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Inledning

Psykisk ohilsa dr en vixande orsak till sjukskrivning. Enligt kampanjen Hjirnkolls
undersokningar saknar ménga arbetsplatser fortfarande handlingsplaner och
genomtinkta strategier for att hantera detta. Chefer och medarbetare ir ofta
villrddiga nar de i sin vardag moter psykisk sjukdom och ohilsa. Behoven av
kunskap och praktiska rad ar patagliga.

Mot den bakgrunden har Hjarnkoll arbetat fram handledningarna S& gér du
som chef och Sa gor du som kollega. De ir uppskattade och efterfrigade av bade
privata och offentliga organisationer.

Samtidigt har 6nskem&l om mer handfasta utbildningsinsatser och fordjupning
framkommit. Dirfér finns nu den hir studiehandledningen, som utgar frin
S4 gor du som chef med personalansvariga chefer som huvudsaklig malgrupp.

Hur anvands handledningen?
Studiehandledningen ir tinkt som en nyckel till 6kad forstielse kring psykisk
hilsa i arbetslivet, men dven som en inspiration till innovativa &tgirder pa omradet.
Den kan givetvis aven fungera utmarkt for sjalvstudier.
Bista resultat uppnas dock om studierna bedrivs i gruppform. Dirigenom ges
mojlighet till social gemenskap med fortlopande utbyte av &sikter och erfarenheter.
I den hir studiehandledningen ges underlag fér fem sammankomster, en ordning
som givetvis kan frdngés (se appendixet Till cirkelledaren):

Forsta triffen: Introduktion, psykisk ohilsa och stress
Andra triffen: Psykisk hilsa i arbetslivet

Tredje triffen: Anstillning och diskriminering

Fjirde triffen: Tidiga insatser och sjukskrivning
Femte triffen: Ater pa jobbet






FORSTA TRAFFEN - Introduktion,
psykisk ohalsa och stress

Under denna traff fir cirkeldeltagarna moijlighet att lira kiinna varandra,
diskutera syfte och mél med studierna samt komma 6verens om en arbetsordning
som passar gruppen.

Resten av tiden dgnas dt en genomgéng av begreppen psykisk ohilsa och stress
med hjalp av kapitlet "Vad vi menar med psykisk ohilsa och stress” i S& gor du
som chef. Diskutera dven vikten av att lira sig att identifiera riskfaktorer, hantera
stress och forebygga psykosociala hilsorisker.

Att diskutera

e Hur kommer det sig att 6ver hilften av cheferna (enligt dterkommande
undersokningar av Hjarnkoll och Novus Opinion) ir osikra pa hur de ska
agera nir en anstilld far problem med sin psykiska hilsa?

® Varfor omges psykisk ohilsa och sjukdom, trots att det 4r s vanligt,
fortfarande av s& méanga tabun?

e Vad tinker du om att upplevelsen av psykiska besvir som dngslan, oro
och angest under de senaste 30 &ren har konstant ckat bland befolkningen
(kalla: SCB)?

e Nir kan chefers och medarbetares fordomar, negativa forestallningar och
okunskap angdende psykisk ohilsa fa rent kontraproduktiva foljder pa en
arbetsplats?

* Ge exempel pé forhallanden och situationer i arbetslivet som kan utmynna
i negativ stress och psykiska besvir hos medarbetare.

Ovningsuppgift
Identifiera s3 manga riskmoment for psykisk ohilsa och stress som méijligt pa din
arbetsplats.

Hemuppgift
Fundera 6ver vilken beredskap du och din organisation har for att méta psykisk
ohilsa bland medarbetare p4 ett bra sitt.

LASNING

Hela Sa gér du
som chef och

hela denna
studiehandledning




LASNING

Sa gér du som chef

e sid 19-23
(Halsoframjande
atgarder)

* sid 51-54
(Systematiskt
arbetsmiljo-
arbete)

Extralasning:

* Nycklar till friska
foretag (Helene
Thornblad,
Prevent)

« Systematiskt
arbetsmiljdéarbete
mot stress
(www.av.se)

ANDRA TRAFFEN
- Psykisk halsa i arbetslivet

Nir medarbetare trivs och mér bra pa sin arbetsplats minskar dven risken for
psykisk ohilsa. Triffen dgnas &t hur psykisk hilsa frimjas i arbetslivet. Har
handlar det i hog grad om att identifiera och bejaka de friskfaktorer som enligt
forskare ir avgorande for hur vi méar psykiskt. Genom en helhetssyn pa vil-
befinnande i arbetet finns allt att vinna for alla parter p4 alla plan.

Att diskutera

e Vilka ir, enligt dig, de storsta hindren for att 4stadkomma en arbetsmiljo som
ligger stor vikt vid det psykosociala och medarbetares vilbefinnande?

e Varfor tror du att ett "6ppet klimat dir man tors siga vad man tycker” ir den
friskfaktor som skattas hogst bland yrkesverksamma?

® Hur gor du som chef {or att bli medveten om medarbetares behov och
situation pé arbetsplatsen?

® Vad kan du som chef gora for att stiarka kinslan av tillit och delaktighet hos
medarbetarna?

e Vilka ar grundforutsittningarna for att den enskilde medarbetaren ska uppleva
sig ingd i ett storre sammanhang?

Ovningsuppgift

Identifiera s3 manga friskfaktorer som du kan komma p4 i din organisation.

Hemuppgift

Din organisation har hoga sjukskrivningstal med psykisk ohilsa som dominerande
orsak. Du har fitt i uppdrag att titta nirmare pa problemet, och utarbeta en strategi
med konkreta atgirder. Vad kommer du fram till att ni behéver gora?


http://www.av.se

TREDJE TRAFFEN
- Anstallning och diskriminering

Denna ging uppehéller vi oss vid den inte s sillan svdra och ibland chansartade
processen att anstilla en ny medarbetare. Personer med psykisk funktionsnedsittning
har omvittnat extra svirt att komma in pa arbetsmarknaden. Manga drar sig till och
med for att soka ett arbete for att slippa beritta om sin hilsosituation. Vid en an-
stillning har givetvis den blivande medarbetarens fysiska och psykiska hilsotillstdnd
betydelse, men ofta bottnar betinkligheterna mer i okunskap #n i rationalitet.

Enligt diskrimineringslagen far ingen diskrimineras vid anstillning p& grund av
funktionsnedsittning. Diskriminering och trakasserier kan ocksé vara den direkta
orsaken till psykisk ohilsa pé en arbetsplats.

Att diskutera

* Ge exempel pé direkt respektive indirekt diskriminering i arbetslivet.

e Varfor dr det fel att ta for givet att en person som upplevt psykisk ohilsa dr
mer kinslig for arbetsrelaterad stress d4n ndgon utan den erfarenheten?

e Du fir veta att en person som du planerar att anstilla har ljugit eller undanhallit
information om sin psykiska hilsa. Vad tanker och gor du?

® En arbetssokande med dterkommande depressioner som fatt nej av dig
dberopar nu diskrimineringslagen till sitt stod. Hur forhéller du dig till det?

e Du stér infor att tillsitta en tjanst. Kvar av de sdkande ir till sist tvd personer
med liknande meriter. Efter ytterligare en intervjuomgang har du mer eller
mindre bestimt dig for den ena av dem. I det liget berittar han eller hon sjalv
att hen har en psykiatrisk diagnos. Hur resonerar du efter det tillkinnagivandet?

Ovningsuppgift

Du fér veta att det forekommer s3 allvarliga trakasserier och krankningar pé en
arbetsplats inom ditt ansvarsomréade att en medarbetare har brutit ihop och sjuk-
skrivit sig. Hur agerar du? Vilka atgirder vidtar du?

Hemuppgift
Vilka anpassningar av arbetsplatsen till en person med psykisk funktionsnedsittning
anser du ligger inom "rimlighetens” grinser i din organisation?

LASNING

Sa gér du som chef
e sid 15-16
(Att tanka pa vid
anstallning)
e sid 8-10
(Lagar och
foreskrifter)

Sa gér du som

kollega,

* sid 49-51
(Diskriminering,
trakasserier och
krankningar)

Extralasning:

¢ Agera utan att
diskriminera
(www.agera-
projektet.se)
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LASNING

Sa gdér du som chef
e sid 25-32
(Tidiga varnings-
signaler)
* sid 35-39
(Att tanka
pa under
sjukskrivningen)

Extraldsning:

 Sjukfranvaro
i psykiska
diagnoser,
Foérsakringskassan
2013
(www.sjukskriv-
ningar.se)

FJARDE TRAFFEN
- Tidiga insatser och sjukskrivning

Traffen handlar om hur viktigt det dr att organisationen har en genomtankt
beredskap for att forebygga och tidigt bemdta psykisk ohilsa. Ju tidigare insatser
desto storre méijlighet till en positiv utveckling for alla parter.

Resultatet dr i hog grad beroende av personalansvariga chefers férméga att
identifiera tidiga tecken pa negativ stress och psykisk ohilsa samt att arbets-
klimatet dr sddant att medarbetare kan prata om sitt méende med sin chef och
kollegor. Hir kravs kunskap, erfarenhet och fasta rutiner som ar vl forankrade i
organisationen. Mycket faller inom ramen f6r gott ledarskap och normal omsorg
om humankapitalet.

Vi beror dven det som du som chef bor tinka pa och gora nar en medarbetare
ir sjukskriven pa grund av psykisk ohilsa.

Att diskutera

e Vilka signaler fir dig att dra slutsatsen att ndgot inte stdr ratt till med en
medarbetares psykiska halsa?

e Hur agerar du nir en medarbetare avvisar dina forsok att inleda samtal om
dennes eventuella psykiska problem?

e Efter att en medarbetare brutit samman psykiskt rader upprorda kinslor och
minimal arbetsglidje hos 6vriga pa en arbetsplats inom ditt ansvarsomrade.
Vad siger och gor du for att stabilisera situationen?

® Fundera 6ver om du och din organisation agerar annorlunda vid psykisk an
vid fysisk ohilsa, och i s fall varfor?

® Ge exempel pd nir du som chef inte kan garantera sekretess till en med-
arbetare med psykisk ohilsa.

Ovningsuppgift

Du har fatt till uppgift att arbeta fram riktlinjer for hur din organisation ska agera
i samband med sjukskrivning p& grund av psykisk ohilsa. Vad anser du att dessa
ska innehalla?

Hemuppgift

En av dina medarbetare har "gatt in i viggen” och ar sjukskriven pa obestimd tid.
Du misstinker ett ssmband med kianda problem pé avdelningen dir personen
arbetar. Du har forgaves forsokt f4 kontakt med den sjuke medarbetaren via tele-
fon och e-post. Genom anhériga har denne dock 14tit hilsa att han eller hon inte
vill tala med dig. Hens nirmaste arbetskamrater har motts av samma besked. Hur
agerar du?


http://www.sjukskrivningar.se

FEMTE TRAFFEN - Ater pa jobbet

Under denna traff dr amnet rehabilitering och den beredskap som ar nodvindig
nir en medarbetare som varit sjukskriven pa grund av psykisk ohilsa ar tillbaka
pa arbetsplatsen. Det kan vara en ldngdragen process i flera steg, som inte alltid
ir kiapprak. Oftast slutar det bra med hjilp av stédjande chefer och kollegor och
arbetsanpassningar.

P4 arbetsplatser dir beredskapen och kommunikationsférmagan ar lag kan
dock rehabiliteringen ga i motsatt riktning och misslyckas. Som chef och ledare

har du ett ansvar for att det inte sker.

Eftersom detta ar sista gdngen cirkeldeltagarna ses bor tid avsittas for att LASNING
summera och utvirdera cirkeln, diskutera eventuell dokumentation och dter- S8 gér du som chef
koppling. (Extra gott fikabrod dagen till dra ar inte heller fel.) e sid 39-40

(Sjukskrivning
Att diskutera och rehabilite-
e Hur forestiller du dig att ett helhjartat stod fran chefer och kollegor till en ring)

medarbetare som ska komma tillbaka till arbetsplatsen efter sjukskrivning pa * sid 43-48

grund av psykisk ohilsa kan se ut? (Tillbaka till

arbetet och

* Ge exempel pé sirbehandling som kan fa negativa foljder for bidde den som

.. . .. arbetsanpass-
varit sjukskriven och omgivningen.

ningar)
e Vilka tror du ar de vanligaste misstagen som chefer gor vid medarbetares

rehabilitering? Extralasning:

e Hur {6ljs anpassningar av arbetsplatsen upp och utvirderas pa ett bra sitt? . Arbets-

* En medarbetare som varit ldngtidssjukskriven pa grund av psykisk ohilsa anpasshing och
ska atervinda till sin arbetsplats. Hans eller hennes tidigare befattning med rehabilitering
tillhorande arbetsrum kommer dock i vantan pa att hen aterfar full arbets- - interaktiv
kapacitet att skotas av en vikarie. Du hor p& omvigar att hen dr missnéjd med utbildning

(www.av.se)

arrangemanget. Hur agerar du som chef?

Ovningsuppgift

Uppritta din organisations handlingsplan for dterging i arbete efter sjukskrivning.


http://www.av.se
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Till cirkelledaren

Vad ar en studiecirkel?

I Nationalencyklopedin definieras studiecirkeln som "en grupp minniskor som
traffas planmassigt och dgnar sig &t studier eller kulturverksamhet”. Det finns
ingen standardmodell for hur en studiecirkel ska vara utformad. Deltagarna har
stor frihet att planera studierna p4 ett sitt som passar dem. En grundregel ir att
uppligget bygger pi allas aktiva deltagande.

[ princip kan en studiecirkel bestd av tva personer. Vanligast dr dock att den
nedre gransen sitts vid fem och den 6vre vid tolv deltagare.

Varje sammankomst kan vara tva till tre timmar, men helst inte langre,
inklusive pauser.

Nir det giller Sa gor du som chef ir idealet att métena kan héllas pa arbetstid,
girna i en neutral lokal utanfor arbetsplatsen. Viktigt ar att det varken ar for titt
eller for glest mellan studietillfallena. Deltagarna bor fa gott om tid for reflektion,
eventuell hemuppgift och inldsning av text till nista traff.

Cirkelledarens uppgifter

Normalt utses ndgon i gruppen till cirkelledare. Det kan dven vara en utom-
stdende, till exempel ndgon fran foretagshilsovirden. En tredje mojlighet ar att
14ta cirkelledarskapet alternera mellan deltagarna, men hir finns en risk att detaljer
kan hamna "mellan stolarna”.

Cirkelledaren ska inte vara forelisare eller faktaférmedlare, utan leda och halla
ihop cirkeln. En viktig uppgift ar att se till att ordet fordelas jamnt i gruppen.

P4 cirkelledarens lott faller dven att bestilla och distribuera studiematerialet
till deltagarna. Denna ska aven forbereda och introducera traffens tema, sum-
mera diskussionerna och ga igenom praktiska detaljer som lisning och eventuell
hemuppgift infor nidsta ssmmankomst.

Hur manga ganger?

I den hir studiehandledningen ges underlag for fem sammankomster: ett in-
troduktionsméte med en mer allmin genomgang av psykisk ohilsa i arbetslivet
samt fyra moten med olika teman utifrdn Sa gor du som chef. Infor varje traff far
deltagarna en hemuppgift.

Naturligtvis kan gruppen fréngd den ordningen. Kanske kinner personerna
varandra sd vil och dr s& motestekniskt samkorda att introduktionstraffen kanns
overflodig. Andra viljer av olika skl att avsta frin ndgot tema, behandla flera
teman p& samma mote eller dgna flera moten 4t ett tema som ir speciellt viktigt
for dem. Huvudsaken ar att gruppen har en ordning som passar dess forutsitt-
ningar och som deltagarna kanner sig bekvima med.



Mot den bakgrunden ir det angeliget att samtliga har last igenom Sa gor du
som chef och denna studiehandledning infor forsta triffen.

Traffarnas ordning

Deltagarna har som sagt obegrinsad frihet att sjilva bestimma struktur och
ordning pé triffarna. I vart forslag till disposition ingdr ett antal diskussionsfragor.
Dessa ir avsedda for forutsittningslosa samtal. Anda kan det vara klokt att ge
ndgon uppgiften att dokumentera de idéer och forslag som framkommer i samta-
len. Givetvis dr det dven mojligt att konstruera egna frigestillningar.

En god metod ir att 13ta diskussionerna foregds av hogliasning av dagens text-
avsnitt.

Varje traff innehéller dven en dvningsuppgift som helst ska 16sas i grupp och
rapporteras. Vidare bifogas en hemuppgift for enskild reflektion som inte behover
redovisas ingdende. Ett forslag ir att cirkelledaren, efter att kort ha rekapitulerat
det viktigaste fran foregdende traff, 1ater ndgra i gruppen beritta vad de kommit
fram till.

Presentationen

Under den forsta triffen bor deltagarna f4 mojlighet att presentera sig for och
bekanta sig med varandra. Omfattningen och tillvigagdngssittet avgors av hur
vil personerna redan kinner varandra. Om deltagarna ses for forsta gdngen,
eller kianner varandra flyktigt, bor var och en presentera sig helt kort: befattning,
arbetsplats, forvintningar pé studiecirkel och varfor en valt att gé cirkeln.

Praktiska detaljer

Vid forsta triffen maste dven en del praktiska beslut tas, som till exempel:

e Tid och plats for triffarna

e Tidsintervall mellan triffarna

e Rollférdelning mellan ledare och deltagare

e Hur samtal och diskussioner ska foras

e [ vilken utstrickning denna ursprungliga studieplan och arbetsmaterial
ska foljas

e Eventuell dokumentation och aterkoppling.

Ambassadoren som resurs

Om det ar praktiskt genomforbart ar det vardefullt att en av Hjarnkolls ambassa-
dorer kan medverka under studiecirkeln och beritta utifran sina egna erfaren-
heter inom omradet. Om sé onskas kan ambassadéren dven trida in som cirkel-
ledare. Om du ir intresserad av att engagera en ambassador ska du kontakta
Nationell Samverkan for Psykisk Halsa (NSPH) pa telefonnummer

08-120 488 46.

n



Psykisk ohilsa ir idag den vanligaste sjukskrivningsorsaken. Samtidigt har tre
av fyra erfarenhet av psykisk ohilsa, antingen egen eller som nirstdende. Trots
att det dr sd vanligt ar tystnaden kompakt, sirskilt pa vara arbetsplatser. Manga
arbetsplatser saknar fortfarande handlingsplaner och genomtinkta strategier
for att hantera ohilsan. Chefer och medarbetare ir ofta villrddiga. Med hjalp
av denna studiehandledning till S& gér du som chef kan en studiegrupp cka
sin kunskap och f3 praktiska rad till forbattringar for att frimja den psykiska
hilsan i den egna organisationen.

Vi som star bakom materialet
Hjarnkoll ar en nationell kampanj som arbetar for en 6kad 6ppenhet kring
psykisk ohilsa med maélet att alla ska ha samma mojligheter och rittigheter
oavsett psykiskt funktionssitt. Kampanjen ir ett regeringsuppdrag som drivs
av Handisam och NSPH. www.hjarnkoll.se
Handisam ar den myndighet som samordnar funktionshinderspolitiken i
Sverige. Malet ir ett samhille dir alla kan delta pa lika villkor. www.handisam.se
Nationell Samverkan for Psykisk Hilsa (NSPH) ir ett nitverk av patient-,
brukar- och anhérigorganisationer inom psykiatriomradet. www.nsph.se

(H)JARNKOLL

psykiska olikheter - lika rattigheter

ST -

Nationell Samverkan for Psykisk Hélsa
oton HANDISAM


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

	Studiematerial Så gör du som chef
	Beställa material 
	Inledning 
	FÖRSTA TRÄFFEN – Introduktion, psykisk ohälsa och stress 
	ANDRA  TRÄFFEN   – Psykisk hälsa i arbetslivet 
	TREDJE  TRÄFFEN   –  Anställning  och  diskriminering 
	FJÄRDE  TRÄFFEN   – Tidiga insatser och sjukskrivning 
	FEMTE TRÄFFEN – Åter på jobbet.Ł
	Till cirkelledaren 




