B Sa g6r du som chef

- handledning vid psykisk ohélsa pa arbetsplatsen







Forord

Enligt Virldshilsoorganisationen ar psykisk ohilsa ett av de storsta och snabbast
vixande hoten mot folkhilsan i virlden. I sina folkhilsorapporter uppskattar
Socialstyrelsen att mellan 20 och 40 procent av svenskarna upplever nigon
form av psykisk ohilsa. I 10-15 procent av fallen krivs behandling. Siffrorna
manar till eftertanke. De visar svart p4 vitt att vi alla har personlig erfarenhet
av psykisk ohilsa, hos oss sjilva eller hos nirstidende. And3 talar vi sa sillan om
de hir frigorna.

Denna tystnad giller ocksé arbetslivet. Trots att psykisk ohilsa idag ar den
fraimsta orsaken till 13ngtidssjukskrivning ir kunskapen pd omridet fortfarande
bristfillig. En undersdkning frén Hjarnkoll och Novus Opinion visar att drygt
hilften av 400 tillfrdgade chefer med personalansvar ir osikra pa hur de ska
agera nir en anstilld fir problem med sin psykiska hilsa.

Resultatet av undersokningen talar sitt tydliga sprak. Vi maste bli battre
pa att hantera psykisk ohilsa i arbetslivet. Hir 4r chefen en nyckelperson. I
egenskap av den som stér i daglig kontakt med de anstillda har han eller hon
en unik moijlighet att identifiera och bearbeta problem innan de utmynnar
i sjukfrénvaro. En chef som aktivt virnar om personalens psykiska hilsa och
motverkar férdomar kring psykisk ohilsa gor inte bara arbetsplatsen och den
enskilde en tjanst. Ur samhallsynpunkt finns mycket att vinna, bide humanitart
och ekonomiskt, pé att fa ner det psykiska ohilsotalet.

Ett annat skil till en 6ppnare attityd gentemot psykisk ohilsa ir att Sverige
inom en inte avligsen framtid kommer att f3 brist pa arbetskraft. Vi har inte
rad att 1ata utbildade och dugliga personer ga forlorade for arbetsmarknaden.
Att alltfler unga minniskor med psykisk ohilsa fértidspensioneras eller har
aktivitetsersittning ir en oroande utveckling.

Sé gor du som chef ir ett litthanterligt verktyg i vardagen for i forsta hand
chefer med personalansvar. Konkreta rdd varvas med praktisk kunskap som
stod till personer med psykisk ohilsa pa arbetsplatsen.

Ett stort tack till Svenskt Niringsliv, Arbetsgivarverket och Sveriges Kommuner
och Landsting som har bidragit i framtagandet av denna skrift. Min férhoppning
ar att skriften ska bidra till ett 6ppnare och mindre férdomsfullt klimat vad
giller psykisk ohilsa pa véra arbetsplatser, men iven till en stérre medvetenhet
om vikten av psykisk hilsa.
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Jag ar civilekonom och civilingenjor. En rik-

tig karridrutbildning alltsd... Jag har ocksé

haft en del smoranstillningar pa bland annat

Ericsson och Telia. De jobben hade jag knappast

fatt om jag berittat i ansokningshandlingarna

hur det stod till med mig. Jag har diagnosen,
cyklotomi, som ar en lindrigare form av bipolar sjukdom. I den
hypomana fasen ir jag sjilvsiker och drivande. Nir depressio-
nen slar till kianner jag mig totalt virdelos. Linge betraktade jag
hypomanin som mitt ritta jag. Svackorna, intalade jag mig, var
resultatet av olyckliga omstindigheter. P4 arbetsplatserna forsokte
jag dolja depressionerna genom att skylla pa fysiska dkommor. Till
sist blev situationen anda ohallbar. Sedan jag mist jobbet vid Ericsson
i samband med krisen i bérjan av 2000-talet vidareutbildade jag
mig till lirare. Inte heller di vigade jag vara fullt 6ppen nir jag
sokte jobb. Jag utgick ifrén att jag skulle bli automatiskt bortsorterad
innan jag fick en fair chans att visa vad jag gick fér. Vem ville ha
en manodepressiv kille bland gymnasietjejer? S resonerade jag da.
Sedan ett par ar arbetar jag som forsamlingsassistent parallellt med
att jag studerar till forsamlingspedagog. For forsta gdngen var jag
oppen med min diagnos mot bide arbetsgivare och arbetskamrater

redan vid anstillningsforfarandet. Det har bara varit positivt.”

Johan Boeryd, 45, blivande férsamlingspedagog



Inledning
Om hur handledningen kan anvindas, en sammanfattning av begreppen
psykisk ohilsa och stress, och om lagar och foreskrifter pa omradet.

Att tidnka pa vid anstéllning
Om hur du bor betrakta och beméta personer med psykisk ohilsa eller
funktionsnedsittning i rekryteringsprocessen.

Héalsofrdmjande atgérder
Om friskfaktorer i arbetslivet, och om hur du genom halsofrimjande
insatser kan motverka negativ stress och psykisk ohilsa pé arbetsplatsen.

Identifiera varningssignaler pa ett tidigt stadium
Om vikten av att tidigt kunna finga upp och bearbeta varningssignaler
om psykisk ohilsa pd arbetsplatsen.

Att ténka pa under sjukskrivhingen
Om rehabiliteringsprocessen, och rdd om hur du kommunicerar med och
stoder en sjukskriven medarbetare.

Tillbaka till arbetet och arbetsanpassning
Om effektiv planering och "rimlig” anpassning av arbetsuppgifterna nir
den sjukskrivne kommer tillbaka till arbetet.

Systematiskt arbetsmiljoarbete
Om hur man genom ett systematiskt arbetsmiljoarbete kan minska risken
for olyckor och ohilsa p4 arbetsplatsen.






Inledning

Sa hédr anvands handledningen
Den hir handledningen ir tankt som ett praktiskt stod for chefer och arbets-
ledare i offentlig och privat tjinst i deras arbete for att hantera frigor om
psykisk ohilsa pé arbetsplatsen. Forebilden ar en skrift frén Englands hilso-
ministerium, Line Managers’ resource, som omarbetats till svenska forhallanden.
Aven om de yttre omstindigheterna kan variera ar innehallet allmangiltigt
och tillimpbart pa de flesta arbetsplatser.
Hir ges praktiska rdd om hur du som chef kan hantera och stédja all din
personal, inklusive personer som upplever stress, oro och psykisk ohilsa.
Skriften ir indelad sa att du kan gé direkt till det avsnitt som du vid tillfillet
har mest anviandning for. Huvudbudskapet ar att det dr viktigt att tala 6ppet
och visa tillit. Har foreslds konkreta dtgirder som chefer och anstillda kan
vidta tillsammans for att
¢ matcha befattningskrav med en anstillds kapacitet
e prata med en anstilld som visar tecken pa negativ stress
e hélla kontakten under en sjukskrivning for att kunna ge den sjukskrivne
stdd och planera for tergdngen till arbetet
® gora dtergdngen till arbetet lyckad
e hjilpa en anstilld att vara kvar i arbetet trots en varaktig sjukdom
* {3 stod och information

Genom dessa forslag till dtgirder vill vi

 ge rdd och information om hur du bist ska kunna frimja de anstilldas
psykiska hilsa

e ge praktisk vigledning om hur du kan hantera situationer som kan uppsta
pa arbetsplatsen nir personal mér psykiskt daligt

* minska den ridsla och brist pa forstdelse som kan finnas nir det giller att
engagera sig for ndgon med psykisk ohilsa

Vikten av god psykisk hilsa pa arbetet

Négon exakt definition av begreppet psykisk hilsa finns inte. Varje minniska
har sin egen "mé bra-formel”. Dessutom vet vi att en person kan fungera
utmirkt utan att i alla avseenden motsvara den gingse bilden av psykisk hilsa.
Psykisk hilsa och psykisk ohilsa behover inte vara varandras motpoler.
Arbetsplatsen har stor betydelse fér minniskors psykiska hilsa och vilbefinnande.



Mycket talar for att ett dagligt arbete att g3 till &r en hilsofaktor i sig. A andra
sidan kan hilsoeffekten begrinsas eller 6vergd i sin motsats i en arbetsmiljo
priglad av orimliga krav, 13g egenkontroll och déligt stod fran ledningen. En
vedertagen sanning ir att nir personalen fungerar och mér bra okar daven
effektiviteten och produktiviteten i verksamheten.

Det dr darfor viktigt att du som chef vet hur man skapar och uppritthéller en
arbetsmilj6é som fraimjar god psykisk hilsa och lir dig kianna igen tidiga tecken
pa psykisk ohilsa s& att du kan ge ritt sorts stod.

Ett hinder pa viagen ar dock ofta okunskap och undermedvetna forestillningar
om psykisk ohilsa som kan finnas pd ménga arbetsplatser. Det kan gora att
anstillda av radsla for att hamna i en saimre dager inte vigar beritta om sin
situation for kolleger och chefer. S gor du som chef ger dig praktiskt stéd och
hjilper dig att skapa en arbetsmiljé som stirker den psykiska hilsan. Har fore-
slas ocksa initiativ for att oka medvetenheten och atgirder for att stodja personal
som kan ha problem med psykisk ohilsa. Bdde foretaget och den enskilde har
mycket att vinna p3 ett virnande av den psykiska hilsan pa arbetsplatsen.

Lagar och foreskrifter

Den viktigaste svenska lagstiftningen som kan aktualiseras vid psykisk hilsa p&
arbetsplatsen ir:

e Arbetsmiljolagen (1977:1160)

¢ Socialforsikringsbalken (2010:110)

¢ Diskrimineringslagen (2008:567)

De viktigaste av Arbetsmiljoverkets foreskrifter pd omradet ér:
Systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:01)

e Arbetsanpassning och rehabilitering (AFS 1994:01)

e Forsta hjilpen och krisstod (AFS 1999:07)

¢ Krinkande sirbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17)

EU-avtal som svenska arbetsgivarorganisationer och fackliga organisationer
undertecknat ar:

¢ Ramavtal om arbetsrelaterad stress (2005)

e Ramavtal om trakasserier och vald i arbetet (2007)

Arbetsmiljolagen
Arbetsgivaren ar skyldig att folja arbetsmiljélagen, socialforsikringsbalken och
diskrimineringslagen. Enligt forstnamnda lag ska arbetsmiljon vara tillfredsstallande



med hinsyn till arbetets natur och den sociala och tekniska utvecklingen i
samhillet.

Arbetsforhillandena ska vara anpassade till minniskors olika fysiska och
psykiska forutsittningar. Den enskilde bor i storsta mojliga man kunna péverka
sin arbetssituation. Arbetsmiljon dr en gemensam angeligenhet for arbets-
givare och arbetstagare. Dock har arbetsgivaren huvudansvaret for att den
anstillde inte utsitts for ohilsa eller olycksfall i arbetet.

Mer information om svensk arbetsmiljolagstiftning finns pd Arbetsmiljoverkets
hemsida www.av.se.

Socialférsakringsbalken

Socialforsikringsbalken blir aktuell i samband med sjukskrivning. Detta giller
sjalvfallet dven vid sjukskrivning till f6ljd av psykisk ohalsa. Enligt lagen har
arbetsgivaren ett ansvar for den arbetslivsinriktade rehabiliteringen. Hit hor
forutom hjalpmedel och arbetstider dven arbetets organisering och utférande.

Diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen ir till for att forhindra diskriminering. Lagen syftar

till att frimja lika rattigheter och mojligheter for bland andra personer med
psykisk funktionsnedsittning i samhillet och arbetslivet (i lagtexten anvinds
fortfarande begreppet funktionshinder medan vi i var text konsekvent skriver
den numera vedertagna beteckningen funktionsnedsittning).

Genom diskrimineringslagen har Sverige implementerat EG-direktivet
(2007/78/EG) om inrattandet av en allmin ram for likabehandling. Funktions-
nedsittning definieras i diskrimineringslagen som "varaktiga fysiska, psykiska
eller begdvningsmissiga begriansningar av en persons funktionsférmaga som
till f6ljd av en skada eller en sjukdom fanns vid fodelsen, har uppstétt direfter
eller kan forvantas uppstd”. Definitionen motsvarar WHO:s klassificering av
funktionsnedsittning (1980).

Personer med tillfilliga och 6vergdende begrinsningar av funktionsforméagan
omfattas inte av lagen. Det gor diaremot personer med skador eller sjukdomar
som i en framtid kan férvintas begrinsa funktionsformégan. Och hir ir det
inte graden av funktionsnedsittning utan funktionsnedsittningen i sig som avgor.

Arbetsgivaren har ett langtgdende ansvar for att férhindra alla former av dis-
kriminering, trakasserier och mobbning i férvirvslivet. Diskrimineringslagens
forbud mot diskriminering pé grund av funktionsnedsittning omfattar hela
anstillningsprocessen. For savil anstilld personal som praktikanter och inhyrd
eller inldnad arbetskraft giller lagen sedan under hela tiden p4 arbetsplatsen.


http:www.av.se
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Diskrimineringsférbudet giller dven nir arbetsgivaren inte genom skiliga
stod- och anpassningsatgirder mojliggor for en arbetstagare, arbetssokande eller
praktikant med en funktionsnedsittning att fungera p& samma villkor som
ovrig personal.

Forbudet mot diskriminering omfattar bdde direkt och indirekt diskrimine-
ring. Detta oavsett om arbetsgivaren handlat uppsétligt eller inte.

Vad vi menar med psykisk ohdlsa och stress

Psykisk ohalsa

Egentligen talar vi hellre om psykisk hilsa an om psykisk ohilsa. Dirigenom
laggs fokus pa forebyggande insatser, och att dstadkomma miljéer och arbets-
forhallanden diar manniskor mér bra. Samtidigt kan vi inte komma ifrin att allt
fler manniskor i samhallet har problem med sin psykiska hilsa. Sedan 1980-
talet har enligt SBC psykiska besvir som idngslan, oro eller dngest okat bland
befolkningen. Ménga menar att detta dr resultatet av ett hdrdare samhallskli-
mat och hogre pafrestningar i arbetslivet. Enligt farska siffror frdn Forsikrings-
kassan och AFA Forsikring dr psykisk ohilsa vid sidan av belastningsskador
numera den vanligaste orsaken till 1&ngtidssjukskrivning.

Motigheter i livet kan f3 oss alla att m4 psykiskt déligt ibland. Det &r nor-
malt. Forst niar symtom som ingslan, oro och angest blir 1dngvariga och ett
problem for oss sjalva och omgivningen kan vi tala om psykisk ohilsa. Men att
vara sjukskriven for psykiska besvir behover inte innebara att det handlar om
en psykisk sjukdom. For det krivs en diagnos. Exempel pa psykiska sjukdomar
ar depression, panikdngest, tvingssyndrom, dtstorningar, beroendeproblematik,
bipolir sjukdom (manodepressivitet), och Schizofreni.!

Ibland kan en psykisk sjukdom, eller skada, leda till en funktionsnedsittning
(i lagtexten funktionshinder). Det finns dven medfédda neuropsykiatriska
funktionsnedsittningar som ADHD, autism, Aspergers och Tourettes syndrom.

I var text stir begreppet psykisk ohilsa for alla former av psykiska besvir,
diagnosticerade eller inte.

Vid littare depressioner eller &ngest kan foretagshilsovarden eller primar-
varden i regel erbjuda tillricklig behandling i form av medicinering, samtals-
terapi, sjdlvhjalpsmetoder som social och fysisk aktivitet, eller en kombination
av alla tre. Vid svdrare depressions- och angesttillstdnd och andra symtom pé
psykisk sjukdom kan psykiatrisk expertis behdva kopplas in.

En klinisk diagnos siager inte alltid vad en person klarar av och inte klarar av.
Dessutom varierar det frin person till person hur man upplever och hanterar
sin psykiska ohilsa och hur mycket stéd utifrdn man behéver.

" Vid diagnostisering av psykiska sjukdomar rader inte samma enighet som vid fysiska sjukdomsférlopp. Over
hela vérlden pagar dock en orientering mot tva internationella diagnosskalor, WHO:s 1(D-10 och de amerikanska
psykiaternas DSM-IV.



Ytterligare information om psykisk sjukdom finns till exempel pa
www.hjarnkoll.se och http://sjukvardsguiden.se/.

Stress

Europeiska arbetsmiljobyran beskriver stress som ett tillstdind dar manniskor
upplever "en obalans mellan de krav som stills pd dem och de resurser de har
tillgdng till for att klara av dessa krav”.

P34 alla arbetsplatser stills medarbetarna infor varierande krav frén arbets-
givaren. En rimlig stressniva och rimliga krav motiverar individen och ¢kar
energin och produktiviteten.

Forst i situationer dir kraven under en liangre tid 6verstiger ens forméaga eller
nir forutsittningar for att gora ett fullgott arbete saknas blir de en nedbrytande
kraft snarare 4n positiv energi. Har handlar det om negativ stress, som dven
kan infinna sig nir kraven ir for ldga. Man kan bli stressad av att kinna sig
uttrdkad, underskattad eller understimulerad. Stress ir inte ett medicinskt till-
stdnd, men forskning visar att ldngvarig stress kan kopplas till psykiska tillstdnd
och sjukdomar som 4ngest och depression.

Ménga ganger finns det dven komplexa samband mellan péfrestningar i
arbetslivet och privata omstiandigheter. Exempelvis kan ndgon som drabbats
av en forlust eller relationsproblem tillfilligt ha svért att hantera en arbetsborda
som han eller hon normalt inte skulle ha négra svérigheter med.

Vilken effekt press har pa en anstilld paverkas av olika faktorer. Det kan
vara vilket stod som finns hemma och pa arbetsplatsen, personligheten och
den egna formégan att hantera stress (coping). Det som kan vara for hog press
for en viss person vid en tidpunkt kanske inte ir det fér samma person vid en
annan tidpunkt, eller for en annan person.

Forskning visar att kombinationen héga krav och 13g kontroll pa jobbet dkar
risken for ohalsa. S linge en anstilld har kontroll och far tillrackligt stod be-
hover inte hoga krav medfora negativa hilsoeffekter. Hoga krav i sig paverkar
oss inte nir vi gar hem frén jobbet, medan kinslan av 13g kontroll spiller 6ver
pa fritiden och diarmed ar skadligare. Resultatet kan bli en biologisk reaktion
som utmynnar i sjukdom.

Sattet som du hanterar personal som utsitts for press i privatlivet och/
eller pé arbetet pdverkar i hog grad deras motstdndskraft och psykiska hilsa.
P4 arbetsplatser dar chefer har de ritta kunskaperna pad omradet ir det littare
for anstillda som lever med psykisk ohilsa att hantera sina problem och méta
press fran olika hall.

n


http://sjukvardsguiden.se
http://www.hjarnkoll.se
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Rad for stresshantering pa arbetsplatsen

Som chef kan det manga ginger vara svért att hantera stress pa arbetsplatsen.
Genom bland annat internet erbjuds littillginglig information och praktiska
rad for att identifiera forekomsten av och orsakerna till arbetsrelaterad stress.
Har finns aven modeller for hur alla i en organisation kan samverka for att
forebygga och ge stod i stressituationer.

I skriften Systematiskt arbetsmiljoarbete mot stress ger Arbetsmiljoverket
hjilp och vigledning i arbetet for att motverka stress pa arbetsplatsen. Dir
finns dven verkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete. Skriften kan
laddas ner som pdf-fil frain www.av.se/dokument/publikationer/bocker/h351.pdf.

Arbetsrelaterad stress dr en handledning for det systematiska arbetsmiljo-
arbetet som getts ut av Prevent och som kan bestillas pd www.prevent.se.

Exempel pa andra nyttiga sajter ar:

www.suntliv.se
www.folkhalsoguiden.se/upload/Arbetsliv/Arbetsliv%20-%20infomaterial/

Stress%20i%20arbetet.pdf


http://www.folkhalsoguiden.se/upload/Arbetsliv/Arbetsliv%20-%20infomaterial/Stress%20i%20arbetet.pdf
http://www.suntliv.se
http//:www.prevent.se
http://www.av.se/dokument/publikationer/bocker/h351.pdf

Innan jag blev sjuk hade jag ett gott rykte
som journalist och yrkeskvinna. Jag hade
inga svarigheter att i jobb. Men sedan
sa jag upp mig frin ett chefsjobb pd en
bra arbetsplats. Det skedde efter att jag
under ett maniskt skov skallt ut chefen. Efterat sa likare och
skoterskor att jag hade laglig ritt att fa jobbet tillbaka, men
jag var for stolt for att forsoka. Det var ett litet foretag. Nar

jag sedan forsokte komma tillbaka in i branschen var alla
dorrar liksom stingda. Jag hade och har ménga kontakter i
journalistvarlden. Ansikte mot ansikte var alla s3 vanliga och
trevliga. Men ingen ville anstillda mig minsann... De kom
med den ena bortforklaringen efter den andra, men det var
uppenbart att ingen ville ta arbetsgivaransvar for en person
med min bakgrund. Under tiden som anstilld hade jag fyra
maniska skov. Ingen ging stillde arbetsgivaren upp for mig
med rimliga anpassningar och si. Idag gir det bra for mig
inda. Jag arbetar som frilansjournalist, skriver bocker och
foreldser. Anda kan jag inte 1ata bli att kéinna en viss bitterhet
over fordomsfulla chefer.”

Carin Aissa, 50, journalist och féretagare
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Att tianka pa vid anstallning

Det ar arbetsgivaren som avgor om en person ar kvalificerad for ett visst jobb.
Hir far inte en psykisk funktionsnedsittning sté i vigen for en rittvis bedomning
av den sokandes kvalifikationer.

Tyvirr dr det fortfarande en vanlig missuppfattning att personer med psykisk
ohilsa inte klarar av att arbeta, men faktum ar att varken diagnos eller symtom
ir ndgra bra indikationer pa hur det kommer att g pa jobbet. Det ar viktigt
att betona att majoriteten av alla som upplevt psykisk ohilsa kan skota ett
arbete bra.

Fragor kring sekretessen

En del minniskor ir beredda att beritta om sina erfarenheter av psykisk
ohilsa. Andra later kanske bli att siga ndgot om sin psykiska status till arbets-
givaren. De ir ridda att fordomar och negativa attityder kan dventyra deras
nuvarande anstillning eller hindra dem i karridren i framtiden.

[ princip har arbetstagaren ingen skyldighet att upplysa arbetsgivaren om
vare sig sitt psykiska hilsotillstdnd eller en funktionsnedsittning. Inte desto
mindre kan utebliven information av det slaget komplicera forhéllandet mellan
parterna. Allra helst om arbetstagaren svarar osant pa en direkt fraga.

Fragor vid anstéillning

Vid anstillningar kan det férekomma frigor om den arbetssokandes fysiska
och psykiska hilsa. Men sddana fragor ir inte sirskilt bra indikatorer pa hur
eventuell sjukfrinvaro kan komma att se i ut i framtiden. Ridslan for att fa
den typen av frdgor vid en anstillningsintervju kan till och med avskricka
personer med erfarenhet av psykisk ohilsa fran att soka ett jobb i tron att
de kommer att bli diskriminerade — dven om dessa farhdgor inte alltid 4r
berittigade.

Minniskor med erfarenhet av psykisk ohilsa hindras ofta av att de inte far
ndgon chans att visa vad de gér for nir deras tillstdnd blivit kint. Som chef ar
det dirfor battre att ge arbetstagaren mojlighet att prata om sin psykiska hilsa
efter erbjudandet om anstillning. P4 sé sitt slipper man riskera att frigorna ses
som — eller anvinds som — ett sitt att sélla ut personer med psykisk ohilsa. Dir-
igenom undviks ocks risken att missa en god resurs for foretaget/organisationen.

I de fall arbetet stiller specifika krav pa hilsa och kondition kan det vara
lampligt att stilla halsorelaterade fragor i borjan av rekryteringsprocessen.
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En del arbetsuppgifter kan ju av hilso- eller sikerhetsskil vara olimpliga for
personer med vissa hilsoproblem.

Det ar lampligt att forsikra sig om att den sdkande forstér vad arbetet kriaver
och hur arbetskulturen inom organisationen ser ut, exempelvis i friga om
skiftarbete, oregelbunden arbetsbelastning och press infér deadlines.

Vad gdr man om nagon beréattar om sin psykiska ohélsa
eller funktionsnedsattning?
Om en arbetssokande nimner att han eller hon har en psykisk funktionsned-
sittning ska arbetsgivaren bedoma om personen, med eller utan skiliga stod-
och anpassningsitgirder, har sakliga forutsattningar for att klara arbetet. [ ett
sddant fall kan det vara bra att under intervjun friga den arbetssokande om
han eller hon till foljd av funktionsnedsittningen behover négon slags anpassning
eller extra stod.

Det kan vara klokt att rddgéra med foretagshilsovirden om rimliga an-
passningar pa arbetsplatsen. I foretag utan foretagshilsovard blir det kanske
nodvindigt att soka professionell vigledning utanfor foretaget.

Vid anstillningar bér du som chef

e undvika att friga efter uppgifter om behandling, sjukdomshistoria eller
annan information som inte ir relevant for arbetssituationen

* inte ta for givet att en person med psykiska hilsoproblem kommer att vara
mer kinslig for arbetsrelaterad stress 4n ndgon annan anstilld

God praxis ir att

e se till att rekryteringsprocessen ir rittvis — om en person med psykisk
funktionsnedsittning uppfyller alla anstillningsskriterier fir inte funktions-
nedsittningen vara ndgot hinder

e se till att du kan ge en saklig motivering till en person med psykisk ohalsa
som inte blir anstalld

e se till att du forstdr och har en strategi klar for att hantera rimliga
anpassningar



Jag sokte en grafisk formgivare, och fast-

nade for en kille med jattebra arbetsprover.

Redan vid de forsta intervjuerna var han

oppen med att han hade Aspergers syn-

drom. Forst visste jag inte vad det innebar,
men eftersom det var arbetsproverna som var viktiga for mig,
sd lat jag inte det bli ett problem. Sen laste jag pa for att
bade kunna forklara for de andra p3 jobbet och bittre forsta
sjalv. Jag har dven en skribent som ibland blir psykotisk.
Det har heller inte varit ndgot problem. Hon har alltid varit
oppen med sin situation och har med hjailp av terapi lart sig
att bemaistra sjukdomen. Det enda jag egentligen behovt
gora ar att vara lyhord for hur hon mér och ge henne fria
tyglar att hantera sin egen situation pé bista siatt. Och det
har fungerat bra hittills. Som jag ser det 4r alla minniskor
mer eller mindre komplicerade. Och eftersom vi arbetar
med reklam och marknadsforing har vi ofta anledning att
fundera 6ver hur vi ar och beter oss, kanske mer an pé andra
arbetsplatser. S& en medarbetare med Asperger dr kanske
den som det ar lattast att ha att gora med p3 var arbetsplats.”

Gaute Hanssen, VD, Hemma Annonsbyra
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Halsoframjande atgarder

Om friskfaktorer i arbetslivet

Det som 6kar hilsa och arbetslust kallas friskfaktorer. De finns s&vil i som
utanfor arbetet. Eftersom bade minniskor och arbetsplatser ir olika ir dven
friskfaktorerna unika for var och en av oss. Nir friskfaktorerna ir identifierade
kan de bli ett viktigt instrument for foretagets/organisationens arbetsmiljo-
arbete. [ undersokningar som gjorts pd uppdrag av Prevent i tre olika organisa-
tioner lyftes framforallt f6ljande friskfaktorer fram:

humor, arbetsglidje och trivsel

fungerande utrustning och bra fysisk arbetsmiljo

att fa utvecklas/vixa i jobbet kompetensmissigt

att kunna péaverka sin egen arbetssituation, flexibilitet och variation i arbetet
bra 16n och/eller forméaner

friskvard i arbetet

tid for att hinna/kunna gora ett bra arbete

att fa feedback/berém nir man gjort nagot bra

icke-stress/rimliga arbetsforhallanden

bra/tydlig arbetsledning

fungerande och tydlig organisation

solidaritet och gemenskap

respekt och social empati

tillitande atmosfir och rakt 6ppet klimat

Nir Prevent fragade 700 yrkesverksamma personer vilka friskfaktorer de skattade
hogst sag topp tre-listan ut s3 har:
D Oppet klimat diar man tors siga vad man tycker
2) Framtidstro pa arbetsplatsen
3) Mojlighet att paverka arbetet

I enkitsvaren betonas den psykosociala arbetsmiljons betydelse. Majoriteten
av de tillfrigade vill vara pa en arbetsplats dir chefer och arbetskamrater ir
"glada, 6dmjuka, hjidlpsamma, forstdende och forlatande” (Kalla: Friskfaktorer
i arbetslivet. Elanders Gummessons AB. 2003.)

Sociologen Aron Antonovsky likstiller i boken Hilsans mysterier (Natur
och Kultur. 2005.) friskfaktorer med kinslan av att tillhéra ett ssmmanhang
i tillvaron (KASAM). Ju mer begripligt, hanterbart och meningsfullt livet ar
desto bittre rustade ar manniskor att hantera sina problem.
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Vér personalidé ir att ge minniskor
mojlighet att utvecklas badde som individ
och i sin yrkesroll. De virderingarna gal-
ler aven nir det handlar om personer
med funktionsnedsittning. Oppenhet och
mangfald dr nyckelord for oss. Vi vill att dem vi anstiller ska
ta med sig sina kunskaper, formigor och erfarenheter in i
organisationen. Detta oavsett etniskt ursprung, alder, sexuell
liggning eller fysisk formaga. Ett praktiskt exempel pa hur
vi resonerar ar vart nira samarbete med Conexi, som arbetar
for att bereda plats for personer med autism och Aspergers
syndrom pd den 6ppna arbetsmarknaden. Genom arbets-
training med handledning pa vara varuhus far de har per-
sonerna en mojlighet att nd en tjanst som i slutindan kan
resultera i anstillning. Vi ar aven lyhorda for att medarbetare
kan befinna sig i olika faser i livet, dar prestationen inte alltid
ar pa topp. I sddana ligen ar det viktigt att erbjuda stod och
anpassning.”

Anna Svehdg, stallféretradande personalchef,
IKEA Svenska forsaljnings AB



Investera i friskvard

Som chef férvintas du inte ha specialistkunskaper om psykisk ohilsa, men du
har goda méijligheter att hjilpa din personal genom att informera om hur den
kan skota om sitt psykiska vilbefinnande och var den kan f3 hjilp och stod.
Hir kan till exempel foretagshilsovarden vara en viktig resurs.

Genom att fokusera pé friskvard snarare in pa psykisk ohilsa har du ocksé
storre chanser att 6verbrygga eventuella fordomar och f personalen att ta
till sig informationen. Ju mer medvetna de anstillda ar om vad vilbefinnande
innebar desto bittre kommer de att kunna ta hand om sig sjilva. Med den
insikten 6kar dven uppmairksamheten for andras behov.

Nir en anstilld fir problem med sin psykiska hilsa kanske han eller hon
inte kinner igen symtomen. Det kan ocksé finnas en ridsla for att séka hjilp.
Ju tidigare signaler om psykisk ohilsa kan identifieras desto storre dr mojligheten
att ge ett effektivt stod.

De investeringar du gor for att frimja personalens psykiska och fysiska halsa
betalar sig ofta i form av s&vil 6kad produktivitet som stérre sammanhaéllning
och trivsel p arbetsplatsen.

Tips for att framja personalens valbefinnande

Att jobba for en praxis som frimjar personalens vilbefinnande bidrar till en

positiv arbetsmiljé. Atgirder och arbetssitt i den andan kan vara att:

e Forankra en virdegrund dir alla behandlas med respekt och virdighet och
foreteelser som mobbning och trakasserier inte tolereras.

e Arbeta for ett ledarskap dir personalen kinner sig delaktig i beslutsprocessen
och kan identifiera sig med malet for verksamheten.

e Utveckla en kultur dir 6ppen och arlig kommunikation uppmuntras, och
dar stod och 6msesidig tillit &r normen. Fordomar och okunskap kring
psykisk ohilsa kan minska i en arbetsmilj6é dar personalen vet att det ar
tillatet att tala om psykisk hilsa och att beritta om sina egna erfarenheter
av psykisk ohilsa. Striva efter att de anstillda har kontroll 6ver sina arbets-
uppgifter — brist p& kontroll ir en stressfaktor.

e Se till att de anstillda har ritt kvalifikationer for sina arbetsuppgifter och att
arbetsbordan r hanterbar.

e Var dppen for att flexibla arbetstider kan underlitta f6r personalen att
skapa jamvikt mellan privatliv och arbetsliv.
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En helhetssyn pa védlbefinnande i arbetet
Diagrammet pa nista sida visar nigra idéer for en helhetssyn p4 vilbefinnande.
Det visar hur du som chef kan gora det basta mojliga av olika situationer som
en anstilld kan befinna sig i under sin tid pa foretaget — fran rekrytering, genom
en period av psykisk ohilsa och tillbaka till arbetet igen.

Diagrammet utgér ifrdn att varje minniskas upplevelse ir individuell, och
att stddet kan behovas pé olika nivaer och ta sig olika uttryck. P4 det som
kallas "organisatorisk niva” ir det exempelvis bra om det inom organisationen

Inspirerade av regeringens initiativ att
halvera sjukfranvaron i landet beslutade
vi oss for att ta ett helhetsgrepp pé arbets-
miljoarbetet pd Skatteverket. Resultatet
blev projektet Hilsomal 08, som skulle
bidra till okad halsa och minskad sjukfrénvaro. Framforallt
ville vi synliggora, integrera och systematisera arbetsmiljo-
och hilsoarbetet inom Skatteverket. Inriktning och utveck-
ling har skett inom ramen for arbetsmiljokommittéarbetet.
En utgdngspunkt har varit att tydliggora kopplingen mellan
hilsa, arbetsmiljo och verksamhetens resultat. Under dren
har vi bland annat utvecklat en modell for ett enhetligt
och systematiskt arbetsmiljoarbete, ett kunskaps- och stod-
material till chefer for arbetet med hilsa, en riktlinje for dialog
mellan chef och medarbetare, och en halso- sjukfranvaro-
analystjanst som underlag for planering och uppf6ljning.”

Lilie Akervall Karrman, strategisk processamordnare fér arbetsmilj®
och halsa pa Skatteverket



finns strategier, strukturer och limpliga processer till hands for att hantera de
anstilldas fysiska och psykiska hilsa om och nir det uppstar problem.

Det ir viktigt att cheferna ir inférstddda med det dagliga livet pa arbets-
platsen — och da sirskilt relationerna mellan den anstillde och hans eller hennes
nirmaste chef kolleger och arbetsgrupp.

De flesta av idéerna som presenteras hir faller inom ramen for ett gott
ledarskap. Forutsittningen for att lyckas ar dock att forestillningar om psykisk
ohilsa avdramatiseras och inom organisationen behandlas pd samma sitt som

fysiska hilsotillstand.

Diagram: Faktorer for vidlbefinnande pa organisatorisk
och individuell niva

I Organisationsniva

[ Individniva 00
*’k/e,.
2,
4
Policy for a::?:af:; Verksamhetens behov
rehabilitering och mojligheter/

till arbetet/Aktiv Ritt person pa

och ar.betsan- uppfolining och ritt plats Ft_i_ret;_agskultur/ _
passning aktivt stod/ Tydlig introduktion Réttvisa rekryterings-
natverkskontrakt processer
Tidigt och aktivt Ledning och styrning
Stod fran engagemang / Plan » utvecklingssamtal Organisationens
interna och for atergang till * kompetensutveckiing - engagemang for
externa arbetet/Kontakt « arbetsfordelning ° personalens hilsa,

resurser som med ovriga i « arbetsheskrivning

personal- personlig utveckling

QJ
Y
=
S
St
. . kS
tecken/Diskutera stod/ '$'.\
S
$

sgmordnes aruppen Upptéck tidiga och korppetens.-

for att mota utveckling. Policy

individens anpassning/Folj upp inom omraden som:

hehov/policy * arbetsmiljo

vid sjukfran- Féretagshalsovarden, personalavdelningen * personal

varo och Jextern hjilp/information * jamstalldhet

rehabilitering. * mangfald
Negatiy stress + ehabilitering
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Identifiera varningssignaler pa ett
tidigt stadium

Sjukndrvaro

Sjuknirvaro ir att g till jobbet trots att man mér s& déligt att man har svart
att klara av sina arbetsuppgifter. En del personer med psykisk ohilsa sjukskriver
sig inte for att de ar ridda att métas av fordomar frén kolleger och chefer om
de avsljar sitt tillstdnd. Detta kan f& negativa foljder bade for individen och
for arbetsplatsen.

Det bista dr naturligtvis om en anstilld som mar psykiskt daligt pd arbetet
kinner att han eller hon kan ta upp det med dig som chef. Vissa gor inte det,
vilket kan bero p3 forvintade negativa attityder eller andra faktorer.

Ibland kanske den anstillde inte inser att han eller hon héller pa att bli eller
redan ir sjuk. Har maste omgivningen vara lyhord. Ju tidigare psykisk ohilsa
uppticks desto storre dr mojligheten att hjilpa personen, och undvika problem
pa arbetsplatsen. Vid onddiga drojsmal riskerar situationen att forsvaras. Dess-
utom kan den anstilldes tillstdnd snabbt forvirras.

Identifiera tidiga tecken pa negativ stress och psykisk ohélsa
Viktiga varningssignaler ar forandringar av den anstilldes normala beteende,
exempelvis prestationsforsiamring, trotthet eller 6kad sjukfranvaro. Du kanske
lagger marke till att personen dricker mer, anvinder medicin eller roker mer
idn vanligt. En anstilld som normalt kommer i tid kanske borjar komma for
sent eller kommer ihop sig med kollegerna. Det kan ocksé hinda att en anstilld
borjar komma till jobbet mycket tidigare dn vanligt och arbeta 6ver mer in normalt.

Andra tecken kan vara att personen far hiftiga humérsvingningar, ofta har
huvudvirk, och tappar sitt sinne for humor. Som chef méste du vara medveten
om de risker for de anstilldas fysiska och psykiska hilsa som finns inbyggda i
verksamheten. Det kan vara sd att vissa uppgifter, miljoer, tider pa dygnet eller
sirskilda arbetslag paverkar personalens psykiska hilsa mer 4n andra.

Den viktigaste ledtraden ir oftast en forindring av ett typiskt beteende. Ditt
ansvar som personalansvarig chef ar hir att kidnna din personal val.

Att anvanda rutiner for att identifiera problem och behov

Regelbundna arbetsplaneringsmoten, utvirderingar och informella samtal om
hur det gir pa jobbet dr normala arbetsledarrutiner som ger neutrala tillfillen
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att ta upp eventuella problem som en anstilld kan uppleva.
Det kan vara bra att anvinda 6ppna frigor som ger den anstillde moijlig-
heten att ge uttryck for sina bekymmer pa sitt eget sitt. Exempel pa 6ppna fragor:

"Hur tycker du att det gar just nu?”
”Ar det nagot vi kan gora for att underlitta for dig?”

Om det ar nagot sirskilt som oroar dig — till exempel en prestationsférsamring
— dr det viktigt att du tar upp detta pa ett tidigt stadium. Stall dina frigor pa
ett oppet, utforskande och icke-domande sitt. Exempel:

"Jag har mirkt att du har kommit lite sent pa senaste tiden och undrar om
det beror pa nagot sarskilt?”

Nir du talar med en anstilld 4r det viktigt att hélla foljande tre punkter i minnet:
e Utgd inte fran att arbetsbelastningen péverkar alla p4 samma sitt.
® Anpassa arbetsplatsen om ndgon inte klarar sin situation.
e Samtal ska vara positiva och stédjande — undersok problemet och om du
kan hjilpa till.
Om négon har ofta dterkommande korta sjukskrivningsperioder av olika
anledningar som stress, migrin, ont i ryggen eller utan angiven orsak kan det
vara tecken pa psykisk ohilsa, som bér tas upp och diskuteras.

Saker att tédnka pa nér en medarbetare siger sig vara stressad

eller visar tecken pa stress

Ordet "stress” dr inte alltid sd anvandbart eftersom det kan betyda olika saker
for olika personer. Vi behover dirfor skilja pa "press”, “negativ stress” och
"psykisk ohilsa”. Vi kan alla kdnna en viss press ibland utan att det behover
innebira negativa stressreaktioner eller psykisk ohilsa. Alla reagerar olika — det
som kan vara en vilbehovlig sporre for ndgon kan vara en handlingsforlamande
mardrom for en annan. En viss persons formaga att arbeta under press kan
ocksa variera 6ver tid, beroende pa hindelser i livet. Hur situationen hanteras
ir i hog grad en ledarskapfraga. P4 till exempel www.prevent.se finns informa-
tion om ledarskapets betydelse vid arbetsrelaterad stress.


http://www.prevent.se

Samtal pa ett tidigt stadium

Att samtala med nagon som inte vill tala om sin psykiska hélsa

For det forsta maste du forsidkra den anstillde om att samtalet ar fortroligt,
samtidigt som du i vissa situationer inte kan garantera fullstindig sekretess

(se nedan). Sedan bor du forsoka se det frdn den anstilldes sida — fundera 6ver
varfor han eller hon kanske inte vill tala om sitt problem. Ar det av radsla for
fordomande, eller kanske till och med for att bli av med jobbet? Kan den an-
stallde kinna sig trygg med dig? Kommer eventuella fortroenden att behandlas
med respekt?

P4 kort sikt kan du i alla fall ha ett enskilt mote med den person det beror.
Du kan till och med férligga motet utanfor kontoret, pa ett kafé eller ndgon
annanstans, dar den anstillde kidnner sig avslappnad. Om han eller hon har
svart for att prata om problemet just nu ir det viktigt att papeka att det gar
bra att dterkomma vid ett senare tillfalle.

Fraga girna fore motet om den anstillde kanske vill ha med sig en stodperson
vid samtalet. Det kan vara en pélitlig kollega, en facklig representant, en vin
eller familjemedlem. I vissa undantagsfall kan det vara limpligt att de far prata
med nigon de sjilva valt, exempelvis ndgon i samma alder, av samma kon eller
etnisk tillhérighet — eller helt enkelt ndgon som inte 4r deras chef.

Du méste vara tydlig nir det giller sekretessen och tala om vem som kommer
att f3 veta vad. Du kan tydligt forklara granserna for din tystnadsplikt (personlig
information ar konfidentiell, men frigor som kan innebira en hilso- eller siker-
hetsrisk for den anstillde eller andra arbetskamrater méste diskuteras vidare).

Du bor komma 6verens med den anstillde om hur problemen ska foljas upp.
Om néigra anpassningar ska goras pa arbetsplatsen bor du friga hur den anstillde
tycker att dessa ska meddelas den &vriga personalen.

Se iven till att direkt och effektivt ta itu med ryktesspridning.

Fragor att ta upp med en anstélld med psykisk ohélsa

e Har den anstillde ndgon form av psykisk ohilsa som du borde kinna till? I
s4 fall 4r det bra att diskutera vilka strategier den anstillde har for att hantera
detta och vilket stéd organisationen kan bidra med. Den anstillde viljer
sjalv om han eller hon vill beritta, men du kan forklara att den uppgiften
gor det lattare for dig att gora eventuella anpassningar av arbetet.

e Still garna 6ppna frigor om vad som hinder, hur personen mar, hur han
eller hon péverkas av stress eller psykisk ohilsa. Friga vilka l6sningar han eller
hon sjilv har tinkt pa, men var beredd pa att man i ett stressat tillstdnd
kanske inte kan tinka klart och 16sningsinriktat.
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Det idr och har varit viktigt for mig som
ledare att varje person ser och forstar att
de dger makten och ansvaret att leda sig
sjalv i olika situationer, och darmed maj-
ligheten till forandring. Jag har ocksa valt
att arbeta med det goda och positiva som finnsi alla tankbara
situationer. Ett uttryck som jag ofta anvint ar "fokuslampa”.
Vilken fokuslampa lyser hos just dig? Vad ar styrkan pa din
glodlampa? Vilka lampor har du valt att tinda och slicka i
just den hir situationen? Vad hander med dig och andra om
en lampa lyser mer dn andra? Med de frigorna har jag velat
fasta uppmairksamheten pa vara egna verktyg som manniskor.
Med en rik verktygsldda okar mojligheterna att lyckas.
Gladje och motivation i arbetet dr viktigt for att forebygga
eventuell psykisk ohilsa. Jag har lart mig att utveckling och
forandringsarbete kriver tid, tdlamod, tillit, fortroende, god
planering, samarbete, helhetsperspektiv, glidje och med-
skapande. Men dven att ingenting ar omoijligt. Allt ar mojligt.”

Annika Klefsjo, enhetschef, Luled kommun



e Hur linge har den anstillde matt daligt? Ar det hir nigot som pagétt ett tag
eller ndgot som enkelt kan rittas till med en snabb insats?

e Diskutera om arbetet har bidragit till den negativa stressen eller psykiska
ohilsan.

e Har den anstillde problem utanfor arbetsplatsen som han eller hon vill
prata om eller som det i alla fall kan vara bra att du kinner till? (Du bor
dock aldrig pressa ndgon att beritta om sina privata problem.)

e Friga om det ir ndgot du kan hjilpa till med, och forsikra dig om att den
anstallde vet vilka interna och externa stddformer som finns att tillgd — som
till exempel kontakt med personalavdelning, foretagshilsovard, radgivning,
samtalsstdd och hilsokontroller. Nir dessa instanser har tystnadsplikt ar det
viktigt att den anstillde vet om det.

e Har den anstillde ndgra medicinska eller psykiska problem som du borde
kinna till? (Exempelvis kan biverkningar av vissa likemedel paverka ar-
betsprestationen). Du har inte ritt att kriva denna information, men den
anstillde bor veta att du inte kan foérvintas gora bra anpassningar pé arbets-
platsen om du inte kanner till problemet.

e Har den anstillde sjilv idéer om hur arbetet skulle kunna anpassas? Det kan
vara pa kort eller 14ng sikt.

® Bestim exakt hur mycket 6vriga arbetskamrater ska informeras och vem
som ska beritta vad.

e Kom &verens om nista steg och om vem som ska gora vad.

Du kan ocksa fundera 6ver om den anstillde har paverkats av nigot som ocksa
kan f3 konsekvenser for arbetsgruppen eller organisationen. I sé fall kan till
exempel risken for stress pa arbetsplatsen behova ses 6ver. Diskutera girna
frdgan med foretagshilsovard, skyddsombud, skyddskommitté eller motsva-
rande. Kanske ar problemen av en sddan art att du behover ta hjilp av en
annan avdelning eller en extern konsult.

Det dr viktigt och en fordel att allt som du och den anstillde kommer
overens om under ert samtal dokumenteras korrekt och att bdda parter far ta
del av denna dokumentation. Dokumentet blir sedan vigledande vid uppfol;j-
ningen av de foreslagna atgirderna.

Om den anstallde ar ledsen och upprérd

Vid de personliga kontakterna med en anstilld som mar psykiskt déligt kan du
ibland métas av kinsloyttringar utéver det vanliga. D4 dr det nodvindigt att
du behéller ditt eget lugn. I det laget kan du till exempel:
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e Visa att det ir tilldtet att bli ledsen/upprord. Bara det att du finns dir och
lyssnar kan skapa utrymme for att synliggéra problemet och vidta mojliga
atgarder.

® Fraga om den anstillde vill att du kontaktar ndgon, eller om det ar ndgon
sirskild person som han eller hon vill ha i nirheten.

e Se till att den som ir ledsen eller upprord kan erbjudas ett lampligt stille
dar han eller hon kan f4 samla sig i lugn och ro och ge utlopp for kinslor.

® Du kan till exempel foresla att ni bidda gir ut en sving och tar en kopp kaffe.

e Respektera den anstilldes egna onskemal. Nir denne har lugnat sig kanske
han eller hon vill fortsitta jobba, ta rast eller g hem.

¢ Visa den anstillde att du virderar och stédjer honom eller henne. Tink pa
att man i efterhand kan kinna sig generad 6ver sitt utbrott.

e Lt inte oro foér hur personen ifrdga ska reagera om du lagger dig i hindra
dig ifrdn att agera nir du finner det nédvindigt. Att inte gora ngot alls kan
forvirra situationen ytterligare.

Forsok att vara Iyhord for hur mycket information och stéd den anstillde kan
hantera i olika ligen. Mitt under en pigdende kris kanske han eller hon har
svart att tinka klart och ta till sig information. Forklara att organisationen
erbjuder stod och hjilp. Bekrifta att ni kan fortsitta prata i den takt som
passar honom eller henne.

Problem kan vixa med tiden och trots att du kanske kinner att du vill vidta
dtgirder omedelbart kan det vara battre att du inte forhastar dig utan i lugn
och ro éverviger olika mojligheter. Forsok att tillsammans med den berérda
personen avgora vad som dr brattom och viktigt.

Det kan ocksd handa att du sjilv behover stod for att hantera den hir typen
av situationer, men var dd noga med sekretessen. Om samtalet inte hjalper
den anstillde kan ni tillsammans bestimma om ett nytt méte snart for att
diskutera frégorna nir han eller hon kdnner sig mindre upprord.

Ta hand om din egen psykiska halsa

Ibland kanske du sjilv kinner av negativ stresspaverkan. Det ir viktigt att

du tar hand om din egen psykiska hilsa. Forsok att, kanske med extern hjilp,
bygga upp och stirka ditt eget vilbefinnande. P3 till exempel www.prevent.se
finns material med fokus pa péfrestningar i chefsrollen.


http://www.prevent.se

Ta hand om resten av arbetsgruppen

Var medveten om vilka effekter en anstillds psykiska ohilsa kan fi pa resten

av arbetsgruppen. Den 6vriga personalen kan ha paverkats av

* personens sirskilda symtom eller beteende under sjukdomsutbrott

¢ de anpassningar av arbetsplatsen som gors

® en Okad arbetsborda om négon i arbetsgruppen inte ar frisk nog att arbeta
fullt ut

I sddana fall ir det viktigt att

e vara 6ppen och idrlig mot arbetsgruppen s linge det inte innebir att du
bryter den sekretess du har lovat den person som mar psykiskt daligt

e kartlagga arbetsvillkor som kan ha en negativ inverkan pa arbetsgruppens
vilbefinnande och dndra dem om det behévs och dr mojligt

¢ fokusera pa hela arbetsgruppens vilbefinnande s3 att inte flexibla arbetsvillkor
for en person leder till ytterligare psykisk ohilsa eller konflikter bland
personalen

Kommunicera med arbetsgruppen
Du bér komma 6verens med den berdrda personen om, och i sd fall exakt vad,
han eller hon vill att arbetskamraterna ska f& veta. I allmanhet ar det bist att
tala med ndgon som lever med psykisk ohilsa p ett drligt och rakt sitt — pa
samma sitt som du skulle tala med ndgon om hans eller hennes fysiska hilsa.
Om personen blir sjukskriven ir det givetvis angeliget att kontakten halls
levande. Men kommunikationen bor i mojligaste mén ske pé den anstalldes vill-
kor. Det ir en fordel om foretaget eller organisationen har en nedskriven policy
for hur man ska agera i liknande situationer att hanvisa till nir du tar kontakt.
Den sjukskrivnes behov kan #ndras vildigt snabbt. Om han eller hon frin
borjan inte vill ha s3 mycket kontakt kan det férindras niar den psykiska hilsan
forbattras.

Att kunna avgéra nar det krévs professionell hjalp eller ldkarvard

Aven om man oftast inte behéver vara hundraprocentigt frisk for att kunna
arbeta och d@ven om arbete i allminhet 4r bra for den psykiska hilsan, kan

det i vissa fall vara s att psykiska besvir blir ett oacceptabelt hinder for bade
personen sjilv och arbetskamraterna. Om nagon fortsitter att visa tecken pa
psykisk ohilsa trots anpassningar av arbetsplatsen och andra atgirder bor du
be om stdd frén personalavdelningen och/eller rekommendera personen ifraga
att ga till foretagshilsovarden.
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Om er organisation inte har ndgon personalavdelning eller foretagshilsovard
kan du uppmuntra den anstillde att vinda sig till hilso- och sjukvérden.
Personen har i princip ritt att anlita vilken likare hon eller han vill, men ir
samtidigt skyldig att medverka i sin egen rehabilitering. Om den anstillde
anlitar nigon annan lakare 4n foretagshilsovirdens kan du gora en skriftlig
beskrivning av arbetets karaktir, som han eller hon kan ta med sig vid besoket.

Ytterligare stdd till anstéllda vid negativ stresspaverkan och psykisk
ohélsa pa arbetet

Ibland behover ett foretag eller en organisation ta extern hjilp i form av till
exempel ridgivning, stresshantering, psykologstod och terapier for att ta itu
med psykisk ohilsa tidigt, innan problemet blir akut. Hir finns vid sidan av
foretagshalsovarden och den offentliga hilsovirden dven manga privata alternativ.



Eftersom hoga prestationskrav och kon-
kurrens tillhor vardagen pa var arbets-
plats finns alltid en latent risk for stress-
relaterade dkommor. I sddana situationer
ar det viktigt att stimma i backen. Dar-
for har vi arbetat fram lathundar och rutiner pé det psyko-
sociala omradet for cheferna. Grundinstillningen ar att vara
anstillda i alla ligen ska vinda sig till foretagshilsovarden.
Aven nir de sjukskrivits av en annan likare. Eftersom fore-
tagshilsovarden kan den hir virlden ar man bittre lampad
an allmanlidkare och specialister att bedoma och ge stod i
dtergangen till arbetet. Var ambition ar att stodet ska sittas
in snabbt. Utan ldnga vintetider och byrakratiska processer.
Darfor har foretagshilsovdrden mojlighet att remittera till
psykoterapeuter. Vi har fitt in i organisationen att till fore-
tagshilsovarden viander vi oss for hjilp och stod pa ett tidigt
stadium. Inte bara for att bli sjukskriven. Bidde chefer och
anstillda har reagerat positivt pa det synsattet.”

Anders Sjostrom, personalkonsult Umea Universitet
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Att tadnka pa under sjukskrivnhingen

Som chef kan man vara orolig 6ver att den som iar sjukskriven ska uppfatta det
som trakasserier om man tar kontakt, men brist pd kontakt och engagemang
frdn din sida kan faktiskt gora det svarare f6r den anstillde att komma tillbaka
till arbetet. De allra flesta som varit sjukskrivna av stressrelaterade skal eller pa
grund av psykisk ohilsa siger att en bra kontakt med arbetet ar viktigt.

De anstillda ska informeras om att de ocksé har ett ansvar for att halla kontakten.
Samtidigt kan det vara klokt att samordna kommunikationen med den sjuk-
skrivne medarbetaren sé att det inte blir for manga kontakter med olika personer.

Nir en anstilld ringer och sjukanmaler sig dr det en fordel om du som chef
personligen tar emot samtalet/meddelandet. Det basta man kan gora vid detta
forsta samtal dr att komma Gverens om att den anstillde ska hora av sig. Bra
ir ocksd att komma 6verens om hur kontakten ska ske. Den anstillde kanske
foredrar att skriva eller e-posta.

Om den sjukskrivne inte hor av sig som 6verenskommet bor du hora av dig
istillet. P4 ett tidigt stadium kan det faktum att man hor av sig vara viktigare
in vad som faktiskt blir sagt under samtalet.

Foretags och organisationers rutiner for sjukanmalan kan variera. I ménga
fall ar det inte praktiskt mojligt att sjukanmala sig direkt till sin chef. D4 4r det
viktigt att chefen p3 ett tidigt stadium far information om sjukskrivningen och
etablerar en personlig kontakt med den sjukskrivne.

Tips om hur du kan stétta en anstéalld som ar sjukskriven

e Det ir viktigt att halla kontakten. Om kommunikationen ir obefintlig eller
délig kan det snabbt uppstd missforstand och andra hinder. Den anstillde
kanske upplever att han eller hon inte saknas eller inte uppskattas, och
detta kan férsimra en kanske redan svag sjilvkinsla ytterligare. Att bjuda
med den sjukskrivne pa sociala evenemang visar att du fortfarande riknar
honom eller henne till arbetsgruppen.

e Foresld och kom 6verens om en tid for nista kontakt redan nar den anstallde
sjukanmiler sig. Vid varje kontakttillfille bor ni komma 6verens om nir ni
ska horas av nista ging.

¢ Prova olika sitt att hélla kontakten som telefon, e-post och mdoten pa eller
utanfor arbetsplatsen. Om den anstillde vill kan han eller hon utse en stéd-
person som ir med pa dessa moten. Det kan till exempel vara en pélitlig
kollega, en facklig representant, en vin eller familjemedlem.
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Friga vem den sjukskrivne vill ha som kontaktperson pa jobbet. I regel
brukar uppgiften vila pd nirmaste chef. Ibland kan det vara limpligare med
ndgon annan, till exempel en annan chef eller ndgon pa personalavdelningen
eller foretagshilsovarden. Det dr viktigt att den anstillde har ett bra forhal-
lande till den kontaktperson som utses.

Tidiga insatser ir viktiga. Ibland blir det svarare att komma tillbaka till
arbetet ju lingre tid man ir borta. Det ar darfor viktigt att den anstillde s&
snabbt som mojligt far behandling via foretagshilsovarden eller enligt de
rutiner som giller i den aktuella organisationen.

Du bér informera den anstillde om praktiska frigor, som anstillningstrygghet
och ekonomi.

Still 6ppna fragor for att ge honom eller henne méijlighet att forklara
problemet och vad som hinder.

Var beredd p4 att den anstillde kan vara orolig, fientlig eller avstindstagande
nir du forsoker kommunicera. Sddana reaktioner kan vara symtom pa
tillstandet eller sjukdomen, biverkningar av medicin eller andra orsaker. Du
maste i vilket fall som helst se till att alla frigor som den anstillde tar upp
undersoks och hanteras snabbt.

Om den anstillde mar for déligt for direktkontakt kan du héra om det
finns ndgon annan, till exempel en familjemedlem eller god vin, som kan
hélla kontakten i hans eller hennes stille. Nar den anstillde ar frisk nog for
direktkontakt bor detta ordnas och foljas upp omedelbart.

Familjen spelar ofta en nyckelroll vid dterhamtningen efter en period av
psykisk ohilsa. De anhdorigas och nirstdendes kunskaper och forstaelse ar i
regel unika och kan vara en viktig resurs for arbetsgivaren nir det giller att
hjilpa en anstilld tillbaka till arbetet. Sekretessen maste alltid respekteras,
men ta inte for givet att den anstillde inte vill att du ska kontakta familjen.
I stillet kan han eller hon bli mycket littad av att du erbjuder dig att sam-
arbeta med de anhoriga. Givetvis forekommer dven situationer nir det kan
vara direkt olampligt att kontakta familjen. Hir krivs personkinnedom och
lyhérdhet.

Planera ett gradvis atervindande till arbetet nir den anstillde bérjar tillfriskna.
Du kan uppmuntra personen att komma pé besok pé arbetsplatsen.

G4 igenom den anstilldes behov och 6nskemal om stod.

Klargor ramarna for arbetsgivarens rehabiliteringsansvar, men var dven
tydlig med vad foretaget eller organisationen inte kan hjilpa till med.
Fundera 6ver om du har olika strategier nir det giller stéd till personer med
fysisk respektive psykisk ohilsa, och i sa fall varfor.



e Att besoka den anstillde pé sjukhuset, skicka kort och blommor, och s&
vidare, kan uppskattas — men friga forst. Huvudsaken ir att personen ifraga
inte kinner sig bortglomd.

® Du kan friga om han eller hon fir ndgon behandling och vilka effekter
behandlingen har, men det ir viktigt att komma ihag att inte pressa den
sjukskrivne till att avsl6ja privat eller medicinsk information — man méste
f vilja sjalv hur mycket man vill beritta. Utebliven information kan dock
forsvara rehabiliteringen.

® Friga om den sjukskrivne kianner att han eller hon kan utfora ndgot arbete
trots sitt tillstdnd, och nir man tror sig kunna komma tillbaka till jobbet.
Det ar dock viktigt att komma ihag att det kan vara oméjligt for ndgon som
befinner sig i kris att bedoma hur lang tid tillfrisknandet kommer att ta.
Ytterst ar det arbetsgivaren som, i samradd med den anstillde och efter en
helhetsbedémning utifrén rehabiliteringsatgirder och medicinska underlag,
avgor nir det dr lampligt att dtervinda till arbetet.

® Det ir alltid bra med ett samtal pa tu man hand nar ndgon kommer tillbaka
efter en frinvaro. Det kan rora sig om en kort informell pratstund, dir det
inte ir fel att friga hur personen méir och om denne har nigra speciella
onskemal infor fortsittningen.

Om den sjukskrivne inte vill ha kontakt

Ibland vill den anstillde inte bli kontaktad. Acceptera inte detta utan vidare,
utan forsok andd hélla kontakten — en allmin uppfattning ar att kontakt
under sjukskrivningen gynnar tillfrisknandet och okar chanserna for en lyckad
tergdng till arbetet betydligt. En del kanske undanber sig kontakt for att de
kanner sig oroliga, generade eller skamsna 6ver hur de méar och beter sig.

En situation kan dven uppstd dir den anstillde av ndgon anledning inte vill
ha kontakt med dig. I sédana fall finns alternativet att erbjuda kontakt med en
annan chef, ndgon pa personalavdelningen (nir en sddan finns) eller att anvinda
sig av till exempel en anhoérig som mellanhand. Om det rér sig om arbets-
relaterade problem, eller om den anstillde uppfattar det s3, 4r det viktigt att
ta itu med dessa for att den sjukskrivne ska kunna terga till arbetet. Du kan
taktfullt ta upp fragan igen. Efterhand som personen tillfrisknar kan kontakten
med foretaget te sig mindre skrimmande.

Det ir bra att uppritta en policy for regelbundna kontakter vid alla former
av sjukskrivning. Det ir ett neutralt sitt att engagera sig i personalens hilsa
utan att mirka ut ndgon. Policyn gor det mer sannolikt att en person med
psykisk ohilsa reagerar positivt pa kontaktforsok.
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Nir jag vid anstillningen berittade for

min blivande arbetsgivare om ADHD-

diagnosen och depressionerna ryckte

hon pé axlarna och sa att det var helt

okej. Det var fullt normalt, menade hon,
en del mér simre och andra bittre... Mina simre perioder
ar inget problem for henne. Hon accepterar och forstér.
Kanske for att hon en ging jobbat inom psykiatrin. Hon
ar valdigt jordnira och 6dmjuk som minniska. Jag har jobbat
dar i tvd och ett halvt &r nu, och trivs jattebra. Jag kidnner mig
verkligen uppskattad, och far ibland veta att foretaget inte
skulle klara sig utan mig. Arbetsgivaren tar val hand om mig,
vill veta hur jag méar, och kommer alltid ihdg mig vid jul och
fodelsedagar. Nar jag hor hur andra i min situation kan ha
det inser jag att jag haft en otrolig tur.”

Sofie Andersson, 26, taxichauffér



Kom dock alltid ih&g att bada parter har rittigheter och skyldigheter nir det
giller sjukfrdnvaro och rehabilitering. Om du har gjort allt som rimligen kan
begiras for att kommunicera med en anstilld och denne vigrar hélla kontakten
med dig kan du inte férvintas forutse vilken typ av anpassningar av arbetsfor-
hallandena som kan underlitta personens dterging till arbetet.

Sjukskrivning och rehabilitering

Vid psykisk ohilsa som f6ljd av arbetsrelaterad stress eller andra sjukdoms-
tillstdnd sker i regel den forsta vardkontakten med féretagshilsovarden eller
hilso- och sjukvarden. I de allra flesta fall dtervinder personen till sin ordinarie
tjanst i foretaget eller organisationen efter en tids sjukskrivning. Ibland kan det
dock bli nédvindigt med arbetsanpassning. Mélet for all rehabilitering ir att
den sjuke ska komma tillbaka till sitt arbete s snart som mojligt. En tumregel
ir att ju tidigare processen kan inledas desto storre dr méjligheterna for ett
lyckat resultat. Darfor ar det viktigt att alla pd arbetsplatsen dr uppmirksamma
pa signaler som kan tyda pa psykisk ohilsa hos en arbetskamrat.

Enligt arbetsmiljolagen har arbetsgivaren langtgdende skyldigheter att vidta
de atgirder pé arbetsplatsen som krivs for att personen ska kunna terga till
arbetet. I samradd med den anstillde ska arbetsgivaren limna 6ver alla nodvin-
diga upplysningar kring drendet till Forsikringskassan, som har det évergripande
samordningsansvaret for insatserna. Det ar viktigt att komma ihag att dven om
det ar arbetsgivarens ansvar att klarligga medarbetarens rehabiliteringsbehov
och vidta adekvata atgirder, ir medarbetaren skyldig att medverka i planerandet
och genomférandet av rehabiliteringen.

Eftersom lakarintyget sillan ger ndgon vigledning om arbetsférmaga eller
anpassnings- och rehabiliteringsbehov ir foretagets eller organisationens egen
utredning viktig for bedomningen. Hir kan foretagshilsovérdens oberoende
expertis vara till god hjilp. De regler f6r Forsikringskassans bedomning av
arbetsformaga och fortsatt ritt till sjukpenning som inférdes 2008 forutsitter,
liksom tidigare, en fungerande kommunikation mellan arbetsgivare, arbetstagare,
Forsikringskassan och 6vriga aktorer.

Exempel pé arbetslivsinriktade rehabiliteringsétgarder som kan bli aktuella ar:
® arbetstrianing

® anpassning av arbetsplatsen

e indrade arbetsuppgifter

e indrade arbetstider

e utbildning
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Hilso- och sjukvarden har huvudansvaret for savil vard och behandling som
medicinskt inriktad rehabilitering. 2008 infordes en sa kallad "rehabiliterings-
garanti” for att personer med frimst lattare och medelsvara psykiska besvir
som angest, depression och stress snabbt ska &terfa sin arbetsférméaga. Gruppen
svarar for en stor del av alla sjukskrivningar. I garantin ingdr en snar medicinsk
bedémning och, nir det anses nédvindigt, insatser med foretridesvis kognitiv
beteendeterapi och multimodal (teambaserad) rehabilitering. Rehabiliterings-
garantin skots av landstingen. Bland annat som f6ljd av den virdgaranti som
infordes over hela landet forsta januari 2009 kan dock tillgangen till och
formerna for behandlingen och rehabiliteringen variera mellan landstingen.
Multimodala rehabiliteringsprogram kan finnas inom savil primirvarden och
foretagshalsovarden som specialistvirden.

Framgangsfaktorer fér rehabilitering?

* Utvecklingssamtal med hilsoperspektiv.

e Forebyggande atgirder innan sjukfrdnvaro uppstdr, till exempel arbets-
anpassning.

e Kontakt med arbetstagare med upprepad korttidsfranvaro (sex tillfallen
under det senaste &ret), fokus pa frinvarostatistik och &tgirder.

e Tidiga och fortldpande kontakter med den sjukskrivne arbetstagaren.

e Fokus pa arbetsformdga med hinsyn tagen till diagnos.

e Att ansvariga chefer och medarbetare har tillgdng till kunskap om interna
och externa atgirder for arbetsanpassning och rehabilitering.

¢ En tydlig och vil férankrad rehabiliteringspolicy i organisationen.

® En god och tidig samverkan mellan parterna i rehabiliteringsprocessen.

Ytterligare information om sjukskrivning och rehabilitering kan sékas pa:
Forsiakringskassan. www.forsakringskassan.se

Sveriges Kommuner och Landsting, www.skl.se/sjukskrivningar

AFA Forsikring, www.afaforsakring.se

Arbetsmiljéupplysningen, www.arbetsmiljoupplysningen

Arbetsmiljoverket, www.av.se

Hjalpmedelsinstitutet, www.hi.se

SuntLiv, www.suntliv.nu

Prevent, www.prevent.se

2(hecklistan ar hamtad ur skriften Arbetslivsinriktad rehabilitering. Arbetsgivarens ansvar for rehabilitering och
arbetsanpassning i kommuner, landsting och foretag, Sveriges Kommuner och Landsting.


http://www.prevent.se
http://www.suntliv.nu
http://www.hi.se
http://www.av.se
http://www.arbetsmiljoupplysningen
http://www.afaforsakring.se
http://www.skl.se/sjukskrivningar
http://www.forsakringskassan.se

Trots att jag pa grund av mina svara de-

pressioner var borta fran jobbet pa Ringhals

i nistan tio ar kinde jag mig aldrig bort-

glomd. Arbetsgivaren Vattenfalls reha-

biliteringssamordnare holl kontakt med
mig hela tiden. Kanske inte sd mycket nir det var som virst,
men di horde arbetskamraterna av sig desto mer istillet.
Jag behovde aldrig kinna mig overgiven. P4 jularna kom de
alltid ihdg mig pa olika sitt. Nar jag var sjukskriven fick jag
som alla andra ett friskvardsbidrag pa 1500, som jag kunde
kopa traningskort for. S& foretaget har verkligen stillt upp
for mig. Och det fina ar att det skett pd mina villkor. Det
har till exempel varit upp till mig om nigon fran arbetsgivaren
skulle nirvara vid samtalen med liakare och forsikringskassa.
Vid kontakterna frdgade ingen nir jag skulle komma tillbaka.
Bara hur jag madde. Mer omtankesamtal liksom... Just att
jag haft kvar tillhorigheten har hjalpt mig att komma till-
baka. Idag arbetar jag 75 procent. Malet dr att komma upp
till 100 procent igen.”

Johan Pettersson, 39, utbildare pa skyddsenheten Ringhals

41






Tillbaka till arbetet och
arbetsanpassningar

De flesta som genomgér en period av sjukskrivning p& grund av negativ stress
eller psykisk ohilsa dterhimtar sig helt och kan med framging &teruppta sitt
arbete. Om den anstillde, den personalansvarige chefen och ovriga aktorer i
rehabiliteringsprocessen tillsammans planerar dtergingen till arbetet effektivt
s& okar chanserna att det ska ga bra. Helhjirtat stéd och uppfoljning under
den forsta tiden pa jobbet dr ocksa viktigt.

Vid liangre sjukskrivningar kan de atgirder som ska genomforas sammanfat-
tas i en rehabiliteringsplan. Den kan till exempel skrivas i samband med ett
avstimningsmote mellan den anstillde, arbetsgivaren, behandlande likaren
och Forsikringskassan. Ytterligare information kring rehabilitering och aterging
i arbete finns pd www.forsakringskassan.se/arbetsgivare/tillbaka_till_arbete_-_
rehabilitering.

Papekas bor att tystnadsplikt rdder for de uppgifter som framkommer i sam-
band med utredningen, och att dessa utan medarbetarens medgivande inte fir
vidarebefordras till ndgon annan idn Forsikringskassan.

I det hir avsnittet hittar du goda rdd om hur du kan planera tergingen till
arbetet och f6lja upp hur det gér.

Planera atergangen till arbetet

Om en handlingsplan for &tergdng i arbete inte ingér i rehabiliteringsplanen ar
det klokt att i samrdd med den anstillde och dvriga aktorer utarbeta en sidan.
Dir bor dven eventuella anpassningar av arbetsplatsen eller arbetssituationen
vara inskrivna (se forslag nedan).

Du och den anstillde bor diskutera om det finns faktorer pé arbetsplatsen
som kan ha bidragit till sjukskrivningen och om dessa rimligen kan 4ndras eller
forbattras.

Du maéste vara helt idrlig om vad som kan dndras och vad som ir svérare att
forandra. Vissa faktorer i organisationen kan du ju inte styra 6ver.

Sedan kan ni komma 6verens om hur dndringarna ska foljas upp.

Innan den anstillde kommer tillbaka behover han eller hon f& en genom-
gang av vad som hint pd arbetsplatsen under bortavaron — socialt och arbets-
massigt.
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Anpasshing av arbetet

Anpassningar som kan komma ifrédga

Nistan ingen ir helt &terstilld nir man kommer tillbaka till arbetet efter en
sjukdomsperiod (fysisk eller psykisk) och det tar tid att f4 upp farten, styrkan
och skickligheten i bdde kropp och sinne.

Att vinta pd att en anstilld ska bli hundraprocentigt frisk innan han eller
hon kan bérja arbeta igen ir dirfor orealistiskt — det forlanger sjukskrivningen
i onddan och kan forsvéra personens framtida stallning pd arbetsplatsen/arbets-
marknaden.

Efter en langre tids sjukskrivning dr det darfor klokt att ge medarbetaren en
mjukstart, som gor det littare att dterhdmta sig helt och atergs till full arbets-
kapacitet.

Kom ih4g att 1dngt ifran alla som kommer tillbaka efter en period av psykisk
ohilsa har en funktionsnedsittning i lagens mening. Oavsett om s ar fallet eller
inte kan ritt typ av arbetsanpassning ofta underlitta atergéngen till arbetet.

Vad ar méjliga anpassningar?

Enligt arbetsmiljlagen ir arbetsgivaren skyldig att gora de férindringar av
arbeten och arbetsplatser som krivs for att gora det mojligt for en person
med psykisk ohilsa eller funktionsnedsittning att utfora sina uppgifter som
anstalld. Exakt hur langtgdende rehabiliteringsskyldigheter en arbetsgivare har
bedoéms fran fall till fall. Normalt krivs storre insatser av en stor 4n av en liten
arbetsgivare.

De flesta anpassningar grundas pa sunt fornuft efter en rak och irlig diskussion
mellan chefen och den anstillde om vad som skulle underlitta och vad som ir
mojligt att gora. Alla anpassningar ar unika for den berérda personens specifika
behov och forméga. Dessa ska stillas i relation till vad arbetsgivaren har moj-
lighet att dstadkomma utifran verksamhetens art och foretagets/organisationens
storlek.

Den berorda personen ska alltid vara med i diskussionerna for att se till
att anpassningarna blir ritt for honom eller henne. Anpassningarna ska vara
overenskomna, inte patvingade.

Vad ar méjligt och rimligt?

Arbetsmiljolagen handlar frimst om arbetsgivarens ansvar att forebygga
ohilsa. Vilka faktorer som ir "mdijliga” och "rimliga” att kriva i samband med
arbetsanpassning preciseras inte i lagstiftningen. Dessa kan variera fran fall till
fall. Vid bedomningen ska dessa faktorer beaktas:



® Om och i s8 fall hur mycket anpassningen stor verksamheten eller andra
anstillda.

e Hur mycket anpassningen kommer att kosta foretaget eller organisationen.

e Om anpassningen ir praktiskt genomforbar.

e [ vilken man anpassningen bidrar till att den anstillde kan klara sina tidigare
eller andra arbetsuppgifter inom verksamheten.

e Huruvida ni kan f3 ekonomiskt stéd eller annat stod frén till exempel
Forsakringskassan for att genomfora anpassningen.

For att underlitta for den sjukskrivne att komma tillbaka till arbetet kan

arbetsgivaren méanga ginger anpassa arbetsplatsen utifrdn parametrar som

arbetstider, arbetsinnehall och arbetsorganisation. Det kan iven handla om

anskaffning av sirskilda hjilpmedel eller viss utbildning. Ibland kan det bli

aktuellt med sjukgymnastik eller samtalsstod. Arbetsgivaren har dock ingen

skyldighet att

e utvidga verksamheten genom att skapa nya arbetsuppgifter

e forsaimra andra medarbetares arbetsinnehall, arbetsvillkor och arbetsmiljo
Nir en atgird av ndgon anledning inte kan genomforas bor detta dokumen-

teras. Aven genomforda dtgirder bor dokumenteras.

Exempel pa anpassning av arbetsplatsen

Foljande forteckning ar inte uttdmmande, utan bara ndgra exempel pa tinkbar

anpassning av en arbetsplats:

® Gradvis dtergdng till arbetet for den som varit sjukskriven — borja med
deltid och ¢ka arbetstiden efterhand.

e Se over de delar av arbetet som personen upplevt som sirskilt stressande
och omférdela ansvarsomraden.

e Fordela en del av den anstilldes arbetsuppgifter pa en eller flera arbets-
kamrater och anpassa arbetsbeskrivningarna. Dock utan att forsamra
arbetskamraternas arbetssituation.

¢ Ge den anstillde mer kontroll &ver planering och hantering av sin egen
arbetstid och arbetsborda.

¢ L3t den anstillde i mojlig man ta ledigt for samtalsterapi, behandling,
bedémning eller rehabilitering.

¢ Prova andra arbetstidsalternativ som deltid, delat arbete och flextid.

e Utred om det finns méjlighet att indra arbetstiderna, exempelvis genom
kortare arbetstid eller tidigare eller senare start pa arbetsdagen sé att den
anstallde slipper rusningstrafiken.

45



46

e Se dven 6ver den fysiska arbetsmiljén och vilka férandringar som kan
behova goras. Kanske bor den anstillde flyttas bort fran en livlig korridor,
eller ges mojlighet att anvinda hérselskydd for att stinga ute storande ljud.

* Erbjud om moijligt ett lugnt rum dit den anstillde kan g& om hon eller han
kanner sig orolig eller stressad.

e Kartliagg utbildningsbehov och ge den anstillde och kollegerna det stod som
behovs for att de ska utveckla sina kunskaper. Det kan gilla utbildning for
specifika arbetsuppgifter.

¢ Erbjud den anstillde forflyttning/omplacering om det finns vakanser inom
organisationen. Detta bor vanligtvis vara en sista utvig nir alla andra rimliga
anpassningar har provats kring den anstilldes nuvarande befattning.

En del former av psykisk ohilsa kan komma i perioder och da kan det vara
bittre att komma 6verens om att gora anpassningar nir det behovs i stillet for
att gora en eller fler specifika forandringar som blir permanenta.

Kom ihig:

* Lova ingenting som du inte kan halla. Var realistisk.

e Om du inte ir siker pa vilken hjilp som behévs — friga den det beror.

e Se dver anpassningarna regelbundet.

Tillbaka till arbetet

Vad ska man gdéra nar en anstalld kommer tillbaka?

Framfor allt dr det viktigt att du och arbetsgruppen ser till att den anstillde

kanner sig vilkommen tillbaka. En bra introduktion med planerad uppféljning

ir en nddvindighet. Man kan 6verviga ett system med en annan anstilld som
mentor. Det ir i vissa fall aven méjligt att via Forsikringskassan ge medarbetaren
ifrdga en "mjukstart” i form av arbetstrining med rehabiliteringsersittning
istillet for 1on.

Kom ihég:

e Se till att den anstillde inte mots av tusentals olista e-postmeddelanden
eller en upptagen arbetsplats vid ankomsten.

® Var realistisk i friga om arbetsbordan — tink p4 att vissa personer girna
vill visa vad de gar f6r och kanske tar pa sig for mycket. Satt i stillet upp
rimliga mal som visar att det gar framat.

e Sitt av tid for informella samtal sd att det finns mojlighet att diskutera
framsteg och problem utan formella m&ten som kan kinnas frustrerande.
Samtidigt 4r det viktigt att den anstillde inte kinner att hans eller hennes
arbete och beteende hela tiden 6vervakas och granskas.



e Undvik att f personen att kinna sig sairbehandlad — det kan uppfattas illa
av bade den det beror och dvriga arbetskamrater.

e Lat inte den sjukskrivnes arbete samlas p& hog under franvaron. Kontrollera
om det har samlats en massa ouppklarade drenden. Ta i sa fall itu med dem.

Att tinka pa nédr personal medicinerar

Om den anstillde tar medicin kan han eller hon uppleva en del obehagliga
biverkningar. Den anstillde kanske inte kianner for att diskutera detta med dig.
Det kan dnd3 vara bra att veta att det dr litt att forvaxla biverkningarna med
sjalva sjukdomen. Ibland pagér medicineringen bara under en kort period och
de negativa effekterna pé arbetet blir d4 temporira.

For personer med ldngvariga problem kan det krivas tid och tdlamod innan
man stillt in ritt medicin och dos. I den situationen 4r det osikert om och hur
medicineringen kommer att paverka arbetsférmégan. Biverkningarna av medi-
cinen kan ocksd innebira en sirskild hilso- och sikerhetsrisk pa arbetsplatsen.

Hantera reaktioner fran arbetskamrater och externa kontakter

Ridsla, okunskap och fientlighet fran arbetskamrater och kunder kan vara en

stor killa till oro. Ménga som upplevt psykisk ohilsa beskriver att de métts av

fordomar och diskriminering. Ett terkommande tema i denna vigledning ar
dirfor vikten av att bdde chefer och anstillda lir sig att kommunicera pé ritt
sitt med personer med psykisk ohilsa.

For det mesta beror ett fordomsfullt beteende mer péa ridsla och okunskap
in pa illvilja. Manga vet inte vad de ska siga och tycker det ir littare att
undvika den berérda personen eller samtalsimnet psykisk ohilsa.

Nagra goda rad:

e Forsok att tala med den anstillde och kom 6verens om vem som ska beritta
vad, f6r vem och nir. Tank pd hur du uttrycker dig. Var tydlig nar det galler
sekretess och grinssittning.

e Lat den anstilldes 6nskemal styra. En del manniskor dr mer 6ppna an andra.
Uppmuntra personen att beritta om han eller hon vill detta, men tvinga
ingen till ndgot.

e Behandla den som kommer tillbaka efter en sjukskrivning for psykisk ohilsa
likadant som du behandlar ndgon som haft en kroppslig sjukdom eller
skada.

e Var vaksam mot negativa attityder — tolerera inget elakt skvaller eller
mobbning. Som chef har du ett ansvar att férhindra och férebygga sddant.

¢ Behandla frigor om psykisk ohilsa sakligt.
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Nir det har gatt en tid kan du friga den anstillde hur det gér med kollegerna
och kunderna. Kontrollera om det finns ndgot du kan gora for att stotta, och
fundera 6ver hur du kan 6ka kunskapen om psykiska hilsofragor hos hela
personalen.

Undpvik att

e skota frigan i hemlighet och

® gora antaganden om arbetsborda och féormaga att klara jobbet

Vad hdnder om atervidndandet till arbetet misslyckas?

Nir en medarbetare kommer tillbaka till arbetet kan det vara efter en enstaka
sjukskrivningsperiod eller, om sjukdomen fortfarande pagér, efter flera fruktlosa
forsok. En misslyckad rehabilitering kan bero pa savil bristande motivation
hos den anstillde som p4 att en ny diagnos kommit in i bilden.

Om atervindandet till arbetet inte gir enligt planerna behéver du tillsammans
med Ovriga aktorer i drendet gd igenom rehabiliteringsprocessen igen, och,

i samforstdnd med den anstillde, 6verviga olika alternativ for ytterligare
eller annan arbetsanpassning. Diskutera sedan med medarbetaren ifriga om
realistiska sitt att gd vidare p4 bista sitt. Om man till exempel har gjort alla
anpassningar som verkar rimliga och méjliga p& den nuvarande befattningen
méste man 6verviga forflyttning till en annan befattning.

Om éven forsoken att omplacera medarbetaren till ledig vakans inom
foretaget eller organisationen misslyckas kan uppsigning vara enda utvigen.
Detsamma giller nir den anstillde utan godtagbara skal vigrar delta i
rehabiliteringen. Utgdngspunkten ir att ingen fir sigas upp pa grund av
sjukdom. Rittspraxis visar dock att uppsigning kan godtas om nedsittningen
av arbetsférmaégan ir stadigvarande och arbetstagaren inte formar utfora ett
arbete "av ndgon betydelse” for arbetsgivaren. Detta under forutsittning att
arbetsgivaren fullfoljt sitt rehabiliteringsansvar och omplaceringsskyldighet.
Om den anstillde utan godtagbara skil inte medverkar i rehabiliteringen kan
det f3 till foljd att arbetsgivarens rehabiliteringsansvar anses vara uppfyllt, det
vill siga att arbetsgivaren kan avsluta rehabiliteringen.



[ en forstudie som genomforts inom
Stockholms lans landssting visade det
sig att kunskapen om vad funktionsned-
sattning innebar ar otillracklig hos vara
chefer, personalhandliggare och andra.
Den kan till exempel tolkas som en sjukdom med synen att
funktionen ar nedsatt i alla avseenden. Detta giller speciellt
personer med psykisk funktionsnedsittning. Omedvetna
fordomar lagger hinder i vigen for att se dem som framtida
medarbetare. Det brister dven i kunskap om vilket stod vi
kan fa fradn andra institutioner i samhaillet for att mojliggora
anstillning av personer med funktionsnedsittning. Genom
den ESF-finansierade utbildningssatsningen "Din kompetens
— var moijlighet” vill vi 6ka kunskapen om hur det ar att leva
med funktionsnedsittning. P4 si sitt hoppas vi att personer
med funktionsnedsittning ska betraktas som en tillgdng och
resurs. | forsta omgangen utbildas 200 personer, men tanken
ar att alla chefer pad samtliga nivier pd sikt ska genomga
utbildningen. Det langsiktiga maélet ar att SLL ska ha fler
medarbetare an idag med funktionsnedsattning.”

Mats Sternhag, projektiedare SLL Personal
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Systematiskt arbetsmiljoarbete

For att motverka de faktorer pé en arbetsplats som kan utmynna i negativ
stress och psykisk ohilsa hos medarbetarna krivs att arbetsmiljoarbetet
bedrivs pé ett systematiskt sitt. Vid olika beslut och atgirder i verksamheten
maste alltid foljderna fér den psykosociala och fysiska arbetsmiljon analyseras.

Som chef bér du vara medveten om de sociala och psykologiska forhallanden
i arbetet som péaverkar arbetstagarnas psykiska och fysiska hilsa. Du maste ha
kunskap om och vara uppmirksam pa signaler om ohilsa bdde hos individen och
gruppen. I arbetslivet finns manga omstindigheter som kan leda till ohilsa.
Arbetsmiljoverket har listat ndgra av dem:

e stor arbetsmingd — hogt arbetstempo

e ensidigt, upprepat och monotont arbete

e oklara forvintningar pa arbetsinsats — oklara roller

e stindiga forandringar — otrygghet i anstillningen

e risker for hot och véld

e skiftarbete — oregelbundna arbetstider

e konflikter — krinkningar — trakasserier

e arbete med minniskor

* sociala kontakter

* ensamarbete

e brister i den fysiska arbetsmiljon

Med relativt smé& och enkla medel kan du géra mycket for att frimja den
psykosociala arbetsmiljon. Forst och framst giller det att vara lyhord for
medarbetarnas behov och situation pé arbetsplatsen. De flesta vill bli sedda
och virdesatta av sina chefer. Lika viktigt som att beromma och uppmuntra,
enskilt som kollektivt, dr att involvera medarbetarna i arbetsprocessen och ge
feedback vid olika insatser.

Forskning visar att det finns ett klart samband mellan stresstilighet och graden
av kontroll 6ver arbetsuppgifterna. Ju storre inflytande medarbetaren har 6ver
arbetet desto mindre blir f6ljderna av press och stress for den psykiska halsan.

Genom att inge en kinsla av tillit och delaktighet fordjupar och forstirker du
relationen till medarbetarna. Diarmed forbittras daven moijligheten att identi-
fiera signaler om psykisk ohilsa p4 ett tidigt stadium.

Sambandet mellan fysisk och psykisk halsa dr sedan linge klarlagt. Den som ar
i fysiskt god form ar dven bittre rustad for att std emot psykiska anstringningar.
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Moijligheten till motion och andra friskvérdsaktiviteter genom en s kallad
"friskvardspeng” eller "friskvardstimme” kan vara en god affir for savil foretaget/
organisationen som for samhallet.

Enligt arbetsmiljolagen ar arbetsgivaren skyldig att se till att det bedrivs ett
"systematiskt” arbetsmiljoarbete pé arbetsplatsen. Foreskriften om Systematiskt
arbetsmiljoarbete precierar hur detta arbete ska ga till. Fyra grundpelare i det
systematiska arbetsmiljoarbetet ir:

1. Undersok arbetsforhdllandena. Om risker i arbetet uppticks tidigt kan
dtgarder vidtas for att undvika att de anstillda skadas, blir sjuka eller far illa
pa annat sitt. I det dagliga arbetet kommer det ofta fram hur personalen
maér. Stor korttidsfrinvaro, vantrivsel och relationsproblem ar varningssignaler.
Skriv ner de riskkallor som identifierats vid undersokningen, till exempel
hog arbetsbelastning, ensamarbete och tunga lyft. Aven om det inte finns
ndgot bestimt tidsintervall ska undersokningarna goras s3 ofta att ni har
klart for er vilka risker som finns och vad som behover goras.

2. Gor en riskbedémning. Virdera de riskkillor som identifierats. Fraga dig
hur stor sannolikheten ir for att arbetstagare ska drabbas av ohilsa pa grund
av riskkallan. Fundera ocksé over konsekvenserna av det som kan hianda.
Ange om risken ar allvarlig eller inte. Riskbedomningen ar ett viktigt under-
lag i det fortsatta arbetet. Nar ni vet vilka riskerna ar och hur allvarliga de
ar, bestam da vem eller vilka som ska atgirda dem och hur uppfoljningen
ska ske. P4 en mindre arbetsplats ir det ofta chefen sjilv som tar hand om
arbetsmiljéfragorna. Det kan ocksé vara ndgon annan som fér i uppgift att
dtgiarda och kontrollera de genomforda dtgirderna.

3. Atgirda risker som kommit fram. Eliminera de allvarligaste riskerna frst.
Atgiirda redan vid killan om det gir. Om risken inte kan undvikas helt
maéste man hantera den pa annat sitt, till exempel genom att arbetstagarna
far sirskilda instruktioner om stéd, handledning eller anvinder personlig
skyddsutrustning.

4. Gor en handlingsplan for det som inte genomfors omedelbart. Skriv ner
i en handlingsplan de atgirder som inte genomfors samma dag eller nigon
av de niarmaste dagarna. Anteckna nir genomforandet ska ske och vem som
har ansvaret.



Foretagshilsovarden ir en oberoende expertresurs som med fordel kan anlitas
vid undersékningar och riskbedémningar i det systematiska arbetsmiljoarbetet.
Den kan ocksa vara en virdefull tillgdng nir de planerade atgarderna ska
genomforas.

Arbetsmiljoverkets skrift Systematiskt arbetsmiljoarbete mot stress kan laddas
ner som pdf-fil frin www.av.se/dokument/publikationer/bocker/h351.pdf

Ytterligare information finns pa:

Forsakringskassan, www.forsakringskassan.se
Foretagshilsovarden, www.foretagshalsovard.se

Forskning om arbetsmiljon, www.arbetsmiljoforskning.se
Prevent, www.prevent.se/arbetsmiljoupplysningen/

Arbets- och miljomedicinska kliniken, www.godarbetsmiljo.nu

Region Skine har som mal att bli en

psykiskt hallbar arbetsplats. Darfor ar vi

i fard med att utarbeta en strategi avse-

ende studiebesok, praktik, mentorskap,

och anstillning med hjilp av ekonomiska
stodsystem och stod pa arbetsplatsen for personer med
psykisk funktionsnedsittning som stir langt ifrin arbets-
marknaden. Under 2011 ska vi dven dela ut ett pris till en
forvaltning som ar bra pa att stodja psykisk hilsa. En viktig
del av satsningen ar att sl hal pd myterna om psykisk ohalsa.
Vi har utbildat ett 30-tal attitydambassadorer, personer
med egen erfarenhet av psykisk ohalsa, som pa olika sitt ska
medverka till att avdramatisera och forandra uppfattningen
att det ir nagot konstigt med psykisk ohailsa.”

Ann-Sofi Bennheden, personaldirektér Region Skane


http://www.godarbetsmiljo.nu
http://www.prevent.se/arbetsmiljoupplysningen
http://www.arbetsmiljoforskning.se
http://www.foretagshalsovard.se
http://www.forsakringskassan.se
http://www.av.se/dokument/publikationer/bocker/h351.pdf
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Inspirerade av Glada Huddik-teaterns

framgangsrika arbete med utvecklings-

storda personer startade vi under hosten

2009 projektet Vi kan mer. Syftet var att

rekrytera fler medarbetare med funk-
tionsnedsattning till ICA:s arbetsplatser runt om i landet.
Trots att manga butiker redan anammat den mojligheten
fanns hiar 3tskilligt i ovrigt att onska. Kampanjen var i hog
grad kopplad till TV-reklamen med praktikanten Jerry med
Downs syndrom i Stigs butik. Vi ville vicka debatt och fasta
uppmarksamheten pa att alla har ritt till ett jobb. Budskapet
vande sig lika mycket till vira egna butiker och kontor som
till allmanheten. Det finns s ménga medvetna och omedvetna
fordomar mot personer med funktionsnedsittning. Projektet
ir numera en del av virt 16pande arbete. Idag arbetar drygt
400 personer med funktionsnedsittning i cirka 200 butiker.
Tanken ir att siffrorna ska vixa ytterligare. Hir finns en stor
potential. Vi behover bara hitta varandra och matcha ihop
oss pa ett bra satt. For att fa den kompetens vi soker har vi
ett nara samarbete med Samhall, kommunala dagverksam-
heter och Arbetsformedlingen.”

Birgitta Roos, mangfaldsstrateg, ICA AB



Denna skrift gar att ladda ner fran Hjarnkolls webbplats www.hjarnkoll.se.
Alternativa format kan bestillas fran Handisam, www.handisam.se eller 08-600 84 00.

Redaktdr: Hans Nordén « Grafisk form: Komodo * Tryck: DanagardLitho


http://www.handisam.se
http://www.hjarnkoll.se

Psykisk ohilsa ir en vixande orsak till sjukskrivning pa
vara arbetsplatser. Hur stodjer jag som chef en anstilld
som mar daligt pa basta satt? Hur motverkas negativ
stress i arbetslaget? Vilka faktorer frimjar psykisk hilsa
och vilbefinnande?

Det dr ndgra av de frigor som aktualiseras i denna hand-
ledning for chefer med personalansvar i privat och offentlig
tjanst. Ambitionen ar att handledningen ska vara ett verktyg
i vardagen.

Skriften har kommit till utifrdn ett initiativ frin kampanjen
Hjarnkoll. Kampanjen drivs p& uppdrag av regeringen och
dess mél ir att 6ka kunskapen om och minska negativa
attityder till personer med psykiska ohalsa.
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