
forutsdttningar fér samarbete och konsekvenser av férdndringar.

13 § Definitioner och exempel

Att kranka: genom ord eller handling férnedra nagon.

Sarbehandling: att bli behandlad annorlunda &n andra pa ett obegripligt och
oréattvist satt och att riskera att hamna utanfér arbetsplatsens gemenskap.

Krankande sdrbehandling:

Att inte bli halsad pa

Att bli kallad 6knamn

Att bli utfryst

Att exkluderas fran méten som man borde fa vara med pa

Att bli orattvist anklagad eller personligt uthangd

Att bli kallad for elaka saker infor andra

Sexuella trakasserier

Diskriminering (krdnkande sarbehandling pa vissa grunder)
O Mobbning: nagon utsatts for systematiska krankningar under en langre tid
och kan inte forsvara sig.

838

13 § Den kranktes upplevelse

Obehagligt
Olustigt
Obegripligt
Orattvist

839

13 § Diskriminering

O Om grunden for krankande sarbehandling ar kon, kénséverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell liggning eller lder kan det ocksa
handla om diskriminering.

840

13 § Forebygg krankande sarbehandling

a Tydliggor fér medarbetarna vad som avses, och att alla former av
krankning, diskriminering och mobbning ar oacceptabelt och kommer att
foranleda omedelbara atgérder.

0 Diskutera vad som kan vara krdnkande sarbehandling pa er arbetsplats.
Anvénd ord som obehagligt, olustigt, obegripligt och orattvist for att
komma igang med diskussionen.

a Uppméarksamma och atgérda riskkéllor

Arbetsgruppen fungerar daligt

Dalig stdmning i gruppen

Forebygg och uppmarksamma konflikter

Ohélsosam arbetsbelastning

Otydligt arbetsinnehall

Otydlig arbetsférdelning

Stora forandringar, till exempel omorganisation

0 Hjélp medarbetarna lésa sina konflikter.
841
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13 § Farbjuda och
motverka krdankande
sdrbehandling,
kommentarer

..vad hade du
vantat dig?

..var och en dr

krdnglig pa sitt

eget personliga
vis!

2017-05-03

Ndr det
inte gdr

sa bra...

Det dr en myt att man
kan @stadkomma en god
kommunikation med alla
om man bara anvander
rdtt teknik - det krdvs
tvé for en tango.

Personlighetsstorning i DSM-IV

Q Kluster A: Udda, excentriska personligheter -
paranoid, schizoid, schizotyp p-starning.

Q Kluster B: Dramatiska, fdrgstarka, instabila
personligheter -

antisocial, borderline, narcissistisk, histrionisk p-storning.

Q Kluster C: Angsliga och undvikande personligheter -
fobisk, osjdlvstdndig, tvingsmdssig p-storning.
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Cal Il
&12. Begin with the end in mind (choice) Pm: IDeIT DVid
<L

do 3. Put first things first (action)

3 Problem vid
’ 5. Seek first to understand, then Aspergers
to be understood (understanding Synd rom

6. Synergize (creation)

Personlighet och stress

I situationer ddr individen kdnner sig sdrskilt utsatt
- t ex i sjukvdrden och i kriminalvdrden -

forstdrks ofta aggressivt, utagerande och
besynnerligt beteende.

Hur vanliga dr personlighetsstorningar?

Normalbefolkning: 9-13 % totalt
Specifika ps: 1-3%
Borderline: 1-2 %
Primdrvérd: 20-30%
Inom psykiatrin: 30-70%
o KS éppenvérd 1999: ra 50 %
o KSslutenvdrd 1999:  drygt 25 % (BPD stérsta gruppen)

OBS: Varierande svérighetsgrad!

2017-05-03

Den viktigaste frdgan

Fungerar mitt satt att vara?
a Tycker jag om de flesta mdnniskor jag har kontakt med?
0 Tycker jag om mig sjdlv?
Q Har jag de relationer jag vill ha?
0 Ar mina relationer trivsamma och ndrande eller
konfliktfyllda och destruktiva?
0 Kan och vagar jag géra det jag verkligen vill i livet?
0 Ar jag pé det hela taget néjd med livet jag lever?

Mina svar beror huvudsakligen pd min personlighet!

Dvs pé& mina vergripande ménster for kanslor, tankar,
reaktioner, beteenden, impulskontroll och relationer.

Personlighet och

Ett bestdende ménster av inre erfarenheter och yttre
beteenden som skiljer sig frdn vad som férvéntas i
personens kulturkrets, och som finns redan i tondr eller ung
vuxendlder .

Kommer till uttryck inom kognitioner, af fektivitet,
mellanmdnskligt samspel och impulskontroll.

3. Och som leder till lidande eller nedsatt funktion.

Hur vet jag om patienten har en personlighetss

Tdnk tanken tidigt
Skilj pd state och trait

» Det "kdnns" ofta i kontakten, vdacker starka kénslor,
anspdnning

+ Svdrigheter i behandlingen - kan férsvéra den terapeutiska
alliansen och samarbetet, svért passa tider, svrforstéeliga
reaktioner och handlingar

+ Patienten verkar ha en problematisk relation till ménga andra
manniskor

Missndje, klagar pé allt och alla, besviken, bitter, avvisad
Sociala funktionssvérigheter - arbete, studier, relationer
Anamnes frén patient, anhérig, personal
Barndomsanamnes

» Social utredning
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Att méta en patient med personlighetsstsrning

+ Patienten uppfattar sig vanligen som normal - det dr de
andra det dr fel pd.

+ Patienten bdr ofta med sig ddliga erfarenheter av att
relatera till andra ménniskor, och forvintar sig att métet
med dig kommer att bli likartat.

> Patienten forvintar sig vanligen att ingen hjdlp finns att
&, och dr ofta misstdnksam, reserverad eller avvisande
mot andra mdnniskor, dven de som vill hjdlpa.

+« Samtidigt dr patienten ofta valdigt kdnslig for inbillade
eller verkliga avvisanden och separationer och kénner sig
ofta ldtt 6vergiven.

+ Patientens reaktioner pd dessa och andra starka kénslor
kan latt bli allvarliga och resulterai t ex
sjdlvskadehandlingar eller avbrytande av kontakten.

B: Narcissistisk personlighetsstarning

Ett genomgdende manster av

Grandios kansla av att vara betydelsefull
Fantasier om obegrénsad framgdng och makt
Tror sig vara speciell och férmer

Krdver beundran

Orimliga férvintningar om sdrbehandling
Utnyttjar andra for att nd sina mél
Saknar empati

Ofta avundsjuk

Arrogant och hogdragen

L&t henne “sitta kvar pd

Férklara vinligt varfor inte
speciell behandling kan ges.

2017-05-03

A: Paranoid personlighetsstorning,

Misstdnker att andra utnyttjar, bedrar

eller skadar henne \ \

Uppfylld av tvivel pé vénners lojalitet
Végar inte visa andra fértroende

Tolkar in krdnkning i oskyldiga yttranden
Altar gamla of6rrdtter

Upplever angrepp mot sig frén andra
Misstdnker partner for att vara otrogen

Bemat med
respekt

En helt vanlig dag pd Serafen

Lina, 21 ér
+ Angest och nedstdamdhet
Labilt humér

Svart-vitt sdtt att uppfatta
tillvaron och andra ménniskor
Svért klara relationer

Skar sig for att lindra
dngesten

Flera sjdlvmordsférsok, ofta i
samband med hot om
separation

"Vet inte vem jag dr"
Avskyr sig sjdlv

"Varfér ska man leva om det blir
ldttare om man bara dor... skar mig
hela tiden, ingen ser. Kuratorn och
psykiatrin dr bara skit. Det hjdlper
juinte. Jag mdr ju aldrig bra... det
kénns om om alla polare ocksé skar
sig sd de har nog med sig och orkar
inte med mig."

Borderline personlighetsstorning

Instabilitet gdllande affekter, sjdlvbild och
relationer, samt impulsivitet
- Skréckslagen infor separationer
- Idealiserar och nedvéarderar i&‘
- Storning i identitet och sjalvbild
- Destruktiv impulsvitet (slésaktig, sexuellt,
drogmissbruk, hetsétning)
- Sjalvdestruktivitet (suicidforsok, skarningar)
- Affektiv labilitet
- Kronisk tomhetskansla
- Aggressivitetsproblem
- Kortvariga granspsykotiska episoder

858

Att reglera sitt humar - den instabile

Omstéandigheter /

handelser

Goda

Neutrala

Daliga R6d kurva = humdr
Smnesslammng

859
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Ndgra tillstdnd som kan orsaka emotionell svajighet

B: Antisocial personlighetsstérning, “psykopat”
Depression
Mani Fore 15 Grs dlder
Bipoldrt syndrom 0 aggressivt beteende mot manniskor och djur
Depression eller mani med blandade drag 0 skadegérelse
Dysforiskt syndrom med debut under barndom och tondr 0 bedrdgligt beteende
Premenstruellt syndrom 0 allvarliga norm- och regelbrott
Krisreaktion/anpassningsstorning Efter 18 &rs dlder

0 svért anpassa sig till normer, upprepat brottslig
ADHD 0 bedrdgligt beteende

a impulsiv eller of6rmdgen planera
Borderline personlighetssyndrom 0 stdndigt ansvarslos
Antisocialt personlighetssyndrom 0 saknar dnger
Trotssyndrom och uppférandestorning
Hjdrnskada 860

" "
Psykopaten i ett notskal: Core features

“De kdnnetecknas av att de saknar 2 Grar?dlos A
samvete; deras liv handlar om att g Maf"PUIf‘T'V R B
tillfredsstilla egna behov pd Q Kylig brist pd medkdnsla
andra mdnniskors bekostnad.” Q Hal, opdlitlig charm

Hares psykopatichecklista, HPC:

11. Promiskudst sexuellt beteende
- Talfér/ytligt charmig 12. Tidiga beteendeproblem
° . A . Ferhajd ) ; 13. Saknar realistiska, &ngsiktiga
Fraga: Hur vet Jag om en for mig ny sjdlvuppfattning/grandios mél
madnniska som ger ett trevligt : Bfth’i a; spanning/blir latt 14 Tmpulsiv
intryck egentligen dr psykopat? o . Ansvarslss
y . . R ffaiologiskillagnaktig . Tar inte ansvar for sina
. Bedrdglig/manipulativ handlingar
Svar: Det vet du inte 1 Saknar_‘_ﬁnger och . Mdnga kortvariga
skuldkdnslor dktenskapsliknande
. Ytliga affekter férhdllanden

. Kall/bristande empatisk . Ungdomsbrottslighet

formadga . Overtradelse av villkorad
. Parasiterande livsstil frigivning/utskrivning
10. Bristande sjdlvkontroll . Kriminell mdngsidighet
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Psykopati har genomgripande effekter

Kénslor (ytlig, ingen nger, ingen dngslan)
Interpersonell interaktion (charmig, grandios, manipulativ)

Livsstil (oansvarig, orealistisk planering, impulsiv, délig
kontroll 6ver beteendet)

Antisocialt beteende (stort beteende redan i barndomen,
ungdomsbrottslighet, méngsidig kriminalitet)

En psykopat har alltid starka narcissistiska drag och vanligen
dven omfattande borderlinedrag

Freuds modeller

Formedvetet

Undermedvetet

2017-05-03

Psykodynamisk modell

Omvadrldens
krav

Narcissim och psykopati

Tva aspekter av psykopati

.Personlighetsstruktur/karaktdr 2. Beteende

Brist pd skuld- och
skamkdnslor

Brist pd Gnger

Brist pd djupare empati

Brist pd sympati

!

Ser ingen anledning bry sig
om andras behov

o Ndr andras kdnslor och
behov dr ovidkommande
kan man utan
samvetsbetdnkligheter
gora vad man sjdlv tycker
sig ha mest glddje och
nytta av
Att man dven har
bristande impulskontroll
och of6rmdga att forutse
och bry sig om
konsekvenserna av sitt
beteende gor inte saken
bdttre

C: Fobisk personlighetsstarning

Social hdmning, kdnslor av otillrdcklighet och
overkdnslighet for kritik

o Upptagen av rddsla for att bli illa omtyckt eller
avvisad i sociala situationer
Undviker kontakt om ej siker pd att bli omtyckt
Kdnner sig latt forlgjligad
Undviker aktiviteter ddr man kan bli kritiserad
eller avvisad
Hdmmad i nya sociala situationer p g a kdnslor
av otillrdcklighet
Lég sjdlvkdnsla, mindervirdeskanslor
Ser sig som socialt oduglig och underldgsen
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C: Tvdngsmdssig personlighetsstarning

Upptagen av ordning, perfektionism
och kontroll
e Upptagen av detaljer
Svart genomfara uppgifter
Fixerad vid arbete i st f fritid och védnner
Oflexibel i virderingar
Kan inte gora sig av med skrdp
Ovillig att delegera
Snél mot sig sjdlv och andra
Stelbent och envis

Ge patienten tid
och t8lamod

Integritet och samarbete

Samarbete
Anpasshing

Integritet
Sjdlvhdvdelse
Individ

Originalitet

Grupp/samhdlle
Konformitet

Signal/symtom

2017-05-03

C: Osjdlvstdndig personlighetsstarning

Beroende, behov av att bli omhdndertagen, kldngig
e Svdrt ta vardagliga beslut
Vill att andra ska ta ansvar i hennes liv
Svért uttrycka avvikande @sikt
Végar inte ta initiativ
Mén om att vara till lags
Obekvim och hjdlplés pd egen hand
Soker genast en ny relation ndr en upphor
Orimligt upptagen av rddsla for Gvergivenhet

Ténk pé att
patienten
vill vara till
lags mot dig

Vad menas med att leva med integritet?

Kongruens mellan
dina hogsta varden
och ditt sdtt att
leva.

Gladje, lycka och
sjdlvkdnsla foljer
av kongruensen.

Akta dig for forngjsamhetsfanatism - vi SKA
inte trivas 6verallt

Om du trivs overallt, med allt och alla, dr det
férmodligen ndgot fel pd dig.

Brist pd integritet, egna évertygelser och
vdrderingar, 6verjag, samvete...

"Kommer inte
att hdnda"
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Vad kostar det att vara med har?

Hur mycket behover jag anpassa
mig, hur mycket vdld mdste jag
géra pd mig sjdlv och mina
vérderingar, for att f vara
med?

Vad saken gdller

2017-05-03

A andra sidan - vad kostar det att inte vara
med hdr?

Utanforskap, ensamhet,

mobbning, brist pd erkénsla,
utebliven lon- och
karridrutveckling, ohdlsa...?

Vilken position du intar avgor vilken sorts
problem du kommer att ha i ditt liv

Vem ska jag egentligen - Zi T
samarbeta med, om vad, nér, hur /// — — it
och varfor? Integritet Samarbete
Utanférskap, Overanpassad,
odnskad, utnyttjad,
odlskad, slutkerd,
ensam utbrdnd
Var har du din medarbetare? Falsk dikotomi?
Samarbetar hen for mycket eller for lite?
Samarbetar hen pd ett sitt som dr bra eller ddligt fér hen? X N X

Samarbetar hen om ratt saker?

—

e

Integritet

Medarbetarens position dr avgorande for
chefens insatser

Samarbete

882

Hag integritet helt okay...
..OM den kombineras med hag
omsorg om den andre!

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

"Win-win", “sund narcissism".

883
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Privat
férdlder

Egna behov
vdrderingar

Egna behov
intressen

Jobbet Egna behov
kollega hilsa

2017-05-03

Gdr det att "flytta” den andre mot mitten?

= >

Insikt
« Férstar hen var hen befinner sig?
+ Kan hen annars férmds forstd?

Motivation
« Vill hen byta position, dvs férdndra sig?
+ Vad skulle vinsten vara fér hen sjdlv?

Férméga
+ Kan hen forflytta sig?

885

Andel av de
anstdllda
Gar att fd att & ordning pd
re .
darbet -
iver kolme hopp
unt Pplosq falr

Grad av besvirlighet - brist pd
vilja och/eller férméga

Att vara “stressad”...

N

o
3%
e:@
&=
2.3
35
[}
<
o

Lag faktisk Hog faktisk N
belastning belastning

Buiuisejaq
pasjddn Beq

Tvd medfédda typer av stressreaktion

Den aggressiva
stressreaktionen

8 »

Uppgivenhetsstress

888

Faser av stress

Alarm Motstand
[ 3

Kamp/flykt & ti

Spela dod bad

Utmattning |Sammanbrott

889
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Hur blir vi av for mycket stress?

Tunnelseende Cyniska
+ Forsvarsinstdllda - Ssmnproblem

+ Rigida + Okad |judkdnslighet
+ Irritabla + Minnesproblem
+ Ldttkrdnkta + Koncentrations-

+ Aggressiva svérigheter
+ Intoleranta * Nedstdmdhet
+ Trotta g Ange.sf

Uppgivnha Kroppsliga besvar

Vdgar att hantera stress

Problemldsning

Overtala, séka medkdnsla, avvakta, vicka
skuldkdnslor, gndlla, spela modig, visa forakt

Kamp-/flyktprogram
Gaspddrag - sympatiska nervsystemet

"Spela dod"-program
Broms - parasympatiska nervsystemet

2017-05-03

Vilken del av hjarnan dr for

tillfdllet inkopplad?

Neocortex, “grén zon:

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

~
S~

Limbiska systemet, “réd
zon": Kanslor, drifter, Reptilhjdrnan:

Flykt, anfall, spela
dad...

sjdlvkdnsla, religion,
vdrderingar...

Tack till Lennart Lindén, UGIL konsult, for pedagogiken

“Raod och gron zon"

Ldg stress Mdttlig stress Hag stress

Nya hjdrnan ~ * “Vuxen

+ Reptilhjdrnan tar

handldagger chimpansnivd" ver.

Kadnslor och * Tunnelseende Dom och vi;
tankar stér till - Avtagande intel utdefiniering och
vér tjdnst tankeférmdga, indefiniering

Féktaeller fly ~ humor, distans,

efter rationellt ~ sinne for
vervigande proportioner helt borta

Tack till Lennart Lindén, UGIL konsult, fér pedagogiken!

Tankarnas kontroll
dver kdnslorna nu

893

Personlighet och stress

o=

I situationer ddr individen kdnner sig sdrskilt
utsatt

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

forstdrks of ta aggressivt, utagerande och
besynnerligt beteende.

Stresstroskeln

Stor skillnad mellan olika personers formdga att
hantera stress pd ett konstruktivt vis. Vi har alla vér
personliga stresstroskel.

Under den fungerar vi dndamdlsenligt.

Overskrids den bérjar vi klicka; hjdrnan stér allt
mindre under var viljemédssiga kontroll.

De kognitiva férvrdngningarna skar dé kraftigt, och
kroppen sldr om till de automatiska forsvarssystemen -
"fight or flight" eller “play dead".
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Sarbarhetsfaktorer sdnker stresstraskeln

+ Hunger

+ Ilska (anger) " "

- Ensamhet (lonely) HALT |
+ Trotthet (tired)

+ Somnbrist

* Smdrta och vdrk i
+ Droger

+ Férluster

+ Férdndrad livssituation
Konflikter

5 &

Vilka dr dina svaga punkter?

For att i gorligaste mdn behdlla
kontrollen Gver dina tankar,
kdnslor och handlingar ar det
viktigt att du minimerar dina
s@rbarhetsfaktorer.

1. Jag kdnner mig tidspressad
2. Jag rér mig snabbt som om jag hade bréttom
3. Jag tycker mycket illa om att st i ké

4. Jag blir irriterad pé andra bilister

5. Jag gdr pd hégt varv och driver pd mig sjélv
6

7.

8,

9.

. Jag blir ldtt ot8lig p& mdnniskor som gér saker och ting I&ngsamt
. Jag tdvlar med mig sjdlv och andra
. Jag gér 1vé eller flera saker samtidigt
. Jag kdnner mig irriterad eller upprérd inombords
10. Jag pratar fort och med starkt eftertryck
11. Jag kommer pd mig sjdlv med att skynda mig dven ndr jag egentligen har gott om
tid

12. Jag blir irriterad p& manniskor som dr fumliga eller slarviga

13. Jag dter fort och dr den som dr férdig forst

14. Nar jag talar med andra vill jag gdrna & sista ordet och 6vertyga de andra om att
Jag har ratt

15. Jag fér utbrott av ilska och irritation

16. Nar jag talar med andra tdnker jag p& annat dn det vi talar om

17. Jag har svért att "géra ingenting”

18. Jag faller andra i talet

. Jag blir irriterad éver de fel som andra begér

. Folk i min omgivning sdger &t mig att varva ner och ta det lugnare

1. Jag kdnner mig tidspressad
2. Jag rér mig snabbt som om jag hade bréttom
3. Jag tycker mycket illa om att st i ko

4. Jag blir irriterad pd andra bilister

5. Jag gér pd hogt varv och driver pd mig sjdlv
6

7.

8.

9

v Ta
[Z St
ardaé’S/i

StreSS,, Vets

. Jag blir ldtt otdlig pd ménniskor som gér saker och ting Idngsamt
. Jag tdvlar med mig sjdlv och andra
. Jag gor 1vd eller flera saker samtidigt
. Jag kdnner mig irriterad eller upprérd inombords
10. Jag pratar fort och med starkt eftertryck
11. Jag kommer pd mig sjdlv med att skynda mig dven ndr jag egentligen har gott om
tid

12. Jag blir irriterad p& ménniskor som dr fumliga eller slarviga
13. Jag dter fort och dr den som dr férdig forst

14. Nar jag talar med andra vill jag gdrna f8 sista ordet och évertyga de andra om att
jag har ratt

15. Jag fér utbrott av ilska och irritation

16. Ndr jag talar med andra tdnker jag pd annat dn det vi talar om

17. Jag har svért att "géra ingenting”

18. Jag faller andra i talet

19. Jag blir irriterad éver de fel som andra begdr

20. Folk i min omgivning séger &t mig att varva ner och ta det lugnare

Frégeformuldr "Vardagslivets stress”

0-24 podng:  Lugn person
25-34 podng: Vissa typ A-reaktioner
35-60 podng:  Tydligt typ A-beteende

Typer av beteende

Typ A-beteende
*+  Har alltid brdttom, verkar std under stindig tidspress, otdlig

« Prestationsinriktad, drivs av tdvlingsinstinkt

«  Blirirriterad éver opdverkbara smdsaker

*  Antagonistisk och fientlig beredskap mot andra, aggressivitet vid
motgang

Stressreaktionen “fight or flight"

Typ D-beteende
« Kdnner oro, nedstdmdhet och irritation, ibland fientlighet

+  Svért visa kdnslor, har ofta svért att séka socialt std i sin omgivhing
« Stressreaktionen “spela dod"

Typ B-beteende
« Befinner sig i balans

+  Kanmycket vil bli arga, men kanaliserar ilskan till konstruktiv handling
utan aggressivitet
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- - £l gy Medarbetare som inte hittar en bra balans mellan
Faktorer som gér stress farlig 1 samarbete och integritet hamnar ldtt snett

Q Personlighetsfordndring
+ kdnslomdssig avtrubbning
+ Om den inte kan forutses nordiskadefekter

+ bitterhet och cynism
+ Okontrollerbar - martyrskap

+ Ingen mgjlighet till utlopp fér stressen Q Sjukdom
Kronisk, d v s ingen aterhdmtning - utbrdndhet

Da“gf socialt stod + utmattningssyndrom
+ depression

Q Byrdkrati

Tack till Maria Larsson

Kan det drabba DIG?
Predisponerande personlighetsdrag

Hogutbildade, 6verbelastad hjdrna.
Lojala, engagerade och hért arbetande
dga krav pa sig sjdlv Antiaggressiv, rddd for att uttrycka
+ perfektionism ilska och andra “negativa” kadnslor.
« stort kontrollbehov Délig sjdlvkdnsla.
Ofta hdg belastning dven hemma. Overdriven bendgenhet att utveckla

Fornekar och kdmpar envist emot kroppens och skuldkdnslor.
sjdlens varningssignaler.

Rationaliserar bort allt annat i livet dn jobbet.
Upptdcker att de "brunnit forgdves”. — I
Bygger sin sjdlvkansla pd férmagan
att prestera goda arbetsresultat.

Overdrivet engagemang.

Stressrelaterade utmattningstillsténd - ndgra behandlingserfarenheter.
Per Rosengqvist, Likartidningen nr 48, 2001

Vad menas med att "ta ansvar"?

" 3 " Socialt ansvar - ansvar for andras vél och ve, for sddant de inte sjdlva
Jag vill... klarar och behaver hjdlp med, for att ingd avtal, for samhillet.

Jag vill inte..." : o
Personligt ansvar - att ta ansvar for mig sjdlv
. - mitt eget li
"Jag tycker inte om.." " mina randlingar
“Jag vill hellre..." - mina kdnslor
mina tankar
" = " - mina varderingar
Jag foredrar att... . min integritet
; ) ) Y © vem ﬁ'r‘ jagi vi:ir‘ldeno
Jag hinner inte.. - min inverkan pé andral
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Ovillkorlig kdrlek dr fér bebisar och fds i vuxen dlder
ldttast frén hundar...

..resten av oss far allt vackert bérja fértjdna var

kdrlek med Gren.

Hur kan jag stdrka min “sjdlvkansla”?

Ta till mig andras
positiva
virderingar och
bersm.

Realistiska mél
och ambitioner.

system for
regelbunden och
tillforlitlig feedback.

Ta emot, inte gd i
forsvar.

Okad observans p&
andras reaktioner,
reflektera mera.

Sjalvinsikt Sjdlvrespekt
Sjdlvfortroende - ) )
Odmjukhet och Gorﬁ r?c?:: for
Trdna, forbattra nyfikenhet. b
kunskaperna och ;
prestationerna. Skaffa mig multipla Umgds med

madnniskor som
visar att jag dr
viktig for dem.

Vara autentisk, visa
vem jag dr.

Leva med
integritet, utifrén
mina djupaste

vdrderingar.

2017-05-03

Villkorad vilkorsléshet?

P
Aven som vuxna behéver vi
bli dlskade bara for att vi
finns och for att vi dr den
vi dr, bortom véra
prestationer.

Alskas bara fér att vi finns)

~ —

Alskas for var
"kdrnpersonlighet”; vara
djupaste och mest

I slutdnden ror det sig
ofordnderliga egenskaper.

@nd@ om en paradox - vi
dlskas ovillkorligt
eftersom vi dr en mdnniska
med de grundldggande
egenskaper som gor att vi
betyder ndgot for den
andre.

Alskas for det vi gor, véra
prestationer.

Alskas for vér rikedom, vér makt
eller vért utseende.

"Délig sjdlvkdnsla"?

Lev med integritet - vet och visa vem du dr, och &t
dina djupaste virderingar styra ditt liv.

2. Lev sd att du blir tagen i ansprék, helt och fullt, for
ett syfte storre dn dig sjdlv.

3. Ge frikostigt av dig sjdlv till andra. Alla har négot att
ge, och alla’du mater har en mangd otillfredsstdllda
behov. Bara att bérja fylla pdl

4. Umgds med mdnniskor som visar att de tycker om dig

som du dr, att du dr vdardefull for dem och att du
berikar deras liv.

Lyckan féljer med sjdlvkénslan pd képet.

Att hjdlpa missnéjda (=stressade) medarbetare

Hjédlp dem &tgdrda faktiska problem och missfsrhdllanden.
Hjdlp dem nyansera sina kartor.
Hjdlp dem till rimliga och realistiska forvintningar.

Hjdlp dem hitta en lagom avvigning mellan samarbete och

integritet.

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

Hjdlp dem att ta hand om sin egen integritet.

Samarbete

Terrdngen

Kartan

Visionen

Vad menas med att Kalle dr "besvdrlig"?

Han gor inte som jag vill?
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Vad kan hdnda om Kalle faktiskt
GOR som jag vill?

914

2017-05-03

Vi kan SKAPA besvdrliga medarbetare %

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

Manniskor som behandlas respektlést, inte fér sina
djupare behov tillfredsstdllda, inte blir tagna i
ansprdk osv BLIR besvirliga.

Visst, det finns rdtt hopplésa medarbetare
ocksa.

" “Det finns manniskor 1‘
[ somingenvill se [..]det |\ G e

[ . PO ~ BOKASPERS
| finns ménniskor som ~ ORKESTER
\  bara6ud orkar med.” e g
\ (
—

Hur gér man dé for att hantera orimligt 1dga
prestationer och andra problematiska
medarbetarbeteenden? Se separat avsnitt.

Besviirliga ménniskor - en principskiss

Dadliga
kartor

t

Hég sdrbarhet

Svdrigheter \

hitta bra
balans mellan

samarbete och
integritet

Orimliga
férvantningar

917

Bdsta boten mot besvdrliga medarbetare:

Anstdll dem intel

=

Bullertesen

1. Bullergruppen (liten missngjd grupp).
2. Brusgruppen (stor neutral grupp).
3. Musikgruppen (liten oreserverat positiv grupp).

Ge inte for mycket uppmérksamhet Gt bullergruppen
som for det forsta inte dr representativ och for det
andra inte gér att pdverka. Agna dig i stdllet &t
brusgruppen fér att balansera den péverkan den
utsdtts for av bullergruppen!

L-E Liljeqvist
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Du som vill trivas pi
[obbet mdste lisa
dennal

Se separat avsnitt for
utférligare
beskrivning.

Vad kidnnetecknar
foretag och
medarbetare som
lyckas, som nr sina
mal och som har kul
pé vdgen?

% vetnt Sten e,

VA

Iy fe

/g/"& Sorn vl

/)/(/4! K'//”””’Q/II
Med guan

{ED ETT FoRoRD
+ V LEON NORDIN

Att skapa ett bra foretag
handlar om att bygqga en god
stamkultur.

Vi vill inte ha:

* meningslosa
sammantrdden

strategiplaner
organisationsplaner
omorganisationer
byrdkrati
implementeringar
budgetmonomani
enfaldighet
hyckleri

Vi vill inte ha trdkigt!

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

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

..vi vill ha en fargstark,
livsbejakande stam att
vara del av...

Vi vill ha kul pé jobbet!

Grundvdr-

deringarna Loftena

Indianstammen .
Mdlen

Historiernd

“50“\ Positionen

(2
(’1?’“\0\09\

.\d@
Konsekvenserna

Levande
beskrivning

Ledaren

Involvering,
delaktighet

Hur skapar vi en god stamkultur?

“"Men inhan du kommer sd lGngt mdste du inse
ndgot smdrtsamt: i de flesta foretag och
organisationer &r jobbet otroligt trakigt."

Ingebrigt Steen Jensen, Ona Fyr

Féretagets kultur och medarbetarnas behov

Sedd, hord, bekrdftad, uppskattad
Individ, inte utbytbar
Behovd

Ansvarstagande, initiativtagande,
arbetsglddje mm dr resultat av kulturen

Tack till Christer Olsson

Organisationen
behéver skapa
en kultur som
uppmuntrar
detta

2017-05-03
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Ledarens viktigaste uppgift?

Skapa en god stdamning och
atmosfdr i gruppen

Hur kdnns det att vara en del av denna
gemenskap?
Hur @r det kdnslomdssiga klimatet?
Hur har vi det tillsammans?
Hur pratar vi med varandra?
Hur bryr vi oss om varandra?

En tillrdckligt god ledare?

Q Ledarskap dr ingen prestationssport.
0 Det vi kan géra ér att ta ansvar for véra

misstag i samma takt som vi blir varse dem.

0 Man kan ldra sig att bli en bra ledare,
genom att vara uppmdrksam pé
medarbetarnas reaktioner pd det man gér.

Det dr en myt att man kan
astadkomma en god
kommunikation med alla
om man bara anvander
rdtt teknik - det krdvs
tva for en tango.

2017-05-03

Att vdlja arbetsplats

Naturligtvis @r det trevligt med en arbetsplats
dér du fér dgna dig &t det du brinner fér, men i

fel milj6 brdnns du ut.

Leta arbetsplats
1. vars vdrderingar Gverensstdimmer med dina

2. med kollegor du stortrivs med
3. med en riktigt bra chef

927

Problem?

Vad hade du véntat dig?

Ledarskap med otillrdckliga resurser dr en
hogrisksituation for utbrdandhet. Man tvingas
kompromissa med sin egen integritet och be
medarbetarna gora detsamma.

149



2017-05-03

i : i e

Att vara chef kan allvarligt skada din - :
personlighet Om du skulle raka bete dig som en komplett
idiot - vem skulle tala om det fér dig?

Alla vill ha ngot frén dig ) C
i N ()
Jb o Rule #1 -
A 4 THE BOSS IS ALWAYS RIGHT
Vem kan man lita p&? Rule #2
Ingen drlig feedback WHE:ETFEFE ?gSRSU'LSE V;ﬁONG
Inga likvdrdig relationer

Gader din eventuella
narcissism och sjdlvgodhet

Sjdlvinsikten kan brista pd flera sdtt Taskig sjdlvinsikt kan st mig dyr+
; . De behov jag inte dr medveten om kan ldtt uthyttjas av andra
Vad jag vet Vad jag inte vet for egna syften.
ommig:slv om inig.Siely Alla otillfredsstdllda behov innebdr en risk fér att jag stdller till
det for mig.
Oppna faltet Blinda faltet Omedvetna behov 6kar risken. Det &r svért att gardera sig mot
Vad andra vet handlingar som styrs av behov jag inte ens forstdr aft jag har.
om mig Lyhbrdhet Dessa kan driva mig till precis vilka dumheter som helst.
Tydiighet Det handlar vanligen om helt “hormala” behov, s@dant vi alla
l behéver. Sex, gemenskap, status, betyda ndgot for andra osv.
Aven “goda” behov och motiv kan f& oss att géra saker vi bittert
e fér @ngra. Det dr inte riskfritt att vilja sin ndsta val.
i Fasaden Okanda faltet
VaCkAnCrenever RIS Vad dr "blind fordlskelse” annat dn en biologiskt styrd
omima N fortplantningsdrift?

Behovet av att vara “ndgon” driver mdnga narcissister till en
féfdng jakt pd pengar, status och bekrdftelse.

Deft blinda fdltet dr en sdkerhetsrisk som latt
kan utnyttjas av den som vill mig illa.

Satsa pad sjdlvkdnnedom Medarbetarna kan ldra oss det allra mesta vi behsver veta
- om vi frégar och lyssnar p& svaret

1. Hur gor du idag for att skaffa dig en bild av hur du och dina
i ? ) . . L. . .
nsatser uppfattas av medarbetarna? 1. Hur mdnga av er ser till att det gors en "exit interview” ndr en
medarbetare slutar?

2. Hur mdnga av er hdller regelbundet “stay interviews"?

Gissa inte vad medarbetarna behéver och vill ha - fréga dem!

2. Hur gor du fér att skaffa dig pélitlig information om det - ng dr bést med att jobba hos oss? .
egentliga tillstandet i din organisation? — Far du anvinda dina kunskaper och talanger fullt ut, far du

den stimulans och utveckling som du vill ha?

— Vad saknar du?

- Vad skulle kunna f& dig att ldmna oss?

— Vad kan vi gora battre for att hjdlpa dig?

— Vad kan jag som din chef gora battre?
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Hur kan jag géra fér att £ andras &terkoppling?

Be om def.
Erbjud &terkoppling i retur, erbjud en pakt.
Gor det till ett stende inslag vid medarbetarsamtalen

- Vad gor jag bra?

- Vad kan jag géra bdttre?

- Om du fick onska att jag gjorde en sak annorlunda, vad skulle det

vara?
Férklara vad du vill héra och varfsr

- Din enda chans att f& veta hur andra uppfattar dig.

- Din enda mgjlighet till vixt och konstruktiv fordndring.

- Den andres enda méjlighet att f& en bittre chef/medarbetare/vin.
Formedla att du ser &terkopplingen som den storsta tjdnst den
andre kan gora dig, ett uttryck for omsorg och mod.

Formedla att du dr tacksam dven fér “negativa” och “jobbig”
dterkoppling.
938

Hur kan jag géra for att f& andras &terkoppling?

Férmedla att du vill f& Gterkoppling dven pé negativa beteenden
och personlighetsdrag (om du vill det).

Férklara att det har ett virde fér dig att forstd hur dina simre
sidor uppfattas, t o m de du inte kan géra ndgot &t. Insikten gor
att du lattare kan forstd@ andras reaktioner pé dig och gor det
lattare att mandvrerai tillvaron trots dina psykologiska
skavanker.

Om den andre dr osdker pd vad du vill héra s& kan hen med fordel
dverldta till dig att virdera informationen.

Gd inte i férsvar - du har bett om Gterkopplingen.

Du har bett om terkopplingen, inte den andre, s den
&terkoppling du fér ger dig ingen rdtt att “svara med samma
mynt”.

Du behéver inte hélla med - tvirtom dr det viktigt att du
behdller tolkningsforetrddet.

939

Hur kan jag géra for att fa andras aterkoppling?
Ta emot kritik som den gdva det dr, och tacka fér hjdlpen.

Formedla vilka insikter och slutsatser &terkopplingen gett dig,
och vilken nytta du har av detta.

940

Rad fér att ge konstruktiv terkoppling

Ténk igenom vad du vill uppnd.
Férbered dig.
Om du dr osdker p& om den andre dr beredd att hara vad du har
att sdga - frdga, erbjud majligheten.
Ge feedback vid ratt tillfdlle.
Ge feedback ofta, helst direkt. Vinta inte till
utvecklingssamtalet en géng per &r.
Ge inte feedback ndr ndgon av er &r upprard. Vdnta tills bdda dr i
balans.
“Kom" frén ratt stdlle. Sdrskilt vid kritik behéver du véanda dig
till den andre som en person du uppskattar och respekterar.
Om G&terkopplingen gdller en konflikt er emellan dr det inte
sjdlvklart att du ska ge &terkoppling; det kan ldtt sluta i en
upptrappning.
Positiv feedback har ofta stérre effekt dn korrigerande.

941

Rdd fér att ge konstruktiv dterkoppling

Ge Gterkoppling pd handlingar och beteenden du vill framja.
Uppmuntrande feedback ger ofta ringar pé vattnet.

Ge feedback pd prestation, inte personliga egenskaper.

Ge positiv och negativ feedback vid olika tillfdllen. L&t
utvecklingssamtalet handla om utveckling och framtid.

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

Anvind jagsprék. "Jag upplever att..". Undvik att tala i generella
termer.

Visa att du bryr dig och vill hjdlpa till att l6sa problemet. Visa
empati och férstdelse.

Kom igdng: bérja med att ge uppmuntrande feedback eller bersm
och se vad som hdnder. Ofta mr man lika bra av att ge positiv
feedback som av att f4.

942

Ledarskap, enbildskurs:

Behandla dina

medarbetare vdll
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Den andre ska inte bara géra nagot...

Deras sjdl och hjdrta, entusiasm, engagemang

och lojalitet kan du bara f& som en gava, som tack Hen ska vilja géra det hen gor!

for att du ser och behandlar dem som vdrdefulla
madnniskor.

T
“Model, don't teach.”
“Guide, then step aside.”

Medarbetarnas fortroende dr din
viktigaste tillgéng som ledare -
forvalta det vdl.

Jag kan inte ldra ut vad jag inte vet.
Jag kan inte ldra ut vad jag inte kan.
Jag kan inte ldra ut vad jag inte har.
Jag kan inte ldra ut vad jag inte ar.

“Mdnniskosyn” - vilka dr dina djupaste
vdrderingar?
Det centrala i

chefskapet dr att 1. Var rattvis.

skapa tillit och det 2. Tavara pa allt positivt som finns i alla.
bygger man genom att
vara rdttvis, pdlitlig %
och férutsdagbar mot O

sina medarbetare.

Martins farfars syn pd andra
(kédnd for att behandla alla lika)

Christer Sandahl

SvD Naringsliv 11 sept 2011
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Hur kommer detta att g&?

Asi i

Andra budet fér varje chef: di:g:)g le lie i
enough to

Aldria |i for si create doubt

rig ljuga for sina in every truth
medarbetare. expressed.

2017-05-03

1. Behandla alla vl

2. Aldrig ljuga for er

3. Gora mitt allra bdsta for att ordna allas
dnskade ledigheter

Har du provat med att forsoka

TYCKA OM

dina medarbetare?

Chefens férsta bud?

“Det dr inte bara Yao Jiaxin. Vi dr
allihopa sjuka. Vi mdste inse att
bdsta uppfostran dr att ldra
barnen dlska sina medmdnniskor.”

Li Chengping

954

Jag har inte hittat pd detta sjélv

LOVE'EM

Tva till

M Salutogent
 ledarskap
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16-8ringen pa villovégar

Varfsr skulle hon lyssna pd dig?

Vilken dr valutan, dvs vad dr det vi ska sdtta in?

Att ge den andre vad han
behdver, och hjdlpa honom
se att det dr det han far.

Om den andre dr viktig for dig - visa det

Du madste |ata det som dr viktigt
fér den andre vara lika viktigt fér
dig som personen dr viktig for dig.

Vana 5 och proaktivitet pa jobbet

Invdnta inte krisernal

Avsdtt istdllet tid med dina medarbetare, kunder och
leverantsrer pd tu man hand.

Ge och skaffa drlig och korrekt &terkoppling.

Fyll p& emotionella bankkonton och bygg
relationer.

Féorutsattningar for kreativt samarbete

Forsoker forstd

Hogt kanslomdssigt
varandras behov

The seven habits of highly
effective people
- restoring the character ethic

"Att leva och verka till 100 %"

https://www.stephencove

y.com/

En personligt fdrgad sammanfattning av http://www.youtube.com

Michael Rangne

mrangne@gmail.com

/watch?v=78AVc2{V4Sg
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Beroende

1. Be proactive

Karaktdr,
2. Begin with the end in mind personlig
effektivitet

3. Put first things first
X Oberoende X

Att skapa goda
relationer och
komma Gverens med
andra, effektivitet
med andra

6. Synergize

“Interdependence”,
omsesidigt beroende

1. Freedom to chose - jag kan vilja

A

a 2. Choice - vilj

\ 3. Action - handla

Involvera

’ andra och
fram
4 lésningar

6. Creation - skapa tillsammans

Ge och héll l6ften

Vana 1-3 i sammanfattning

1. Be proactive \ | ’ N
(personal vision) Férméga att ge
ezt indime och hdlla I6ften

— e Selfmastery and |
| 2. Begin with the end in mind ‘ selfdiscipline |
(personal leadership) | |
\ Choice / ( / 1
ey \ 4
| 3.Put first things first | || | Independence
| (personal management) ‘ v "y

Action /

Jag mdste bérja med mig sjdlv

Vana 1-3 handlar om Vana 4-6 méste vara
* mig sjdlv och min forankrade i min karaktdr
karaktdr och handlar om
min syn pd mig sjdlv och principer for
andra interaktioner med andra
att relatera till och

min vision, vad jag vill

Vana 4-6 i sammanfattning

4. Think win-win
Respect

6. Synergize
Creation

Faser i vart forhdllande
till andra mdnniskor

Beroende

Y &

med mitt liv och att
prioritera detta

att leda mig sjdlv och
min tid

komma Gverens med andra
att bygga djupa,
produktiva, gldadjefyllda
och varaktiga relationer
med andra

att samarbeta

Oberoende

“Interdependence”

2017-05-03
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Faser i vart forhdllande till andra madnniskor

Beroende V@r kultur hyllar oberoende
och sjdlvstdndighet.

|/
~— Fmgng&ng och ﬁ'r‘r lycti:kljg‘roliv
er emellertid pa var
Oberoende )]Z%gm& a till effektivt
samarbete med andra
mdnniskor, omsesidigt
beroende.

Men bara mdnniskor som
.. L utvecklat en hog formdga
Omsesidigt till oberoende klarar deftal

beroendel!

Beroende

"Du”, "dom".

Du gjorde detta mot mig. Det dr ditt fel. Du mdste ta
hand om mig.

Ansvaret forldggs utanfor dig sjdlv, externalisering.
Jag behéver andra fér att f@ vad jag vill ha.

Oberoende

"Jag".

Sjdlvtillit, sjdlvfortroende. Jag kan vilja. Jag kan
gora det. Jag kommer att gora det. Jag klarar mig
sjdlv.

Ansvaret (och skulden) forldggs hos mig sjdlv,
internalisering.

Jag kan f& vad jag vill ha genom min egen
anstrdngning.

Ar en bra grund for “interdependency” men dr inte
tillrdckligt for att hantera var tids krav.

2017-05-03

Faser i vart forhdllande till andra manniskor

Beroende Coveys vana 1-3 handlar om
var karaktdr,
w "karaktdrsvanor”.

~— Coveys vana 4-6 handlar om
var personlighet och hur vi

Oberoende relaterar till andra,
“personlighetsvanor”.

~— Tillsammans, konsekvent
anvdnda, leder de oss
genom utvecklingen fran
beroende dver oberoende
till 6msesidigt beroende.

"

“Interdependence’

Former av beroende

+ Fysiskt: Andra behéver ta hand om mig (barn,
sjukdom).

+ Emotionellt: Min kdnsla av trygghet och virde styrs
av andras dsikter om mig. Andras
ogillande kan vara férédande.

+ Intellektuellt: Andras tankar och dsikter styr mitt
eget tdnkande.

Interdependency, 6msesidigt beroende

"Vi".

Samarbete.

Vi kan géra det. Vi kommer att géra det. Vi @stadkommer
detta tillsammans.

Det fordras sdvdl min egen anstrédngning som samarbete
och hjdlp frdn andra for att uppnd det jag vill.

Mer mogen instdllning dn oberoende, men vi behgver erévra
en hég grad av oberoende innan vi kan uppnd samberoende.

Véra stérsta prestationer fordrar “interdependency
skills”. Ett bra och effektivt liv bygger p& denna formdgal
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Varfér har vi det som vi har det tillsammans?

Hur vi kommunicerar med andra
bestdmmer i slutdnden var
livskvalitet.

V@ra relationers kvalitet uppstar inte i
ett vakuum, eller av en slump.
De dr resultatet av ett antal val
definierbara personliga egenskaper

Trettio 5.,
och beteenden. rettio tuffy

nnan det 5

9@ Anthony Robbins, utbildare och coach.

Egenskaper/beteenden som gynnar goda Lo A e
relationer

Vanlighet Oppenhet Brist pd allt det féregdende

Omtanke Arlighet Sjdlvcentrering/narcissism

Intresse Respekt Behov av att kontrollera vér omgivning
Empati Beslutsamhet Retlighet

Sympati Personligt ansvarstagande Impulsivitet

Tdlamod Tolerans Oférutsdgbarhet

Jdmnmod Osjdlviskhet Hetsighet

Reflektion Fdrmr‘ic?a att engagera och MissTanksamher

binda sig, att ge av si N
Impulskontroll sjdlv tillen an?\an 2 Njutningslystnad

Humérskontroll

Om vi vill ha goda relationer... "Det @r en av de vackraste kompensationerna
hér i livet att ingen uppriktigt kan férséka
.ligger det en fara i att tycka att hjélpa ndgon annan utan att hjdlpa sig sjdlv.”
andra “fér ta mig som jag dr" -
kanske ingen som vill det, eller sd
blir forhdllandet miserabelt!

Ralph Waldo Emerson

..mdste vi medvetet odla de goda
egenskaperna och tdmja de déliga.

..bér vi vilja véra vinner och
partners utifrén samma tdnkande.

Michael Rangne 2017-05-03
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= Relationen /Y

Akta eller falsk dialog =
dkta eller falskt mote

&

Om du bara létsas far du betala priset
(ingen relation och ingen vaxt)

ATT
VAXA
GENOM
MOTEN

Kay Pollak.

1. Vikan vdlja vad vi
kédnner och hur vi mér.

2. Varje mote kan ge oss
ndgot fér egen del.

Alltid och i varje stund. Vartenda ett.

Michael Rangne 2017-05-03

Hur skulle det

(a=>

..han upplever att han har betydelse for
o0ss, att han ger dven oss ndgot
véirdefullt for var egen del?

2017-05-03

Vad kan vi ldra av Buddha?

Om vi har 6dmjukhet kommer vi att
se varje situation och varje
ménniska som var ldrare.

Sokaren nr 1/1986

Hur skulle véra m

..vi utg@r frén att vi har ndgot att ldra av varje
madnniska?

..vi utgdr fran att varje méte med en annan mdnniska
dr en mojlighet till glddje och mening for oss
sjdlva?

.. vi utgdr frdn att ett dkta méte med en annan alltid
lémnar bdda &tminstone en smula férdndrade?

Ar det verkligen "bersm” och
“beloning” vi vill ha?

Eller vill vi ha bekrdftelse, uppskattning, uppmuntran,
kdrlek och andra uttryck for dkta kadnslor?

Vi vill inte vara "duktiga” - vi vill betyda ndgot for en

annan mdnniska, vi vill beréra denne.

-

Alternativ till berém: "TACK!"




Alla mdnniskor avskyr att
ta order!

Tala inte om f6r medarbetaren vad han
ska géra om du inte blir ombedd - frdga
istdllet vilka forslag han sjdlv har och vad
han tycker vore den bdsta lgsningen.

“No involvement, no comittment” (den
som inte dr med kommer att vara emot).

2017-05-03

Vana 4-6 i sammanfattning

Interdependent

5. Seek first to r'ela'rionships

understand, then to be
understood

6. Synergize

There can be no friendship without confidence,
and no confidence without integrity.

Samuel Johnson

Vana 4-6 i praktiken

“L&t oss finna en l6sning vi béda tycker dr bra. Ar du med
pé det?" (vana 4).

. "L&t mig férst lyssna pd dig” (vana 5).

. Kommunicera det den andra férmedlar pé ett sdtt som gér
att denne kénner sig sedd och férstddd pé djupet. “Lat
mig se om jag forstar dig rdatt. Du kédnner [...] och vill [...]
ddrfor att [...] Har jag uppfattad dig rdtt?” (vana 5).

. Férst nu beskriver du ditt eget snskemdl och bakgrunden
till det (vana 5).

. Férssk nu tillsammans finna en lgsning som bdda tycker &r

bdttre @n ndgon av era egha ursprungliga alternativ (vana
6).

Vana 4-6 i praktiken

Jag ndrmar mig varje relation med instdllningen att vi
bdda ska bli ngjda (vana 4).

Jag ska férst sjdlv forsoka forstd den andre (vana 5).
Nér denne kénner att jag férstar ska jag i min tur
férsska gora mig sjdlv forstédd (vana 5).

Ddrefter ska jag tillsammans med den andre strdva efter
kreativ problemldsning ddr vi skapar bdttre Isningar och
ur psykologisk synvinkel béttre éverenskommelser dn de vi
ursprungligen foreslog varandra (vana 6).

Vana 4-6 syftar till att bdda ska bli ngjda

I enanda av respekt och dmsesidig forstdelse satsar vi
hégre dn win-lose eller lose-win, inte heller ngjer vi oss med
en kompromiss. I stdllet skapar vi genom djup dmsesidig
forstdelse, win-win-instdllning och kreativ samverkan nya
alternativ och mgjligheter som vi bdda kan kénna oss
genuint ngjda med och som tillgodoser bdda parters behov

och dnskemdl (vana 6).

Jag lyssnar och kommunicerar med respekt. Sedan
anvdnder jag min kreativa kapacitet till att fundera ut
alternativ med win-win-kvalitet.

Detta krdver tid, t@lamod och karaktdrsstyrka. Det krédver
den inre styrka som kommer frén att jag dr trogen mina
djupaste virderingar (value system). Det krdver vana 1-3.
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Vana 4-6 bygger vidare pé vana 1-3

Jag behaver hitta rdtt balans mellan mod och
omtdnksamhet, mellan respekt for mig sjdlv och respekt
for den andre.

Denna balans dr essensen och frukten av vana 1-3. Det dar
vana 1-3 som gér att jag framgdngsrikt kan praktisera vana
4-6. Vanorna har en inbardes sekventiell ordning och jag
behaver utveckla min karaktdr innan jag anvinder mig av
teknik och metoder.

Habit 4

Think win-win

Win/win handlar om min instdllning

"Win/win is a frame of mind and heart that
constantly seeks mutual benefit in all human
interactions... With a win/win solution, all parties feel
good about the decision and feel committed fo the
action plan... It”s not your way or my way; it’s a
better way, a higher way."

Stephen Covey

2017-05-03

Vana 4-6 dr ingen manipulationsmetod

+ Jag kan inte skérda utan att forst ha planterat och
vattnat min sddd. Det finns ingen “quick fix".

Win/win dr inte en teknik eller metod

Win/win dr ingen metod eller teknik. Det dr ett sdtt att se pd
manniskors interaktioner.

"It is a total paradigm of human interaction. It comes from
having a character of integrity and maturity, and from having
the abundance mentality - the belief that there is enough to go
around for everyone".

Det bygger pé en karaktdr som préglas av integritet, mognad och
overflodsmentalitet.

Det vixer fram ur fortroendefulla relationer.

Det konkretiseras i 6verenskommelser som tydligt klargér och
styr bdde forvintningar och prestationer.

Det frodas i stédjande system.

Det férverkligas i en process som inbegriper vana 5 (forsck
férst forstd) vana 6 (sok synergi).

Det emotionella bankkontot = det fértroende och
den trygghet som har byggts upp i férhédllandet
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Ett vdlfyllt konto leder till tillit, fortroende och respekt

h majliggor utt dr det behs h ndr vi klant . .. .. . . .
och moJliggor uttag nar :ss enovs och nar vi Kantar Vilken dr valutan, dvs vad dr det vi ska sdtta in?

EMOTIONAL BANK ACCOUNT

9,‘ -~

Vill du ha goda relationer - gor insdttningar!

Vilken dr valutan, dvs vad dr det vi ska sdtta in?

Om den andre dr viktig for dig - visa det

+ Vanlighet Att ge den andre vad han

« Omtank behéover och att hjdlpa .

. Omszrge honom att se att det dr det DU masTe '81'0 def som ar Vlk'hgf
. .. ) e .

. Respekt han férl for den andre vara lika viktigt for

- Arlighet dig som personen ar viktig for dig!
+ Hdlla mina l6ften

* Lyssna férutsattningslost och verkligen férsska
forstd

* Acceptans
+ Uppskattning av personen och dennes dsikter

—
ﬁb Coveys forslag pd valutan, dvs vad vi ska sdtta in ﬁ

Lyssna férutsdttningslést och forssk verkligen farsta.
Férsumma inte smd omtdnksamheter och vinligheter.
. Hall utfastelser.

. Klargér forvantningar. " L.
Visa personlig integritet Nar du talar om en annan - sdg inget
du inte skulle sdga om personen var i

oo AwN

. Be uppriktigt om ursdkt ndr du gjort ett uttag.

rummet och hérde vad du sdger.
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Varje problem i relationen dr en mgjlighet att bygga B o
upp det emotionella bankkontot i denna relation Hur valfyllt ar ditt konto hos..

. Din partner?
Ett barns svdrigheter kan tas tillvara for att bygga upp
relationen (i stdllet for att man ser svdrigheterna som ett .
irriterande inslag som inte borde finnas). Vi hjdlper barnet och Din fru?
odlar relationen.

Dina barn?

Samma forhdllningssdtt kan tillimpas med
missngjda kunder och dito medarbetare. Vi Dina vénner?
forscker l6sa problemet och forbdttra var

relation samtidigt. Dina medarbetare?

Din chef?

Vilka inséttningar kan du géra pé dessa konton?

Skriv en insdttning du skulle kunna géra hos var och en. Vagen till win/win

Onskade resultat
Riktlinjer
Integritet Fértroende, Resurser

Min partner? Mognad emotionellt bankkonto Redovisning
Konsekvenser

Overflodsmentalitet /
Min fru? 4 {! t

1. Karaktdr —» 2. Relationer ==% 3. Overenskommelser
Mina barn?

Mina vdnner?
4. System/struktur som stédjer win/win
Mina medarbetare? 5. Processer som stgdjer win/win

Min chef?

Vad gér jag ndr jag méter ndgon med en win/lose-instllning? Vad gér jag ndr jag méter ndgon med en win/lose-instdllning?

Anvind dig av din karaktdr och var proaktiv (inte bara Forsék hjdlpa den andre att inse att han kan f& mer av vad
reagera). han sjdlv vill genom att satsa pd vad ni bada vill.

Satsa pd att utveckla relationen. Hela denna process dr en massiv insdttning pd det

Gér insdttningar p& det emotionella bankkontot (intresse, emotionella bankkontot.

lyssnande, forstéelse, respekt, uppskattning, omtanke, Nar du lyckas med detta utévar du inte bara ett

drlighet, vdlvilja). transaktionellt utan dven ett transformerande

Agna mer tid & kommunikationsprocessen. (férvandlande) ledarskap. Du péverkar inte bara resultatet
Lyssna mer och djupare, férsok forstd. utan dven den du forhandlar med och er relation.

Uttryck dig tydligt och med mod. Nér inget hjdlper - kom ihdg att inget avtal, “no deal”, dr ett

o . It tiv.
Ge dig inte forrdn du lyckats fd den andre att inse att du airernativ.

verkligen vill att er éverenskommelse ska bli till férman dven
fér honom.
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Utévar du ett transaktionellt eller ett transformerande
ledarskap?

Transaktionellt/férvandlande Transformerande

+ Fokus pd 6verenskommelsen ~ +  Pdverkar den andra
och utfallet. personen och er relation.

+ Samma utgdngsldge vid ndsta Bygger upp ett
forhandling. fortroendekapital och
relationen.

Nytt och forbattrat
utgéngsldge vid varje ny
forhandling.

4-5. System/struktur och processer

“So often the problem is in the
system, not in the people.

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

Habit 5

Seek first to understand,
then to be understood

2017-05-03

“Chefsbrev" (manager’s letter), prestationssverenskommelse

1. 6rundlig gemensam diskussion om forvdntningar, riktlinjer och
resurser for att se till att de stér i samklang med
organisationens mél.

Den anstillde skriver utifrén diskussionen en “prestationsplan”.
Den anstillde skriver ett “chefsbrev”; ett brev fill chefen som
sammanfattar diskussionen och anger ndr den bifogade
prestationsplanen ska vara slutford och ndr uppféljningen ska
dga rum.

Medarbetaren kan nu styra sig sjdlv inom 6verenskomna ramar.

Chefens roll
Tar initiativet till 6verenskommelsen
Sétter iglng det hela
Undanrgjer hinder
Hjdlper till som assistent ndr han blir ombedd
Haller sig i 6vrigt ur vigen
Féljer upp vid den gemensamma sjdlvutvdrderingen

Modifierat efter Peter Druckner

4-5. System/struktur och processer

Win/win fungerar bara i en organisation ddr systemen stoder
deft.

Samtliga delar av systemet - utbildning, planering,
kommunikation, budget, information, belsning - mdste stédja
samarbete och win/win.

Belsningssystemen mdste knyta an till organisationens mdl,
virderingar och vision.

Man f8r det man belsnar. Om du propagerar fér win/win men
bel6ningssystemen premierar win/lose fungerar det inte.
Féresprékar du samarbete men systemet belénar konkurrens sé
fér du konkurrens.

Tadvling och konkurrens kan vara bra gentemot andra
organisationer eller mot tidigare resultat, men dr vanligen
forodande inom en organisation. Ddr behovs samarbete.

The deepest hunger of
the human soul is to be
understood.

Stephen R Covey
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Tdnk om kdrlek helt enkelt dr att... Empatiskt lyssnande

Att lyssna i syfte att forstdl

I SS na I : Du lyssnar pé djupet, helt och fullt.
.0 Du forsdker trdnga djupt in i den andres hjdrta

och hjdrna, kdnslor och tankar.
Du lyssnar efter kinslor och innebord.

Mdlet dr att kunna beskriva den andres uppfattning
lika bra som han sjdlv.

Create in me, oh God, a listening heart!

. [[F+23 Dll»)
Hér jag bara orden missar jag kanske allt Vad menar vi med att “forsta™

Ord

. i Vdrlden som Den andres
Kdnslor vi fror att bild
- Den STc;«I:_kar‘s den dr av virlden
L egentliga
Onskningar vérlden -
E o “verkligheten" -

Medvetna behov e den
'S faktiskt ser ut il T
syns knappt pd vi vill att
Omedvetna, fundamentala ménskliga behov grund av alla den ska se
pélagringar! ut

Empati i praktisk handling

Hur tdnker du nu?

Vad behéver denna manniska just nu?

Hur tdnkte du da? J

Hur kan jag hjdlpa henne med det?
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Om att skapa en allians - en bérjan

1. Alla vill ndgot.

2. Finn ut (fréga) vad just denne ménniska vill.
) 3. Bekrdfta snskemdlet.
4. Férmedla att du vill hjdlpa honom att uppnd
detta.

Onskan eller behov?

Vad den andre vill och énskar

+ Vi mdste bérja hdr;
intressera oss for och ta
reda pé.

Bade vill och

Vad den andre behover behaver

+ Vimdste intressera oss
dven for detta, utan att
sdtta oss over personen
eller reducera honom fill
objekt.

Lathund for fungerande kommunikation

Forsok forst att forstd, forst ddrefter att sjdlv bli
forstédd.

Dérroppnare: "berdtta mer”.

Lyssna efter DEN UNDERLIGGANDE KANSLAN.
“Spegla” vad du uppfattar att den andre sdger.

Bekrdfta den andre, visa att du tycker hans kdnsla dr
forstdelig och okay.
Anvind “jagbudskap”.

Vill jag paverka mdste jag barja med att lyssna

Det dr inte bara en moralisk utan dven en praktisk fréga.
Om jag vill pdverka en annan ménniska dr jag sd illa
tvungen att barja med att verkligen lyssna pd och forstd
henne.

Om jag inte gor det kommer jag inte att ha tillrdcklig
insikt i hennes situation och behov for att kunna foresl@
alternativ som hon skulle ha nytta av.

Den andre kommer inte att vara intresserad av mina
forslag, om hon inte upplever att jag forst sett henne och
forstatt hennes behov.

Att lyssna empatiskt

Lyssna noga pé den andres berdittelse.

. Aterge, "spegla”, vad du uppfattar att den andre sagt. Spegla
d& dven de underliggande kénslor och farhdgor som du tycker
dig uppfatta.

Frdga om du har uppfattat den andre rétt.

. Férssk fanga upp den andres behov och énskemdl. Férmedla
vad du uppfattar att den andre behdver i den aktuella
situationen, och vad hon vill ha frén dig.

Fréga om du har uppfattat dven detta rdtt.
Bekrdfta svaret och berdtta vad du nu skulle vilja gora.

. Frdga om den andre &r ngjd med detta, eller om hon vill att du
dndrar eller ldgger till négot.

Tacka for samtalet och formedla att det gett dig ndgot av
virde for din egen del (om det dr sant).

Forsok forst forstd.. sedan att bli forstddd!

Bdde mognad och win/win-attityd krdver balans
mellan mod och hdnsyn.

Att forsska forstd krédver hdnsyn.
Att forsska géra sig forstddd krdver mod.
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Fér att géra dig férstadd behéver du anvinda dig av...

Ethos - din personliga trovirdighet, den tillit mdnniskor har till din
integritet och kompetens, ditt kdanslomdssiga bankkonto hos andra.
Din karaktdr!

v +

Pathos - inlevelsesidan, kanslan, din férmdga att uppfatta den
emotionella aspekten av en annan madnniskas kommunikation. Din
egen forstdelse, innan du forsoker gora dig sjdlv férstédd.

I Din empatiska formdgal

Logos - logiken, den resonerande aspekten av framstallningen, vad,
hur och varfér. Din formdga att géra en effektiv presentation, klar
och tydlig, inklusive nadvindiga forberedelser.

Ditt intellekt och ditt fornuft!

Vana 5 och proaktivitet pd jobbet

Invinta inte krisernal

Avsdtt istdllet tid med dina medarbetare, kunder och
leverantsrer pd tu man hand.

Ge och skaffa drlig och korrekt dterkoppling.

Fyll p& emotionella bankkonton och bygg relationer.

Forutsattningar for kreativt samarbete

Hagt kdnslomdssigt Forsoker forstd
varandras behov

2017-05-03

Vana 5 och proaktivitet

Varfér vénta tills ndgon kommer med problem?

Anvidnd din kompetens inom vana 5 till att forebygga
problem.

Var med dina ndrmaste pd tu man hand, dela deras liv, lyssna
pd dem, forstd dem, hor vilka problem och svérigheter de
har, ldr frén dem, ge dem luft, fyll pd bankkontot.

Se livet genom varandras dgon.

Investera i dina medmdnniskor!

Habit 6

Synergize

Vana 6 - s6k synergi
Principer for kreativt samarbete

Synergi dr kronan pd verket!

Synergi innebdr att helheten dr storre dn summan av delarna.
Synergi innebdr sann kreativitet, vi forsoker skapa nya alternativ,
nagot som dn sd ldnge inte finns. Bdda parter arbetar tillsammans
for att genom kreativt samarbete hitta nya alternativa lésningar.
Man utgdr frén badas forslag och arbetar fram ett nytt forsiag som
bdda tycker dr battre dn ndgon av parternas egna ursprungliga
forslag.

Nar madnniskor kommunicerar med respekt och kreativitet ldr de sig
mer om varandras behov, och med hjdlp av denna 6kade insikt kan de
lattare @stadkomma nya och béttre losningar. Virdesdtter,
respekterar och tar tillvara skillnader.

Lagarbete, lagbyggande, utveckling av harmoni och kreativitet i
samspelet med andra. Effekftivitet i en verklighet som préglas av
dmsesidigt beroende.

Frukten av att behdrska alla de andra vanorna. Vé@r hégsta uppgift
och samtidigt vdr svdraste utmaning.
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Synergi dr inte samma sak som att kompromissa

Vid en kompromiss f&r béda parter géra avkall pd en del av sina
onskemdl.

Med synergi menas att man hittar en lésning som bdda tycker dr
bdttre dn de ursprungliga alternativen.

Detta blir mgjligt eftersom en vdlfungerande och empatisk
mdnniska bryr sig om hur helheten blir inte bara for sig sjdlv
utan ocksé for den andre. Man vill den andre och relationen vél.
Jag vill att dven den andre ska vara ngjd, eftersom jag bryr mig
om henne och det dr viktigt dven for mig att det blir bra for
henne. Vi har ett vdrdefullt "kdnslomdssigt bankkonto" hos
varandra som det &r viktigt att vérda.

Synergiskapande ligger delvis inom min egen
inflytandecirkel

Jag kan alltid
Efterstrdva win/win och synergi
Férsska forstd
Uppskatta skillnader och andra manniskors perspektiv
Visa mod och hdnsyn
Kommunicera dppet
Uttrycka mina kdnslor, tankar och synpunkter pd ett sdtt som
uppmuntrar andra att sjdlva vara ppna

Inflytandecirkeln

2017-05-03

Vana 6 - sok synergi

Synergi bygger vidare pd vana 4 och vana 5.

Anvidnd vana 4-6 sekventiellt vid konflikter, tvister och

motstridiga nskemdl

— L&t oss diskutera tills vi hittar en l6sning vi bdda dr néjda
med (vana 4).

— Férklara for mig vad du vill och varfér (vana 5).

—  Vad kan vi géra for att 8stadkomma det vi bdda vill (vana 6)?

Resonemanget utgdr frén att béda parter vill finna en
lsning som tar hansyn till b&das behov, eftersom bdda
vdrdesdtter varandra och deras gemensamma relation. En
lésning ddr jag far som jag vill men ddr den andre blir
besviken dr, allt sammantaget, inte en bra Igsning for mig
sjdlv.

Relationer och din inflytandecirkel

Den andres beteende
Omstdndigheter Angelédgenhets
Problem cirkeln

Oenighet /

Lyssna

Forsoka forstd
Ge andra
psykologisk luft

Bygga upp
bankkonton

Saker vi EGENTLIGEN vill ha

Akta kontakt

Uppmdrksamhet, bli sedd och hérd
Bekriftelse, betyda ndgot for ndgon
Respekt

Bli tagen pé allvar

Arlighet och sanning, hjdlp att forsta
Forstdelse

Omtanke

Medkinsla

Uppmuntran

Vi vill varken ha berom
eller metoder...

..vi vill ha kontakt, dkthet
och ndrande relationer!
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ﬁr

Transaktionellt rnsformera nde/f&rvandland‘

Paverkar den andra personen
och er relation.

Vilken sorts ledarskap utévar du?

* Fokus pa

Overenskommelsen
och utfallet. s Byggerupp ett
B teanasl fortroendekapital och
B - LEanes relationen.

vid nasta forhandling. + Nyt och forbattrat

utgéngslage vid varje ny
forhandling.

Narcissistens tragik

Nar allt dr en rattighet kdnner man
ingen glddje eller tacksamhet for
det man far

Det gdr inte att gora
nagra insdttningar

Vill jag hjdlpa eller pdverka mdste jag vanligen arbeta hdr!

N

Diskutera:

Vilka insdttningar kan ni géra pd
medarbetarnas konton, som troligen
skulle ge eft stort tillskott av
fortroendekapital utan alltfor stor
kostnad for er?

SNACKA med besvirligt folk...
Shacka litet till.. och ANNU mer.

Lyssna, spegla, fréga om du forstatt.

Pdvisa och ifrdgasdtt taskiga kartor och orimliga
férvéntningar.

Lyssna, ifrdgasdtt, sdg vad du sjdlv tycker och
vill, ge dig intel

JOBBA litet!

Alla mdnniskor har behov, alla vill nagot

Identifiera och tillfredsstall
mdnniskors behov
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R

Ldr kdnna dina medarbetare

Du kan inte hjdlpa och stotta medarbetare som du inte
vet hur de mér, trivs och har det

0

“How did she do it? Easy - she took an interest
in us. She knew each of us, not only as
employees but as human beings. She not only
knew about our hobbies, families, children, and

. ; Prata med dem regelbundet och ta reda pdl
lives in general - she sincerely cared about us

and always had time to chat.”

Varje medarbetare dr en arbetsuppgif1!

Chefens frdamsta uppgift? 0 Ska vi ge rad?

Utveckla mdnniskor! Skaffa dig en invitation.
& Kom med ett erbjudande.
Skilj pa rad och geda rad.
Fatta inte beslut &t den andre.
Ta inte éver ansvaret.

Skilj p& r&d och goda r&d v En vdg till n6jda medarbetare som levererar

Bemét dina medarbetare s@ att de inte kan I&ta bli att tycka om
dig som manniska - trots att du som chef inte alltid kan ge dem
det de vill.

Ett gott rad
ges utifrdn god kdnnedom om just den rédet
gdller, anpassat till just denna persons behov
och sdtt att vara.
framfors pd ett sdtt som gor intryck.
framférs en gang.
overldmnas till den andre som en majlighet att \ L
overvdga - inte som ett krav.

Och enda sittet att bli omtyckt av andra dr att bry sig om dem pé&
riktigt - att verkligen vilja dem vdl och visa det i handling.

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

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

Chefens tredje bud

Tyck om dina medarbetare. Se manniskan, inte bara

medarbetaren. Prata med dina medarbetare.

Pa riktigt, tva jamlikar emellan.
. Prata med medarbetarna - ofta, pd riktigt, mdnniska till Inga metoder ingeT fusk - bara var dkta pr'aTa

mdnniska, med mod, respekt och omtanke. Samtala med ) o .
kvalitet! autentiskt, sdg sanningen.

. Se till att medarbetarna upplever syfte och mening med . ° .
det de gér, mening som berdr deras viktigaste Detta dr att ta den andre pa allvar och visa

virderingar. respekt.

. Gor det majligt att ha riktigt roligt hos er.

I stdllet for metoder och tekniker: Samtalskonst!

= Mot den andre pd ett existentiellt plan

= Odla en relation att bygga pd I

= Kontakt, samtal och dialog |

= Kom frén karlek och vdlvilja, bry dig p& riktigt

= Respekt, ta pd allvar

= Var dkta och autentisk, spela inte en roll

= Likvdrdighet och medkdnnande - det kunde lika gdrna varit jag
sjdlv

= Narvaro - uppmdrksamma och f&lj vad som hdnder i samtalet

= Ena drat mot innehdllet och det andra mot processen
« Lyssna noga pd dina egna kanslor och reaktioner
+ Var medveten om den andres reaktioner
+ Red ut och gd vidare ndr det gér snett

= Ge drlig 8terkoppling, skapa trygghet

Ni deltar inte i samma samtal

1059

R4d for krisstodsarbete, modii

o . .
Var observant pa dina egnha reaktioner och Hur kan man minska risken for att samtalet ska g8 snett
kdnslor i samtalet eller forsdmra medarbetarens tillsténd?
Oron att stdlla till det @ befogad - den som mér déligt ar
. Ar‘g/fb'r‘bqnnad? + Glad? ::Einsli%ur'g dn andra for motgdngar, kritik och olyckliga
ormuleringar.
- Ledsen? . N(’)‘jd? Men ett hyfsat samtal leder ndstan alltid till att den andre mér
q . bdttre ett tag.
. ? o °
Besviken? Fantastisk? If_alf den andr‘le visa vﬁgillr\. Li'rer;‘ r(’iisk aﬁ(‘jskqdc, irn du varsamt
« Orolig? . ERps Py 6ljer samtalets utveckling och den andres reaktioner.
B 9 Férdlskad: Samtalskonst hamnar om ndrvaro - inte om teknik.
* Radd? Var uppmérksam pé sdvél dina som medarbetarens kénslor och
- Misslyckad? reaktioner. Dessa dr din framsta vdgvisare i samtalet. Din
Isslyckad- medarbetare kan ldra dig det mesta du behaver, om du bara

lyssnar uppmdrksamt.

Nar samtalet verkar g8 snett - sédg vad du upplever och be om
hjdlp.

Om du dr orolig for att gora medarbetaren illa - sdg det, och be
att hen sdger il om du sédger ndgot som inte kdnns bra.

Fraga hdr och var om samtalet kénns okay.

Kdnslorna dr ditt roder, sa var
tacksam for dem och lyssna noga
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Lathund fér samtal med den som inte verkar md bra eller Lathund for samtal med den som inte verkar md bra eller
redan blivit sjukskriven (del 1) redan blivit sjukskriven (del 2)

Tillréckli . " R
u;\lcliréar‘?g’lggrhed ¥id. goda kunskaper och gott omdame Oavsett orsaken: hur kan vi stétta dig hdrifran?

Dialog, likvirdighet, dkthet, intresse och respekt. Ar du osdker pd om du ska prata eller fréga om ndgot, sdg det.
Viktigast dr att du bryr dig, vill vil och visar det. Fréga om den andre vill att du tar upp det.

Férmedla att du vill hjdlpa. : o R . °
Férmedla vad du ser, frdga om du uppfattat ratt. Uppmuntra delaktighet, fraga och féresld, undvik maktsprak.

Bekrafta, begripliggr, normalisera. Uppmuntra eget ansvarstagande; It den andre "dga" sin

Be MA berdtta mer om hur hen mér. problematik. "Vad skulle du sjélv kunna géra fér att mé béttre
Fréga hur illabefinnandet péverkar funktions- och ) eller tergd i arbete?”
arbetsférmdgan. Vad gar inte alls, vad dr svart? Forsok precisera Har MA sékt professionell hjdlp? Var, vad, bedémning/diagnos,

arbetshindret. . e .
o 2 v
Vad skulle hdnda om MA dndd forsckte gora detta? Har hen insats? Tar hen del av foreslagna insatser?

prévat? Kontakt med forsdkringskassan?
Frdga om MA har ndgon tanke om varfer hen mér ddligt. Har det Efter kartlaggningen, forssk komma fram till en plan,
hant négot? Hur har'MA det i sitt liv privat? tillsammans med MA s@ att hen kan férvintas medverka.

Upplever MA att ndgot pd arbetsplatsen bidrar till symtomen?
Om arbetsplatsen upplevs bidra: vad skulle vi behéva dndra hdr?
Kan vi géra ndgot som skulle géra det méjligt for dig att bérja
arbeta’igen?

1062

Ldstips for ps

Fragor till den som redan blivit sjukskriven

«  Upplever du att du inte alls klarar att jobba hédr som du mér just nu?

«+ Upplever du att situationen hdr pd din arbetsplats bidragit till att du
mar ddligt? Om s@, vad?

+  Tror du att du kommer att kunna komma tillbaka och arbeta hdr ndr du
mér bdttre?

+ Vad skulle vi i s& fall behsva dndra p&?

+  Finns det ndgot du sjdlv skulle kunna géra eller dndra pd for att det ska
bli lattare for dig att komma tillbaks hit och arbeta?

+ Om vi lovar att géra vért bésta frén vér sida, dr du dd beredd att géra
en planering fér arbetsdtergdng med oss?

+ Oavsett om situationen pd arbetsplatsen bidragit till din ohdlsa eller
inte: Hur kan vi stotta dig hdrifran sd att ditt tillfrisknande
underldttas?

K fekens Terapins gava

\ “\‘_\ e 40 0 ot T s

Sedan kér ni ett liknande varv med chefen, och ddrefter ett till med
medarbetaren och chefen tillsammans, ett s k konvergenssamtal pd ADA-
sprék. Simsalabim - ArbetsplatsDialog fér Arbetsdtergdng fér noviser:)

1064

R&d fér krisstodsarbete, modifi

Stressekvationen och denna kurs

Problemen férstdrker varandra

Stressorerna Skyddet

| S
1. Déliga kartor 1. Nyanserade kartor | Déliga kartor bsvg’"'l' finna TI“
2. Orimliga férvantningar 2. Rimliga forvdntningar f"le a a'l:sfme I:ln
3. Integritetskrdnkningar 3. God balans mellan Orimliga férvintningar integri te) oc
integritet och samarbete ! p Samar ete
| Ofta / ¥ I
i personlighets Stress
| 5. Ensamhet, brist p& stéd 4. Gemenskap, goda relationer | relaterat ¢ v
6. Bristande kontroll 5. Egenmakt och kontroll i .
7. Brist p& mening 6. Mening och sammanhang Annu sdmre kartor Samvetsngd, "krdnkt"
8. Prestationsbaserad 7.

Basal sjdlvkansla |
sjdlvkdnsla i \ ‘

1 i Tilltagande "besvirlighet” och
1066 samarbetssvdrigheter
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Svérighetsgrad / krav

Ipa missndjda, stressade och allmant
problematiska medarbetare

Hjdlp dem &tgdrda faktiska problem och missférhdllanden.
Hjdlp dem nyansera sina kartor.
Hjdlp dem till rimliga och realistiska forvintningar.

Hjdlp dem hitta en lagom avvigning mellan samarbete och
integritet.

Hjdlp dem se férdelarna for dem sjdlva med att samarbeta om
rimliga saker pd ett bra sdtt.

Hjdlp dem att ta hand om sin egen integritet.
Terrdngen

Kartan
Integritet Samarbete Visionen

personen meodifiera sina kartor och
férvintningar utifrdn realiteterna?

- Vdrlden som Den andres
Glappef - vi tror att bild
stress den dr av virlden

Hur
reagerar
?
personen: Vadrlden som
vi vill att
den ska se
ut

2017-05-03

Tips for att hantera manniskor i "réd zon"

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

”lﬁ?m"lfran rdtt plats: Visa att du dr vén, pd hans sida, att du
vill vl.

Kop tid: Erbjud kaffe, mat, vila, paus, betdnketid, varme.
Logik, vddjan till det vuxna i den andre och humor fungerar
vanligen inte.

Formedla empati, att du ser hans smadrta.

Begripliggor och normalisera.

Be den andre om rdd.

Vill jag hjdlpa eller paverka mdste jag vanligen arbeta hér

Kartan

Visionen

Hjdlp dina medarbetare arbeta i flow

Skicklighetsnivé / kompetens / kontroll

Ledaren, medarbetaren och flow

Férsta frégan: vad dr det som gor att manniskor éver huvud
taget VILL arbeta?

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

Fréga medarbetaren samma sak.

Forsok sedan skapa de forutsdttningar som behovs.

Flow ger "inre" beloning, dr sjdlvbelénande. Aktiviteten dar
vdrd att gora for sin egen skull, for den kansla den ger
utovaren.

Férvdntan om "yttre” beloning (pengar, status) dr ofta
tecken pd ett misslyckande fran arbetsgivaren att
tillhandahdlla nédvéndiga férutsdttningar for flow och dérur
emanerande "“inre" beloningskansla.

Csikszentmihalyi

1073
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Sanera arbetsplatsen i tid, innan fler stryker med

Bristande Gver med de férvantni man sjdlv har.
For svéra uppgifter, orimliga krav och farvéntningar.
Understimulering och uttrékning.

Beléningen uteblir

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

+ Man fér for litet tillbaks, for litet kdnsloméssig naring.

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

Allmént délig stamning pé arbetsplatsen.

Vantrivsel med arbetsuppgifter, kollegor och kunder.
Man ser ingen mening med det man gor.

Kompromisser och konflikter mellan arbetets krav och den egna integriteten.

2017-05-03

&d igenom vad som kan ha fallerat, och atgdrda det

Hog arbetsbelastning virre...

Nar det inte dr roligt.
Vid bristande &terhdmtning.

Vid of srmdga att koppla bort de kinslomdssiga
péfrestningarna pé fritiden.

Nar arbetet krdver att man férstdller sig.

Vid bristande 6verensstdmmelse mellan arbetstagarens
och arbetsplatsens forvantningar.

Nar uppgifterna kommer i konflikt med ens personliga
integritet.

Skapa en organisation som stédjer
medarbetarnas majligheter att hitta en bra
balans mellan egha och organisationens behov

Samarbete

Personliga
behov och
grdnser

Individ

Anpasshing

Integritet m

Imitation

Smdrta

Signal/symtom

Grupp/samhdlle

Konformitet

Originalitet

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

Samarbete

Individ J Grupp/samhdlle
Originalitet Konformitet

Integritet

Signal/symtom

1077

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

Samarbetar han pd ett sitt som dr bra eller ddligt for
honom?

— 5

—

Integritet Samarbete

Medarbetarens position dr avgorande for chefens
insatser.

1078

Underssk om det brustit hdr, och &tgédrda i sd fall ‘

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

Integritet m

Smdrta

Signal/symtom

Samarbete
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Integritet och samarbete

Ndr ndgon inte samarbetar - fréga férst dig sjdlv, och eventuellt
dven den andre, om det handlar om en integritetskonflikt.

De flesta normalfuntade samarbetar gérna, s@ linge som det
begdrda inte stdr i konflikt med deras kdrnvirderingar, samvete
och integritetskadnsla.

Men den som har problem hdr klarar kanske inte att sdga nej,
Gversamarbetar dé istdllet och mér déligt av det.

Hjdlp henne dd att sdga nej, och begdr inte samarbete med
hdnvishing till att personen "f@r ta ansvar fér sig sjdlv" - det d@r ju
det hon inte klarar.

Begdr inte att mdnniskor samarbetar om sddant som inte dr bra fér
dem. Du f8r missngjda medarbetare, ddlig stdmning och bristande
lojalitet.

Men om du hjdlper médnniskor att leva utifrdn sina djupaste
dvertygelser kommer du att kunna skorda lyckliga medarbetare,
tacksamhet, ansvarstagande och lojalitet.

Privata relationer ebbet

Yrkesman,

Make, far, son, vén... kollega

Fritid och
hilsa

Fysisk och
psykisk hdlsa

Vérderingar, roller, visioner och mdl - ett exempel

Vem jag vill vara? Gora skillnad fér mina medmanniskor

Roll: Fordlder Make Vin  Arbetskamrat Chef

Vision/ Fantastisk pappa
“mission"

Konkreta mdl: Min son ska kénna att jag dlskar honom
Min son ska vara flygférdig ndr han ldmnar boet

Ldngsiktiga Umgds pd tu man hand minst tjugo minuter var dag
handlingar: Tala i en krleksfull ton nar vi umgds
Stédja hans integritet och sjlvkdnsla, ta pd allvar, méta med respekt

<
\ 4

Gora i veckan: Tennis mdndag, ldsa tisdag, lixhjdlp onsdag, eget val torsdag.

2017-05-03

Hjdlp MA tillgodose sina viktigaste behov dven pd
Jjobbet

Sjdlvfar-
verkligande

Uppskattning

Gemenskap och
tillgivenhet

Trygghet

Kroppsliga
behov

Fritid och arbete - "balans i livet"

Fritid . Arbetet
Konflikt
Familj Prestera
Halsa Arbetskamrat
Vdnner Smirta Utveckla och

Intressen utvecklas

Signal/symtom

Arbetsglddje - ett annat ord for energi och
effektivitet

Varfér dr inte arbetsglddje en fast punkt pd
dagordningen?

Tack till Christer Olsson
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N6jda medarbetare bryr sig om resultatet.

“Unhappy people don”t give a damn.”

Vad har nu allt
detta med
besvarlige

Kalle att gora?

Hdller du med?

“Stressen handlar sdllan sdrskilt mycket om hur
mycket du arbetar. Det handlar istdllet framfér
allt om hur du mdr och kénner dig nér du
arbetar.”

“Happiness is the only lasting cure for stress.”

"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.”

“Happy employees vastly
outperform unhappy ones."

Mycket “stress” handlar egentligen
om vantrivsel pa jobbet.

D4 hjdlper det inte att jobba
mindre - du mdste istdllet
ANDRA pd négot!

= Ddliga chefer

= Integritetskonflikter

= Mobbning

= Ordttvisor

= Besvirliga medarbetare
= Overdriven stress

= "The cult of overwork"

= Konflikter

= Byrdkrati

= Negativa manniskor

= Trdkiga arbetsuppgifter
= Radsla fér att forlora jobbet
= Brist pd “Happy actions"
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Verksamhetens viktigaste val Vad skapar friska féretag?

Vdnlighet och vdlvilja.

. "Positive regards”. Utgdr frdn varandras goda
Vem ska f& vara med och véilja uppsat, formedlar att vi vill varandra val.

- . o . Fryser inte ut medarbetare, och ser om det
vision, vdrderingar, mal? hénder. Kdnt sig utfrusen, inte vilkommen i
gruppen -> férebddar sjukskrivning!

Utbrindhet beror inte alltid pd for mycket arbete
“"Bad jobs kill people”

med de forvdntni man har.

g

Bristande Gverenssti
Fér svéra uppgifter, orimliga krav och férvintningar.
Understimulering och uttrékning.

* Undersékning: 821 vuxna, 20 érs tid, arbetsdag 8,8 Beléningen uteblir
timmar. o Resultaten uteblir, man ndr inte det man foresatt sig, brunnit
i forgdves.
o Sl e o Fér litet &terkoppling, man ser inte sina resultat.
* Resultat: De som '-'PP'CVde d(]|l9 stdmning och dClllg 0 Man far for litet tillbaks, for litet kinslomdssig ndring.
UPPbGCkning ldp*e 24 Qanger sd hag risk att dé dn de Konflikter med kollegor, ledning eller kunder.
som inte gjorde deft. i Negligering och krénkningar.

Allmént délig stdmning pd arbetsplatsen.

Vantrivsel med arbetsuppgifter, kollegor och kunder.
Sharon Toker Man ser ingen mening med det man gor.

Kompromisser och konflikter mellan arbetets krav och den egna
integriteten.

1095 Vilka av dessa problem riskerar den som arbetar med ménniskor?

Vi vill inte ha: Vi vill ha ndgra 78, tydligt Har du som dr chef ténkt pd att...

= meningslosa definierade uppgifter -
sammantraden och en massa roliga
strategiplaner upplevelser som beldning!

organisationsplaner Statistiskt sett lamnar din

fenti Vi vill ge ndgot, och vi vill f& ; =
gg\:gg:gisamner nagor - karlek, glddje, medarbetare inte foretaget...

mening och gemenskap.
implementeringar

budgetmonomani ..vi vill ha en fargstark, hen Idmnar dig!
enfaldighet livsbejakande stam att
hyckleri vara del av...

RVIIRTG R R izl p i Mll Vi vill ha kul pé jobbet!
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Inte dennal

Insatsen ni gor under arbetstid dr
sjdlvklar. Det dr vad ni gor utanfor
som rdknas.

Finn Lied, norsk industriminister

Du kan képa dina anstdlldas tid, men inte deras
sjdlar.

Deras sjdl och hjdrta, entusiasm, engagemang
och lojalitet kan du bara fa som en gava, som tack
for att du ser och behandlar dem som vardefulla
madnniskor.

Det centrala i
chefskapet dr att
skapa ftillit och det

bygger man genom att

vara rdttvis, pdlitlig

och férutsdgbar mot
sina medarbetare.

Christer Sandahl

Ledarskap, enbildskurs:

Behandla dina
medarbetare val!

2017-05-03

Den andre ska inte bara géra nagot...

Hen ska vilja gora det hen gor!

“Mdnniskosyn" - vilka dr dina djupaste
vdrderingar?

1. Var rdttvis.
2. Ta vara pé allt positivt som finns i alla.

L3
2

Martins farfars syn pd andra
(kédnd for att behandla alla lika)

SvD Naringsliv 11 sept 2011
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Hur kommer detta att g&?

Asi l
Andra budet for varje chef: di:g:)%lgre% is
enough to
Aldrig ljuga for si vy Al
rig |juga for sina in every
medarbetare. expressed.

Sex gyllene regler for god psykisk hdlsa

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

. Knyt band: Till familj, vdnner, medmdnniskor

. Motionera: Gdrna 3 x 30 min/vecka

. At Sunda kostvanor

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

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

Ref: Mental capital and wellbeing: making the most of ourselves in the 21st century, 2008
110

"Vad kostar det att jobba dt dig?”

Relationer och nérhet?

Vdnner, fordldrar, barn, fru?
Intressen, hobbys?

Sjdlvkdnsla, stolthet, integritet?
Personlig utveckling?

Ohdlsa, stressrelaterade sjukdomar?

2017-05-03

1. Behandla alla vl

2. Aldrig ljuga for er

3. Gora mitt allra bdsta for att ordna allas
dnskade ledigheter

Varfor fragar ingen:

“Vad kostar det att

jobba at dig?"

Eller far jag ndgot bra av att jobba hér?

Relationer och ndrhet

Utlopp for mina intressen
Mening

Gladje

Sjdlvkdnsla, stolthet, integritet
Personlig utveckling

Halsa
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En anstillning = TVA kontrakt
1. Det uttalade

2. Det underférstédda

ANSTALLNINGSAVT)

113
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Recept for ett lyckligt liv

Bli tagen i ansprék, helt och

fullt, for ett syfte stérre dn
mig sjdlv.

Arbetsmiljoutbildning i sammanfattning

Hur &@r vi mot varandra
har?

Arbetstrivsel i sammanfattning

Vilj kollegor

1116

Ledarens viktigaste uppgift?

Skapa en god stdmning och
atmosfdr i gruppen

Hur kdnns det att vara en del av denna
gemenskap?

Hur ar det kdnslomdssiga klimatet?
Hur har vi det tillsammans?
Hur pratar vi med varandra?
Hur bryr vi oss om varandra?

Bra arbetsgemenskap

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

Behdvs dven bra stod utanfor arbetsplatsen.

Mentor sikert bra fér ménga.
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Den goda arbetsplatsen
i primdrvarden e s

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

Bra arbetskamrater (70%).
God bemanning.

Delaktighet i beslut kring verksamheten.
Tillrdckligt med administrativ tid.
Mgjligheter till kompetensutveckling.
Kollegial samverkan pd arbetsplatsen.
Vdlorganiserad mottagning.

Majlighet att variera arbetstiden.

NSO AW =

(1114 svar)

Enbildskurs, arbetsmil j6 och arbetsglddje
Hur dr vi mot

varandra hdr hos
0Ss?

Adekvat beloning

Ekonomisk
Social
Status
Erkdnnande
Mgjligheter

Aven i jamféorelse med andra

En medarbetare som kdnner sig depraverad
eller krdnkt bidrar sdllan till en bra stdmning
pd arbetsplatsen.

2017-05-03

Den goda arbetsplatsen
i primdrvarden e s .

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

. God bemanning (kontroll) Goda
Delaktighet i beslut kring verksamheten (kontroll) | 1ciationer
Tillrdckligt med administrativ tid (kontroll) och bra

. Mgjligheter till kompetensutveckling (kontroll) arbets-
Kollegial samverkan pd arbetsplatsen (stéd) forhdlland
Vdlorganiserad mottagning (kontroll) en

. Mgjlighet att variera arbetstiden (kontroll)

PNoGswN -

Rdttvisa, samt klara riktlinjer fér befordran

Osjdlviska och rdttvisa ledare som ser till verksamhetens
bdsta.

Tydliga och kédnda principer fér fordelning av
arbetsuppgifter, férmdner, befordran, lon.

Medarbetarna har mgjlighet att framfsra sina synpunkter.

Medarbetarna kdnner sig behandlade med omtanke och
respekt.

Missngje, konflikter, stress, ut
besvdrlighet...

i

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

4

Centralt att skapa en kansla hos de
anstdllda av att arbetsplatsen dr rdttvis i
alla avseenden
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Missngje, konflikter, stress, utbrdndheft,

A

besvdrlighet...

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

4

Skapa rimliga forvantningar
pd vad arbetet innebr.

Hur blir vi av for mycket stress?

Tunnelseende Cyniska
+ Forsvarsinstdllda - Sémnproblem

- Rigida + Okad ljudkdnslighet
+ Irritabla + Minnesproblem

+ Lattkrdnkta + Koncentrations-

- Aggressiva svérigheter

+ Intoleranta + Nedstdmdhet
- Trétta - Angest
Uppgivna Kroppsliga besvar

Vidgar att hantera stress

Problemlésning
Overtala, soka medkansla, avvakta, vicka
skuldkdnslor, gndlla, spela modig, visa forakt

S 4

Kamp-/flyktprogram

Gaspddrag - sympatiska nervsystemet

"Spela dod"-program
Broms - parasympatiska nervsystemet

“Varje ledare vdrd namnet vet hur deras
medarbetare mar. Detta dr ledarens
frdmsta ansvar, och det ska inte behévas
en massa tartbitsdiagram frén
personalavdelningen fér att visa det - du
bér redan veta hur de mdr utifrén dina
dagliga kontakter med dem.”

Rigiditet och
tunnelseende

Missndje

Brist p&
humor och
empati

2017-05-03

Vilken del av hjdrnan dr for
tillfdllet inkopplad? i, " e
Intellekt, empati, humor,

vadja, be, resonera...

Limbiska systemet, “réd
zon": Kdnslor, drifter,
sjdlvkansla, religion,
vdrderingar...

Reptilhjdrnan:
Flykt, anfall, spela
dad...

Tack till Lennart Lindén, UGIL konsult, for pedagogiken
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“Rad och graon zon"

o
L&g stress Méttlig stress Hég stress

- Nyahjérnan * “Vuxen . + Reptilhjdrnan tar
handldgger chimpansnivd over.

Kénslor och Tunnelseende Dom och vi;

tankar stér till + Avtagande inte utdefiniering och
vér tjdnst tankeférmdga, indefiniering
Fiktaeller fly ~ humor, distans Tankarnas kontroll
efter rationellt ~ sinne for ver kdnslorna nu
vervigande proportioner helt borta

Tack till Lennart Lindén, UGIL konsult, fér pedagogiken! 1132
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Personlighet och stress

"

I situationer ddr individen kdnner sig sdrskilt
utsatt

- t ex ndr hon kdnner sig pressad av
auktoriteter eller upplever sitt
sjdlvbestdimmande hotat -

forstdrks ofta aggressivt, utagerande och
besynnerligt beteende.

Stresstroskeln

Stor skillnad mellan olika personers férmdga att
hantera stress pé ett konstruktivt vis. Vi har alla vér
personliga stresstroskel.

Under den fungerar vi dndamdlsenligt.

Overskrids den borjar vi klicka; hjdrnan stér allt
mindre under var viljemdssiga kontroll.

De kognitiva farvrdngningarna ékar da kraftigt, och
kroppen sldr om till de automatiska forsvarssystemen -
“fight or flight" eller “play dead".

"Stresstroskeln” varierar med omstdndigheterna

Sarbarhetsfaktorer sdnker stresstréskeln
* Hunger

+ Tlska (anger) " "
Ensamhet (lonely) HALT
+ Trotthet (tired)

+ Somnbrist

+ Smdrta och virk

+ Droger

+ Forluster

+ Férdndrad livssituation

Konflikter

)
P &

\

Vilka dar dina svaga punkter? /

Fér att i gorligaste mdn behdlla
kontrollen over dina tankar,
kdnslor och handlingar dr det
viktigt att du minimerar dina
-

s@rbarhetsfaktorer.

1136

1. Jag kdnner mig tidspressad
2. Jag rér mig snabbt som om jag hade bréttom
3. Jag tycker mycket illa om att std i ko

4. Jag blir irriterad pd andra bilister

5. Jag gér pd hogt varv och driver pd mig sjdlv
6

7.

8

9

. Jag blir ldtt otdlig pd ménniskor som gér saker och ting ldngsamt

. Jag tdvlar med mig sjdlv och andra

. Jag gér 1v@ eller flera saker samtidigt

. Jag kinner mig irriterad eller upprérd inombords

0. Jag pratar fort och med starkt eftertryck

1. Jag kommer pd mig sjdlv med att skynda mig dven nér jag egentligen har gott om
tid

12. Jag blir irriterad p& ménniskor som dr fumliga eller slarviga

13. Jag dter fort och dr den som dr fdrdig forst

14. Nér jag talar med andra vill jag gérna f sista ordet och évertyga de andra om att
Jjag har ritt

15. Jag f&r utbrott av ilska och irritation

16. Ndr jag talar med andra tdnker jag pd annat dn det vi talar om

17. Jag har svért att “géra ingenting”

18. Jag faller andra i talet

. Jag blir irriterad éver de fel som andra begér

. Folk i min omgivning séger &t mig att varva ner och ta det lugnare
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0-
25-34 podng:
35-60 podng:

Ty

p A-beteende

Typ D-beteende

Typ B-beteende

Frdgeformuldr "Vardagslivets stress”

24 podng:  Lugn person
Vissa typ A-reaktioner

Tydligt typ A-beteende

Typer av beteende

Har alltid bréttom, verkar stg under stdndig tidspress, otélig
Prestationsinriktad, drivs av tdvlingsinstinkt

Blir irriterad éver opdverkbara smdsaker

Antagonistisk och fientlig beredskap mot andra, aggressivitet vid
motgang

Stressreaktionen “fight or flight"

Kénner oro, nedstdmdhet och irritation, ibland fientlighet
Svért visa kdnslor, har ofta svért att séka socialt stéd i sin omgivning
Stressreaktionen “spela dod"”

Befinner sig i balans

Kan mycket vil bli arga, men kanaliserar ilskan till konstruktiv handling
utan aggressivitet

2017-05-03

. Jag rér mig snabbt som om jag hade brdttom
. Jag tycker mycket illa om att std i ké

. Jag gér pé& hégt varv och driver pé mig sjélv
. Jag blir latt otdlig pd madnniskor som gér saker och ting Idngsamt
. Jag tdvlar med mig sjdlv och andra

. Jag gér 1vd eller flera saker samtidigt

. Jag dter fort och dr den som dr firdig forst
. Nar jag talar med andra vill jag gdrna fé sista ordet och évertyga de andra om att

. Jag fdr utbrott av ilska och irritation

. Nar jag talar med andra tanker jag p& annat dn det vi talar om

. Jag har svért att “géra ingenting”

. Jag faller andra i talet

. Jag blir irriterad 6ver de fel som andra begér

. Folk i min omgivning séiger &t mig att varva ner och ta det lugnare

Jag kdnner mig tidspressad

Jag blir irriterad pd andra bilister

Jag kdnner mig irriterad eller upprérd inombords

Jag pratar fort och med starkt effertryck

Jag kommer pd mig sjdlv med att skynda mig dven ndr jag egentligen har gott om
tid

Jag blir irriterad pd manniskor som dr fumliga eller slarviga

Jjag har rdtt

Alternativ chefskurs

7%,
/

Har du provat med att forscka

TYCKA OM

dina medarbetare?

Chefens forsta bud?

"Det dr inte bara Yao Jiaxin. Vi dr
allihopa sjuka. Vi mdste inse att
bdsta uppfostran dr att ldara
barnen dlska sina medmdnniskor."

Li Chengping e

16-Gringen pa villovdgar

Varfér skulle hon lyssna pa dig?
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Vilken dr valutan, dvs vad dr det vi ska sdtta in?

Att ge den andre vad han
behdver, och hjdlpa honom
se att det dr det han fér.

The deepest hunger of
the human soul is to be _
understood. Habit 5

Seek first to understand,
then to be understood

Stephen R Covey

Vad menar vi med att “férstd"?
Om den andre dr viktig for dig - visa det

Patientens
Vér bild av bild Du maste lata det som dr viktigt
varicen avvaricen fér den andre vara lika viktigt for

Virlde H A ikt H H
Sarlden A dig som personen dr viktig for dig.

- " fg::ii':r drlden som
Virlden so patienten vill
vi vill att att den ska

den ska se se ut
ut
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Vana 5 och proaktivitet pd jobbet

Invdnta inte krisernal

Avsdtt istdllet tid med dina medarbetare, kunder och
leverantsrer pd tu man hand.

Ge och skaffa drlig och korrekt &terkoppling.

Fyll p& emotionella bankkonton och bygg
relationer.

2017-05-03

R

Saker vi EGENTLIGEN vill ha

Akta kontakt

Uppmdrksamhet, bli sedd och hérd
Bekriftelse, betyda ndgot for ndgon
Respekt

Bli tagen pé allvar

Arlighet och sanning, hjdlp att forstd
Forstdelse

Omtanke

Medkinsla

Uppmuntran

Vi vill varken ha berém
eller metoder...

..vi vill ha kontakt, dkthet
och ndrande relationer!

Alla ménniskor har behov, alla vill nagot

Identifiera och tillfredsstall
mdnniskors behov

Diskutera:

Vilka insdttningar kan ni géra pa
medarbetarnas konton, som troligen
skulle ge ett stort tillskott av
fortroendekapital utan alltfor stor
kostnad for er?

“How did she do it? Easy - she took an interest
in us. She knew each of us, not only as
employees but as human beings. She not only
knew about our hobbies, families, children, and
lives in general - she sincerely cared about us
and always had time to chat.”
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o

Ldr kdnna dina medarbetare Chefens frdamsta uppgift?

Du kan inte hjdlpa och stotta medarbetare som du inte
vet hur de mér, trivs och har det

| B )
4 Utveckla mdnniskor!

Prata med dem regelbundet och ta reda pdl

Varje medarbetare dr en arbetsuppgift!

Ska vi ge rad? 3 Skilj pa rad och goda rad

Ett gott rad

Skaffa dig en invitation. ; a ges utifrdn god kdnnedom om just den rddet
. i gdller, anpassat till just denna persons behov
Kom med ett erbjudande. i och sétt att vara,

Skilj pa rad och goda rdd. g 4 framfors pd ett sdtt som gor intryck.
Fatta inte beslut &t den andre. framférs en gang.

q - overldmnas till den andre som en mgjlighet att
Ta inte éver ansvaret. ‘ Gvervdga - inte som ett krav.

En vig till ngjda medarbetare som levererar Topp fyra?

Bemét dina medarbetare sd att de inte kan I&ta bli att tycka om ' . Tyck om dina medarbetare. Se mdnniskan, inte bara
dig som ménniska - trots att du som chef inte alltid kan ge dem medarbetaren.
det de vill.

. Prata med medarbetarna - ofta, pd riktigt, ménniska till
Och enda sdttet att bli omtyckt av andra dr att bry sig om dem pd mdnniska, med mod, respekt och omtanke. Samtala med
riktigt - att verkligen vilja dem vél och visa det i handling. kvalitet!

Och enda végen till att orka bry sig om andra dr att tycka om dem. . Se till att medarbetarna upplever syfte och mening med
det de gor, mening som beror deras viktigaste
‘ vdrderingar.

Leta efter ndgot att tycka om, beundra och respektera hos varje

medarbetare, och relatera sedan till denna del. 66r det mjligt att ha riktigt roligt hos er.
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Hur kan man minska risken for att samtalet ska g8 snett
eller férsdmra medarbetarens tillstdnd?

Oron att stdlla till det @ befogad - den som madr ddligt &r
kénsligare én andra far motgdngar, kritik och olyckliga
formuleringar.

Men ett hyfsat samtal leder ndstan alltid till att den andre mér
bdttre ett tag.

L&t den andre visa vdgen. Liten risk att skada, om du varsamt
féljer samtalets utveckling och den andres reaktioner.

Samtalskonst hamnar om ndrvaro - inte om teknik.

Var uppmérksam pd sdvil dina som medarbetarens kénslor och

reaktioner. Dessa dr din framsta vdgvisare i samtalet. Din

medarbetare kan ldra dig det mesta du behéver, om du bara

lyssnar uppmdrksamt.

l}:{drl‘ samtalet verkar gd snett - sdg vad du upplever och be om
Jalp.

Om du dr orolig for att géra medarbetaren illa - sdg det, och be

att hen sdger till om du sdger ndgot som inte kdnns bra.

Frdga hdr och var om samtalet kénns okay.

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

Oavsett orsaken: hur kan vi stétta dig hdrifran?

Ar du osdker p& om du ska prata eller fréga om ndgot, sdg det.
Fréga om den andre vill att du tar upp det.

Uppmuntra delaktighet, frdga och féresl@, undvik maktsprék.
Uppmuntra eget ansvarstagande; |&t den andre “dga” sin
problematik. "Vad skulle du sjdlv kunna géra fér att md battre
eller &tergd i arbete?”

Har MA sokt professionell hjalp? Var, vad, bedémning/diagnos,
insats? Tar hen del av féreslagna insatser?

Kontakt med forsdkringskassan?

Efter kartldggningen, férsok komma fram till en plan,
tillsammans med MA s@ att hen kan férvintas medverka.

2017-05-03

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

Tillrdckligt med tid, goda kunskaper och gott omdéme
underldttar.

Dialog, likvirdighet, dkthet, intresse och respekt.

Viktigast @r att du bryr dig, vill vil och visar det.

Faormedla att du vill hjdlpa.

Férmedla vad du ser, frdga om du uppfattat ratt.

Bekrdfta, begripliggor, normalisera.

Be MA berdtta mer om hur hen mér.

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

Vad skulle hdnda om MA dndg forsckte gora detta? Har hen
provat?

Fr('1$a om MA har ndgon tanke om varfér hen mdr déligt. Har det
hdnt ndgot? Hur har MA det i sitt liv privat?

Upplever MA att ndgot pa arbetsplatsen bidrar till symtomen?
Om arbetsplatsen upplevs bidra: vad skulle vi behéva dndra har?
Kan vi géra ndgot som skulle gora det mgjligt for dig att bérja
arbeta’igen?

Frégor till den som redan blivit sjukskriven

+ Upplever du att du inte alls klarar att jobba hdr som du mér just nu?
Upplever du att situationen hér pé din arbetsplats bidragit till att du
mér déligt? Om s@, vad?

Tror du att du kommer att kunna komma tillbaka och arbeta hdr ndr du
mér béttre?

+ Vad skulle vi i sd fall behéva dndra pd?

+  Finns det ndgot du sjdlv skulle kunna géra eller @ndra pd for att det ska
bli ldttare for dig att komma tillbaks hit och arbeta?

+ Om vi lovar att géra vért bésta frdn var sida, dr du dé beredd att géra
en planering for arbetsdtergdng med oss?

+ Oavsett om situationen pd arbetsplatsen bidragit till din ohdlsa eller
inte: Hur kan vi stotta dig hdrifrén s@ att ditt tillfrisknande
underldttas?

Sedan kér ni ett liknande varv med chefen, och ddrefter ett till med
medarbetaren och chefen tillsammans, ett s k konvergenssamtal p§ ADA-
sprdk. Simsalabim - ArbetsplatsDialog fér Arbetsdtergdng fér noviser:)

1165

14 § Rutiner for
krdnkande sdrbehandling

Hantera krankande sarbehandling

14§ Arbetsgivaren ska se till att det finns rutiner for hur
krankande sidrbehandling ska hanteras. Av rutinerna ska
det framga
1. vem som tar emot information om att krankande
sdarbehandling forekommer
2. vad som hander med informationen, vad mottagaren ska
gora
3. hur ochvar de som ar utsatta snabbt kan fa hjalp
Arbetsgivaren ska gora rutinerna kdnda for alla
arbetstagare.
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14 § Rutinerna ska minst omfatta:

0 Vem ska man saga till? Den personen bér ha kunskap och méjlighet att ta
emot informationen snabbt.

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

0 Vad hinder med det jag berittar? Det ska vara klart vilka som far del av
informationen och vad som hander.

0 Vilken hjilp finns att f3 fér den som &r utsatt? Den kan ges av ndgon med
ratt kompetens fran personalavdelningen, féretagshalsovard, konsult eller
motsvarande. Det ar viktigt att det sker snabbt och professionellt.

116

Hantera krankande sédrbehandling

Allmdnna rad (1):

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

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

0 Arbetsgivaren kan ge foretagshdlsovard eller annan sakkunnig
uppdraget att ge stéd och hjdlp.

Krankande sarbehandling

Allmédnna rad (2):

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

o Ett undermaligt utredningsforfarande ndr det gdller krinkande
sdrbehandling kan vara skadligt bdde ur arbetsmiljé- och hélsosynpunkt.
médjlighet att agera opartiskt och ha de berérdas fortroende.

o Arbetsmiljolagstiftningens dndamadl dr att forebygga ohdlsa och
olycksfall och reglerar inte frdgor om kompensation och skuld. En
arbetstagarorganisation eller juridiskt ombud kan ge juridisk hjdlp.

o

(=]

(=]

o

o

o

14 § Hantera krankande sarbehandling

Snabb hjalp. Ett viktigt forsta steg &r att ta reda p4 om nagon farit illa eller mar
daligt av situationen.

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

Foreskrifterna kréver inte att man ska utreda om héndelsen &r krénkande
sarbehandling eller inte. Men om en sadan utredning genomférs sa &r det alltid
viktigt att gora det pa ett satt sa att man for det férsta inte riskerar att férvirra
fér de inblandade och for det andra inte skadar den sociala arbetsmiljén.

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

Nar det géller den sociala arbetsmiljon i sin helhet kan det handla om att det finns
risk for att fortroenden rubbas eller att det orsakar splittring.

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

= 117
14 § Hantera krénkande sarbehandling 13-14 §§ Krankande sarbehandling, lifesaver
Q9 §iforeskrifterna om systematiskt arbetsmiljéarbete reglerar att om Q Finns det kunskap hos alla om vad krdnkande sarbehandling ar?
nagon arbetstagare rakar ut for ohdlsa eller olycksfall i arbetet och om a Ar det tydligt att det inte &r accepterat?
nagot allvarligt tillbud intréffar i arbetet, ska arbetsgivaren utreda
orsakerna sa att risker for ohélsa och olycksfall kan férebyggas i X 4 d p ’
fortsittni Q Har vi koll pa det som kan orsaka krankande sérbehandling?
ortsattningen.
QO Gor vi ndgonting &t det?
0 Denna regel betyder i detta sammanhang att om det finns tecken pa y f ) A
ohilsa eller allvarligt tillbud intriffat som &r kopplat till information om ) Ha"r alla mfotmatlon P eller vilka man ska tala med géllande
krankande sirbehandling s ska arbetsgivaren gora en utredning. Vilket i krankande sérbehandling?
praktiken innebdr att undersoka, riskbedéma och atgérda brister i den Q Vet dessa isin tur vad de ska géra och var informationen hamnar?
organisatoriska och sociala arbetsmiljén som kan ge upphov till O Star det ar klart var den utsatte kan f3 hjalp s& snabbt som méjligt?
krankande sarbehandling. Foreskrifterna kraver inte att man ska utreda
om handelsen ar krankande sérbehandling eller inte.
117 117
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14 § Rutiner for
krdnkande sdrbehandling,
kommentarer
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Tack for oss!

Michael Rangne (skrev och berdttade) och Veronica Rangne (ritade)

19 maj 2016
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