Tankar for chefer, HR och vardgivare, FK BG mars 2021

Introduktion av kursen och dess syfte

Malsattning:
o Hjalpa er forsta, hantera och hjélpa "besvarliga” och sjuka medarbetare, pa ett satt
som blir bra fér bade dem, organisationen och er sjalva.
o Kunna prata med alla om allt. Skicka in vem ni vill till mig, jag hanterar det.

Man maste in och prata med de besvirliga. Hjalp dem se problemen ur ditt perspektiv.
Forsok fa dem att se fordelarna for egen del med att vara rimligt lojala och flexibla och att
samarbeta dar det ar psykologiskt mojligt for dem (ingen av oss far val av att samarbeta med
alla om allt, det beror pa vilka anpassningar man behdver gora).

Ledarskap handlar i hog grad om att kunna hantera alla manniskor som kommer i ens vag,
dven de mest besvarliga, och for att kunna gora det behéver man veta nagot.

For att kunna forsta, lara och leda andra behover jag férst sjalv lara mig det jag vill att den
andre ska forsta. Jag kan bara ldra ut det jag sjalv kan.

De bilder jag visar ar i forsta hand téankta att ge er de kunskaper ni behéver for att ni ska
kunna undervisa era besvarliga klienter/medarbetare.

Vi har alla dubbla roller: vardgivare/chef/HR-ansvarig och medarbetare. Sa lyssna ur bada
perspektiven - vad kan jag anvanda mig av for att bli effektivare i min yrkesroll och hur kan
jag sjalv ma battre, fa ut mer av mitt arbete och vara en uppskattad medarbetare?

Trippeln psykisk sjukdom, besvarliga manniskor och organisationens stress. Denna kurs
kompletterar grundkursen om psykisk sjukdom med personlighets- och stressrelaterad
besvadrlighet. Du behdver kdnna till den ”vanliga” psykiatrin for att kunna sortera ut de som
faktiskt ar psykiskt sjuka och hjalpa dem till ratt vard/behandling innan du boérjar dribbla
med resten.

Ingen ledarskapskurs och ingen kurs om organisationens stresshantering, men jag tar mig
friheten att ta upp litet av varje utanfér huvudfaran om jag bedémer att det kan ha ett varde
for eri ert arbete. Mer material finns pa min hemsida.

Olika ”nivaer” av stresshantering: Kollektivt/organisatoriskt, jag sjalv och min egen stress,
vanliga/friska individer, "besvarliga” individer, psykiskt sjuka individer,

Man behover kombinera organisatoriska atgarder med individuellt anpassade insatser. Vad
behoéver just du av oss for att ma bra och ge allt du har har?

Vikten av att leda sig sjalv effektivt gar som en réd trad under kursen eftersom det &r en
forutsattning for att kunna leda andra. ”Private victories preceed public victories”. (Stephen R.
Covey).

Aterkoppling svart och riskabelt. Ju storre behov desto storre svarigheter med att ta emot
aterkopplingen och desto storre risk for att det gar snett. Narcissister uppfattar kritik i allt,
och tal inte kritik.



Nagra centrala tankegangar

Folk som beter sig mérkligt eller destruktivt gor det vanligen for att de férstar for litet. For
att forsta mer behover de veta mer. Nagon behéver med andra ord forklara ett och annat for
dem —troligen jag sjalv om det &r jag som har att hantera svarigheterna.

Mitt jobb som chef ar en oavbruten pedagogisk utmaning dér jag med en dares envishet
forsoker forklara for medarbetarna hur var arbetsplats (ibland dven andra delar av varlden)
fungerar och vad vi forvantar oss av dem. Vad behéver denna ménniska férsta fér att kunna
handla mer i linje med vilka vi ar och vad vi gor har hos oss?

"Besvarliga” manniskor tdnker i ett eller flera avseenden annorlunda. Jag behéver forsta
hur den andre tanker om jag ska kunna paverka och hjalpa henne. Hur ser det egentligen ut
inne i denna hjarna? En och annan ar forvisso storande impulsstyrd, men vanligen ar den
andres beteende rationellt utifran hur hen tanker och vad hen férvéntar sig. For att jag ska
kunna hjalpa den andre till den forstaelse hen behdéver maste jag forst sjalv forsta hur hen
tanker har och nu. ”Seek first to understand, then to be understood” (Stephen R. Covey).

Frdga om du vill férsta den andres kartor. Hur tédnker du just nu? Hur har du kommit fram till
det hdr? Minns du hur du ténkte da? Berdtta mer! Hjdlp mig férstd hur du ténker, vad du
férvdntar dig, vad du vill, vad du férséker astadkomma och vad du énskar fran mig. Carl-
Fredrik, fem ar: S@ du tdnker sa du!

Nir den andres beteende ter sig obegriplig for dig, sig det. Arligt talat férstdr jag inte alls
vad du hdller pé med och vad du férséker uppnd just nu, och jag skulle uppskatta om du
forséker hjdlpa mig férstd. Nar det ar riktigt illa kan du forsoka komma vidare med en eller
ett par mer offensiva fragor: Vad handlar det hér om, egentligen? Allvarligt talat, vad gér du
hdr hos oss? Vad fér dig att vara kvar hdr trots din besvikelse 6ver...? Ar inte ditt enda liv fér
vdrdefullt for att slésas bort det pd ett stdlle som det hér? Du ér som fri att géra precis som
du vill, men du kan lika litet som ndgon annan viilja konsekvenserna av dina val. Det finns vad
man kan kalla psykologiska naturlagar. ”Gér vad du vill sa Gud, och betala fér det!” (spanskt
ordsprak). Vilka konsekvenser tror du att ditt val kommer att fd, och dr det verkligen vad du
helst vill?

Bristfalliga kartor grusar mina majligheter till vdlmaende och ett gott liv eftersom jag inte
kan hantera den varld jag inte ser och inte forstar. Min skeva verklighetsuppfattning skapar
friktion i mina relationer och orimliga forvantningar dverlag. Att leva i en skenvarld gér mig
stressad eftersom den kontroll jag enligt krav- och kontrollmodellen behéver fér att matcha
kraven pa mig minskar i proportion till vad jag inte lyckas begripa. Risiga kartor kommer med
andra ord att orsaka problem och konflikter, géra mig mindre omtyckt, fa mig att ma samre
och kanske bli psykiskt sjuk. “You are entitled to your own opinions, but not to your own
facts.”

Att prata med den besvirlige om ”personlighetsstorning” eller "personlighetssyndrom” ar
inte alltid sa hjalpsamt. Tala hellre om ”“drag av” eller om “moénster”.

Jag forundras 6ver hur litet somliga verkar lara sig av sina erfarenheter. Vi behéver dra
slutsatser av vara erfarenheter om de ska vara till nagon nytta, och manga behover hjalp
med det. Rimliga slutsatser, mark val. Sa vad innebdr detta fér dig? Det Idter inget vidare,
vad tdnker du géra Gt det? Mindre kravfyllda varianter: Ska vi ga igenom vilka alternativ du



har att vilja pa och se om du kan bestdmma dig fér hur du ska ga vidare? Vad skulle jag
kunna hjdlpa dig med?

Det ar helt okay med hog sjalvuppfattning, stort intresse fér mig sjalv och hog integritet om
jag ocksa bryr sig om andra. Det finns en ”sund narcissism” som bottnar i god sjdlvkansla. Jag
ar vardefull och mitt liv handlar om nagot viktigt sa jag ska se till att det blir bra bade for mig
och andra. Men nar jag bara intresserar mig for mig sjalv blir det problem.

Medarbetarens som det forefaller klena lojalitet med arbetsgivarens forvantningar beror
inte alltid pa sjdlvupptagenhet och ovilja att stélla upp. Ofta handlar det snarare om att
personen har legitima krav pa sig fran fler viktiga personer an sin chef. "Egoisten” pa jobbet
kan kanske inte samtidigt uppfylla kollegornas, de sjuka barnens och den missnéjda hustruns
oférenliga forvantningar pa honom och ser sig ingen annan rad an att i denna konflikt vélja
bort jobbet foér att kunna ta hand om sina sjuka barn. "Egoism” handlar inte alltid om egoism.
Manniskor har ett liv, sa dven vara medarbetare. Hjalp dem fortsatta ha det om du vill ha
ndjda och hogpresterande medarbetare. Lojalitet ar inget du kan krava, det ar en konsekvens
av att du behandlar dina medarbetare val och hjalper dem fa vad de behover pa jobbet och
av dig.

Det ar bra for livsupplevelsen och hilsan att brinna for nagot. Det maste finnas ett bra satt
att brinna p3, ett satt dar man inte riskerar bli utbrand. Brinna pa deltid? George Bernard
Shaw blev troligen inte utbrdnd eftersom han kombinerade sina egna hoga krav pa sig sjalv
med en upplevelse av djup mening med sitt liv: “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. | 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 | can. | want to be
thoroughly used up when | die, for the harder | work the more I live. | rejoice in life for its own
sake. Life is no “brief candle” for me. It is a sort of splendid torch which | have got hold of for
the moment, and | want to make it burn as brightly as possible before handing it on to future
generations.”

Bland det viktigaste fér min livskvalitet 4r min formaga att hitta en bra balans mellan
integritet och samarbete, mellan mina personliga 6vertygelser och vad jag finner mig i och
anpassar mig till. Att samarbeta med andra &r inte svart sd Idnge som det handlar om nagot
jag sjalv vill, men ju mer jag maste anpassa mig och gora avkall pa sadant som &r viktigt for
min integritet desto mer smartsamt och destruktivt blir detta samarbete for mig. Jag ska inte
anpassa mig till vad som helst; det finns lagen man gor klokt i att vagra “gilla”. Tva sékra
vagar till ett miserabelt liv &r att samarbeta med alla om allt och belénas med ett
marionettliv som slutar i utbrandhet redan i unga ar, respektive att viagra samarbeta med
nagon om nagot och fa betala priset i form av ensamhet och utanférskap. Inget &r som
bekant gratis i livet. Vem ska jag samarbeta med och varfér? Vad ska jag anpassa mig till och
hur mycket? Vad kostar det att vara med har ar vad saken géller.

Jag tar i texten ”Fel pa individ eller grupp?” upp de svarigheter som uppstar nar en aningslés
chef varit pa kurs och fatt lara sig att battre kommunikation dr svaret pa gruppens
konflikter. Sa kan det forstas vara, men ibland handlar problemet inte om bristféllig
kommunikation. Om den chef som har att hantera en konflikt som de facto beror pa en
avvikande individs beteende inte inser att en konflikt ibland bara ar den enes fel kan det
snabbt sluta illa. Det ar en krankning av oskyldiga medarbetare att med hanvisning till



Hur ser

kalsuparteorin begéara att de ska l6sa gruppens konflikt nar de inte bidragit till att skapa den.
Medarbetare pa samma hierarkiska niva kan inte alltid |6sa sina konflikter, sa hjalp dem med
det om du inte vill att psykopaterna ska ta 6ver i organisationen. Den egentliga utmaningen
vid konflikter ar att reda ut vad som faktiskt handlar om problematisk gruppdynamik och vad
som snarare handlar om en viss individs destruktiva agerande. Den chef som inte forstar
detta kan latt fororsaka storre skada an den ursprungliga konflikten och dess konsekvenser;
chefen och hens dysfunktionella férestallningar om konfliktlésning blir det stérre problemet.
Medarbetare forvantar sig en rattvis chef. Domen mot den chef som inte ar rattvis kan bli
skoningslds, och den brist pa fortroende som foéljer riskerar 6deldgga det framtida
samarbetet.

du pa de du &r satt att leda?

Min hustrus besked fran sin rektor nar hon begarde hogre 16n: Dé far du géra skitjobbet
ocksa - dd far du bérja ha personal! Sa kan man ocksa se pa sina medarbetare.

Eller kan man se pa medarbetarna som Moder Theresa som vid en forelasning for en stor
internationell organisation om ledarskap ldnge ser ut 6ver folkhavet innan hon till sist fragar:
Tycker ni om era medarbetare? \/arpa hon lamnar podiet.

Na&r jag coachat chefer har jag snabbt kunnat konstatera att alla har en "besvarlig” person i
sin ndrhet som de behovt hjdlp med att hantera - medarbetare, underordnad eller sin egen
chef.

| ndra relationer ar vi alla besvarliga for varandra ibland. Alla chefer jag haft hittills, min fru,
mina barn och min mamma. Besvaérlighet ar en relation mellan tva parter. Man kan inte vara
tillsammans med andra utan smarta.

Denna "besvarlighet” hotar vart vilmaende eftersom goda relationer dr avgérande for var
livskvalitet och var hilsa. De uppstar inte av en slump; de ar resultatet av ett antal val
definierbara beteenden och personliga egenskaper. Préva att ge brett och frikostigt till
manniskor omkring dig och se vad som hander!

Den allra besvarligaste manniskan i mitt liv dr utan tvekan jag sjadlv. Misskoter mig ar efter
ar, sover for litet, ater for mycket choklad, sviker standigt mina 16ften till mig sjalv, glommer
saker jag verkligen inte bor glomma... listan ar oandlig. Strangt taget har jag skapat minst
nittio procent av svarigheterna i mitt liv alldeles sjalv.

Det ligger ett stort hdlsovarde i att tro att andra vill mig val, i att leva i en trygg varld med
palitliga vanner som tycker om mig med alla mina fel och brister. Och det ar hogst
ohéalsosamt att vara misstanksam och paranoid med den kroniska stress som féljer. Langvarig
stress dodar. Att vara ensam &r det svaraste, farligaste, mest hotfulla och stressande jag kan
utsattas for. Uteslutning ur flocken ledde for inte sa lange sedan till en sdker dod sa det ar
inte svart att forsta att ensamhet - som ju ar en signal om att vi inte duger och inte far vara
med och att vi snarast maste forsoka ta oss in i gemenskapen igen - ar skadligt for oss. Hjdlp
manniskor med deras ensamhet! Ibland lattare sagt an gjort eftersom ensamhet ibland, i
likhet med goda relationer, har ett samband med personens satt att vara i varlden.

Likvardighet: Bada parters tankar, synpunkter, kdnslor, 6nskemal och behov ar lika mycket
varda och har samma berattigande. Géller alltsa dven dina medarbetare.



Om ledningen stamplar medarbetarnas synpunkter och invandningar som gnall, negativism,
bromskloss och forandringsovilja far man en kultur utan det man mest behéver fér en bra
utveckling och ett trivsamt klimat — autentisk aterkoppling i bada riktningarna. Utan
medarbetarnas vagledning och engagemang kan man inte ta ut en bra kurs. Sa sting inte ner
din viktigaste kanal till nodvandig aterkoppling. Och glom inte tacka medarbetarna for deras
bidrag.

Radd for att puckona ska missbruka din vanlighet, dina arbetsmiljéambitioner och att du
bjuder in till dialog? Radslan ar inte helt ogrundad, det finns besvarliga medarbetare som
fordrar sarskild handlaggning utifran de svarigheter de har. Det ar viktigt att de inte far for
mycket uppmarksamhet och att de inte tillats avgora hur du utdvar sitt chefskap. Du kan inte
Iata dina vdrsta medarbetare styra hur du tar hand om de normala nittiofem procenten.
Agna dig at den tysta och vélfungerande majoriteten, varda dina vettiga medarbetare, de
som gor jobbet och som dessutom formar se och uppskatta det de far.

Folk struntar i om foretaget ar bast i varlden om tre ar, eller vad annat ledningen kokat ihop i
tro att medarbetarna behdver motiveras. Det behdver de inte alls, men man behdver lata bli
att avmotivera (demotivate) dem. Normala manniskor vill géra ett bra jobb, det &r sa vi far
nagot tillbaka av livet. Ovillkorad karlek ar fér bebisar och hundar - vi 6vriga far vackert
fortjana var karlek, vilket normalt folk begriper. De flesta som stéller in dojorna men inget
mer gor det p g a missnéje med arbetsférhallandena och ledningen, inte for att de ar fodda
lata och ointresserade.

Men hur stor del av 6kningen av den stressrelaterade psykiska ohédlsan star egentligen
arbetsplatserna for? Det finns god anledning att tro att sjukskrivningsepidemin drivs aven
av befolkningens allt vidlyftigare privata ambitioner. Det dr den samlade belastningen som
raknas, om man forséker hinna med alltfér mycket blir man forr eller senare sjuk av det.

Samtal med kvalitet forutsatter kunskap och forstaelse

Ambitionen med kursen: Forstaelse, for att kunna gora och gora ratt. Chefens mojlighet ar
att vara “on top of” situationen genom kunskaper och forstaelse. Alla vill ha verktyg och
redskap, men for att kunna forsta och hantera de svarigheter man moter behovs forst och
framst gedigna kunskaper inom omradet. En kompetent chef har manga strategier att ta till
vilket ger den flexibilitet som foljer av att kunna valja forhallningssatt.

Malet ar att ge er de kunskaper ni behover for att kunna fora de samtal ni behdver ha. Det
handlar om kvaliteten pa era samtal. Ni behdver kunna tanka kring det ni ser och formedla
vad ni vill ha istallet. Gott sjalvfortroende néar det galler samtal handlar om att kdnna att jag
kan prata med alla om allt. Vem och vad jag 4n moter kan jag hantera det effektivt och
andamalsenligt, vilket forstas inte ar liktydigt med att jag kan |6sa allt eller att alla kommer
att vara néjda med mig.

Ni vill naturligtvis ha ett recept, en metod, en sjupunktslista éver hur man gor. Sorry, men
detta ar en mellan-raderna-kurs. Ju fler satt ni har att ténka kring ett problem och hur man
kan gora, desto friare blir ni att hitta nagot satt som fungerar i varje situation. Vi behover inte
ett recept, ddremot garna en kokbok. Eller annu hellre sa stor vana och erfarenhet att allt vi
behover ar ett antal bra ingredienser.



o Allavill ha en metod, och metoden &r: prata med folk! Men anpassat, utifran just denna
persons personlighet och forutsattningar. Vi behéver breda kunskaper och ett flexibelt
tinkande for att mota rigida medarbetare. Var fordel ar att medan den besvarlige
medarbetaren ofta har ett ena tankesatt sa kan vi tdnka pa manga olika satt och ha manga
olika strategier att valja bland, utifran vem det ar vi pratar med. Vad ar det har for person
egentligen? Patientens rigiditet och enkelsparighet maste vi méta med desto fler egna satt
att vdlja bland. Rigiditet m6ts med flexibilitet, ilska med empati och undfallenhet (visa
strupen), hogljuddhet med Iag rost och mildhet. Lagaffektivt bemdotande bra ibland, ibland
inte (men var f f a lagaffektiv mot dig sjalv).

e Man behdver kidnna till alla varianter av och orsaker till besvarlighet som finns for att
kunna hantera samtliga personer effektivt. Forstaelse ar en forutsattning for att kunna vidta
adekvata atgarder, och man kan inte "férsta” om man inte vet vad som “finns”. Man kan inte
hantera den som underpresterar likadant nar det beror pa depression som pa rattshaverism
som pa Asperger som pa en undermalig chef som pa... Man maste forstal

e Vildigt obehagligt att mota ett slatt och ”"neutralt” ansikte, inte kunna lasa av den andres
reaktion. Film ”still face”. Somliga har felaktigt fatt for sig att det ar "professionellt” att inte
visa sina kanslor eller vad man tycker och tanker. Som nagon med Asperger maste ha det
hela dagarna. Att vara professionell ar att géra det som blir bast for den andre.

Fler tankar

o Uppgiften dr att uppfostra era besvarliga medarbetare. De behover er hjdlp med att tanka
annorlunda, tinka pa satt som fungerar for alla inblandade. Och da maste du sjalv forst ha
en god forstaelse och massor av idéer for att kunna ldra upp den andre.

e Se beteendestorningar som bristande fardigheter. Vad behover denna ménniska forsta och
lara sig, och hur kan jag hjdlpa henne med det?

e For detta behover du forst sjdlv forsta den andres kartor: ”Hur tanker du nu?” C-F: ”Sa du
tanker sa du!”

e Daliga kartor och orimliga férvantningar medfor brist pa kontroll (krav/kontrolimodellen),
eftersom vi inte effektivt kan hantera en vérld vi inte ser som den faktiskt &r. Vi hanterar da
en skenvarld.

e Inlard hjdlploshet ar ett kdant och ohdlsosamt tillstand. Men inte heller bra att tro att man
har kontroll dar man inte har det. Whitehallstudierna: Sjukast langst ner, inte hogst upp.

e Man behoéver dra slutsatser av sina erfarenheter for att de ska vara till ndgon nytta. ”Sa vad
innebar detta for dig?” Hjalp till! Den viktigaste och samtidigt svaraste och mest provokativa
fragan: ”Ok, det later inget vidare. Vad tanker du goéra at det?” Lindrigare version: ”Ska vi
undersoka vilka alternativ du har att vélja pa?”

e Somliga ar hopplosa och vill helt inte medverka oavsett vad vi gor. Vara patienter slutar t ex
ta medicin inom tre manader trots livshotande sjukdom ibland. Samt ger motstridiga
uppgifter, om de alls berattar sanningen.

e Att leva utifran sina djupaste 6vertygelser ar en vag till sjalvkansla, lycka och upplevelse av
mening men ger inga garantier for ett lyckat slutresultat. Breivik och IS ar bada starkt



varderingsstyrda. Overtygelserna behdver vara grundade i korrekta principer for att
nagorlunda sakert leda till nagot gott for dess innehavare och resten av varlden.

Leva med integritet: Vad vill du att dina ndrmaste ska sdga pa ditt begravningstal? Hur
manga skulle 6 h t infinna sig?

Ibland inte en konflikt mellan mig och den andre utan mellan olika andras krav pa
personen. "Egoisten” pa jobbet férsoker kanske kryssa mellan jobbets, de sjuka barnens och
den missnoéjda hustruns forvantningar pa honom, véljer t ex bort jobbet f6r sina sjuka barn.
Folk har ett liv, dven vara medarbetare. Hjalp dem ha det om du vill fa néjda och tacksamma
medarbetare.

Det finns en sund narcissism. Ok med hog integritet om jag ocksa bryr mig om andra.

”Satisfied needs don’t motivate”. Vilket bland annat innebar att folk ar gladast under
pagaende, vl synlig férbattringsfas och sedan vénjer sig och borjar ta det uppnadda for
givet. Tacksamhet &r ingen svensk paradgren. Och att det ar svart att fa de som redan ar
ndjda med situationen att forsta att den ar en foljd av tidigare medarbetares anstrangningar
och att de har ett moraliskt ansvar for att ta upp stafettpinnen.

Chefen och arbetsmiljon

En viktig uppgift ar att skapa en sa bra arbetsplats som maojligt fér alla medarbetare.
Darigenom minimerar man antalet medarbetare som uppfattas som “besvarliga”.

Det ar egentligen inte sarskilt svart att ordna en bra arbetsplats om man bara har stod
uppifran och ratt forutsattningar. Medarbetarna kan tala om vad de behéver och vill ha om
vi bara fragar dem. ”Just ask!”

Gott ledarskap handlar i hog grad om samtalskonst och samtalskvalitet. Nyckeln till att vara
en bra chef &r att prata med folk, pa riktigt, om det som ar viktigt fér dem. Gott
sjalvfértroende i detta sammanhang: Jag kan prata med alla om allt!

Den storsta insdttning du nagonsin kan gora: Ta val hand om medarbetare i kris, som stallt
till det for sig osv. Lindra skammen och skulden, 1at dem kanna att de &r helt okay oavsett
vad som hant.

Lathund fér chefens arbetsmiljoarbete: Lar upp dig sjalv, utbilda chefer och medarbetare,
skaffa dig mandat och resurser, ta reda pa hur alla faktiskt har det (fraga), identifiera
hogriskindivider, planera med samtliga, folj upp, ge aterkoppling, justera regelbundet.

Utan tillrackliga resurser och rimliga organisatoriska forutsattningar kan ingen aldrig sa bra
chef tillgodose kraven pa en god arbetsmiljo. Du behodver 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 alltfor svart, eftersom det ar val kant att en god
arbetsmiljo ar enda sattet for organisationen att fa ut allt medarbetarna ar kapabla till.
Missnojda medarbetare drar, alternativt — annu varre — stannar och stéller in dojorna men
inte mycket mer.

Varje medarbetare &r en viktig arbetsuppgift jag har fatt att skéta. Min syn pa mina
medarbetare styr vad och hur jag gor. Om jag ser dem som vardefulla manniskor som



sjalvklart 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 maénniskor, inte bara som produktionsmedel, férlater dig en hel del, vilket du kan
komma att behova, forr eller senare.

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

Visa att du menar allvar. Ordna det som behovs, tillsammans med medarbetarna nar sa ar
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.

Vid varje sjukskrivning: Ta kontakt, fraga vad som héant, fraga om det finns nagot samband
med arbetssituationen och vad ni i sa fall skulle behdva dndra pa. Agera utifran svaret. Du gor
en insattning hos din medarbetare dven om franvaron inte har nagot med arbetsplatsen att
gora. GIom inte att den medarbetare som ar missnojd eller stallt till det for sig ger
méjlighet till en mycket stérre insdttning an den dar allt ar bra.

Se till att varje medarbetare har en stodperson att vdnda sig till nar det behdvs. Om denne
kallas mentor, handledare, bollplank eller nagot annat spelar mindre roll, bara det ar en
medmanniska med gott omddme och hjartat pa ratt stalle, som bryr sig pa riktigt och tar sitt
uppdrag pa allvar. Det basta dr om personerna har en regelbunden kontakt daven néar
ingenting sarskilt hander eller har hant, sa att det finns en relation att falla tillbaka pa. Ingen
far riskera att sta ensam néar det branner till, vilket det lar géra forr eller senare.

Erbjud kollegiala samtalsgrupper fér alla som vill vara med. Dessa forebygger ohédlsa och
kan ibland bidra till att hjadlpa sjukskrivna medarbetare ater till arbetet.

Hjilp medarbetarna att brinna for sina arbetsuppgifter pa ett hdlsosamt vis. G B Shaw blev
troligen inte utbrand. Det maste finnas ett bra satt att brinna p3, ett sdtt dar man inte
riskerar bli utbrand. Brinna pa deltid? Det ar bra for livsupplevelsen och hélsan att brinna for
nagot. Depressionen kommer ofta nar den vantade bel6ningen uteblir, eller ndr nagon lagger
ner projektet.



