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Sa gor du som kollega

- handledning vid psykisk ohélsa pa arbetsplatsen



Det bista ar naturligtvis att kora med

oppna kort fran borjan. Men d3 giller det

att kidnna bade sig sjilv och sjukdomen.

Och framforallt att kunna formulera sig

ratt. Att som det forsta man gor slanga
fram en diagnos till arbetsgivaren ir ingen bra idé. D4 ger
man inte sig sjilv en arlig chans. Det drojde ndgra veckor
innan jag vagade beritta om mina psykiska problem for min
nuvarande arbetsgivare. Jag hade en del trikiga erfarenheter
fran tidigare. Nir jag val tog tjuren vid hornen insig jag
att jag oroat mig i onddan. Han var hur positiv som helst.
Genom att han hade egen erfarenhet av psykisk ohilsa i
familjen var han inforstddd med min situation. Han stillde
fragor om min sjukdom, och ville veta hur den yttrade sig i
det vardagliga. Jag har jobbat dir i tre ar nu och trivs jitte-
bra. Under den tiden har jag haft ett skov. Chefen var hur
forstdende som helst, och uppmanade mig bara att géra som
lakarna sade. Efter nagra veckors sjukskrivning var jag till-
baka pa jobbet som vanligt igen. Sa ska det vara. Aven den
som har psykiska problem har ratt att fa bli behandlad som
en vuxen manniska.”

Magnus Lindblom, ljudtekniker

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

Redaktér: Hans Nordén « Grafisk form: Komodo * Tryck: Danagards Litho
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Forord

Idén om ett héllbart arbetsliv bygger pa att alla som kan och vill arbeta ska kunna
gora det utifrdn sina egna forutsittningar. Alla ska 3 plats pa arbetsmarknaden och
ingen féar lamnas utanfor. S3 ar det tyvirr inte idag. Istallet ar en stor andel manniskor
med funktionsnedsittning antingen fortidspensionerade eller arbetslosa.

Att fler personer med en funktionsnedsittning ska f ett jobb pa arbetsmarknaden ir
en central uppgift for arbetsmarknadspolitiken. Detta gors daremot inte i en hand-
vindning. Negativa attityder och okunskap om funktionsnedsittningar och psykosociala
arbetsmiljoer méste bemotas varje dag, 6verallt.

Psykisk ohilsa dr en vixande orsak till sjukskrivning pa vira arbetsplatser. Denna kan
bero pa flera olika saker. Dels att kraven och stressen har ¢kat i samhillet. Men ocksa
pa att okunskapen om problemen ir for stor. For att mota utmaningen och komma
till ratta med negativa forestillningar kring psykiska problem maéste fler lira sig mer
om vad psykisk ohilsa innebir. Oavsett vem man ir, medarbetare eller chef kan man
4 problem med sin hilsa, men f3 viljer att beridtta om det i arbetslivet.

Det ir arbetsgivaren som har det yttersta ansvaret fér arbetsmiljon, men den ir allas
var angeligenhet. Det handlar i hog grad om hur vi férhéller oss till varandra som
arbetskamrater. Att alla blir sedda och har méijligheten att fa vara med och paverka ar
viktiga ingredienser i ett systematiskt arbetsmiljdarbete. Men ocks3 att alla far kinna
uppskattning fran sivil chefer som kollegor. En 6ppen och uppmuntrande arbetsplats
kan littare forebygga destruktiva konflikter.

Arbetsmiljoarbetet maste ocksa lyftas fram som négonting positivt. Idag ses ofta
arbetsmiljon som en killa till risker istillet for en moijlighet till hilsa och vilbefinnande.

Alla arbetsplatser ir olika och har sina egna méjligheter och utmaningar. Darfor ar

det oméiligt att skapa en allomfattande mall f6r hur du och dina kollegor ska agera.
Daremot finns det problemsituationer som forekommer oftare an andra. Vid sidana
situationer ar praktiska handledningar som Sa gor du som chef och nu Sa gor du som
kollega virdefulla redskap. Genom dem kan fler personer f3 mojlighet att komma

till sin ritt p& arbetsplatsen och fa stanna kvar i arbetslivet. Min forhoppning ar att
skrifterna far stor spridning inom alla sektorer, 6ver hela landet, och p4 s& sitt bidrar
till ett mer héllbart arbetsliv.

Hillevi Engstrom, Arbetsmarknadsminister



Jag var bittre pa att ta hand om andra 4n om
mig sjalv. Jag har alltid haft ett stort behov av
stimulans, och jobbet gav mig allt jag kunde
onska i den viagen. Med en sprangfylld kalender
gick jag fran det ena dtagandet till det andra. Till
slut var jag uppe i en arbetsvecka pa narmare sjuttio timmar. I det
laget fanns ingen annan utvig for mig an att bli sjuk. Tidigare hade
jag trotsat kroppens varningssignaler och fortsatt att g pd hog-

varv. Nu blev det tvirstopp. All energi var som bortblast. Jag sogs
ner i ett svart hil, och orkade varken undervisa, lisa eller skriva.
Kroppsliga symtom som huvudvirk och somnloshet gjorde inte
saken battre. Nir jag sokte hjalp fick jag veta att jag gdtt i den s
kallade "honungsfillan”, eller utmattningssyndrom som det kallas
officiellt. Vagen tillbaka har varit ldng, krokig och modosam. Idag
kinner jag mig sjalv s pass bra att jag kan bromsa nir jag narmar
mig krisstrecket. Jag har funderat en hel del 6ver varfor vissa, men
inte andra, hamnar i min situation. Goda egenskaper som att vara
empatisk och kinna in andras behov kan ibland bli en belastning.
De som har litt for att koppla bort intryck frin omgivningen blir
inte lika 6verbelastade med intryck och klarar nog stress battre.
Sedan spelar forstés arbetsmiljon ocksé in. Men den gingse bilden av
maktloshet och organisationsforandringar stimde inte i mitt fall.
Jag hade snarare stor frihet och inga grinser, vilket blev ett pro-
blem for att jag inte sjilv satte ndgra grinser. Men rent generellt
tror jag att arbetsgivaren maéste ta ansvar och ge utrymme for ater-
hiamtning. Numera finns ju inte ens kafferasterna kvar.”

Ulla Waldenstrom, professor i omvardnad
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Innehall

Inledning. Om varfor det behovs en handledning, och hur denna
kan anvindas.

Psykisk hilsa och ohilsa. Om psykisk ohilsa i arbetslivet, psykisk
sjukdom — funktionsnedsittning och den psykiatriska varden.

Stress och utmattningssyndrom. Om orsakerna till och tecken pé
arbetsrelaterad stress och utmattning samt stresshantering.

God hiilsa i arbetslivet. Om vikten av ett aktivt friskvardsarbete pé
arbetsplatser, faktorer som framjar hilsa och vilbefinnande, och hur
alla parter tillsammans kan verka for en positiv arbetsmiljo.

Nir en kollega mar daligt. Om hur tidiga tecken pé psykisk ohilsa
och negativ stress kan identifieras, arbetsgivarens och chefernas
ansvar, fackets och skyddsombudets roll, féretagshilsovardens
uppgift, och vad du som kollega kan gora.

Nir kollegan ir sjukskriven. Om hur du som kollega kan agera nir
en arbetskamrat ir sjukskriven for psykisk ohilsa, och framgangs-
faktorer for rehabilitering.

Nir kollegan ir tillbaka pa jobbet. Om handlingsplanering for
dtergéng till arbetet, vikten av en "mjukstart”, méjliga och rimliga
anpassningar, och vad du som kollega kan gora for att underlitta.

Systematiskt arbetsmiljéarbete. Om hur ett systematiskt arbetsmiljo-
arbete kan motverka ohilsa, den psykosociala arbetsmiljon, fyra
grundpelare for och tva olika perspektiv pa insatserna.

Diskriminering, trakasserier och krinkningar. Om hur du som
kollega kan reagera och agera nir olika former av diskriminering,
trakasserier och krinkande sirbehandling forekommer p3 arbets-
platsen.






Inledning

Arbetsplatsen har stor betydelse fér mianniskors hilsa och vilbefinnande. Ett
dagligt arbete att g till 4r en hilsofaktor i sig. Samtidigt kan hilsoeffekten
begrinsas eller 6vergd i sin motsats i en arbetsmiljo priglad av orimliga krav,
13g egenkontroll och svagt stod fran ledningen. En rimlig slutsats ir att nir
chefer och 6vrig personal fungerar och mar bra 6kar dven verksamhetens
effektivitet, produktivitet och kreativitet.

Dirfor dr alla parter betjinta av en arbetsmiljo som ocksé fraimjar en god
psykisk hilsa. For att nd dit krivs ett dppet samtalsklimat och en allmin med-
vetenhet om tidiga tecken och agerande vid psykisk ohilsa.

Varfér behévs en handledning?

Psykisk ohilsa ar idag en av de absolut fraimsta orsakerna till sjukskrivning i
Sverige. Trots att det r s vanligt 4r amnet fortfarande i hog grad tabubelagt.
Detta giller inte minst pa vara arbetsplatser. En studie frdn kampanjen
Hjarnkoll visar att 40 procent av yrkesverksamma tjanstemin som upplever
eller har upplevt psykisk ohilsa har valt att inte beritta om detta pa jobbet.
Att s& minga minniskor inte kinner sig bekvima med att beritta om sin
ohilsa ir ett problem. Dels for att tystnaden kan vara ett tecken pa riadsla for
att bli trakasserad eller saimre bemott, dels for att den kan vara forknippad
med problem i arbetsmiljon.

Sa hdr anvands handledningen

Den hir skriften ir ett komplement till handledningen S gor du som chef
— handledning vid psykisk ohilsa pa arbetsplatsen, som ir avsedd for chefer
och arbetsledare i offentlig och privat tjanst. Nu vander vi oss frimst till dig
som ar kollega och arbetskamrat. Bdda handledningarna ar tinkta som ett
praktiskt stod i det gemensamma arbetet med att frimja psykisk hilsa pa
arbetsplatsen, darfor att dven om arbetsgivaren har det yttersta ansvaret for
personalens arbetsmiljo ar detta allas angelidgenhet.

Aven om de yttre omstindigheterna varierar 4r innehéallet allméngiltigt och
tillimpbart pé de flesta arbetsplatser. Hir ges praktiska rdd om hur du kan
bidra till ett 6ppet och konstruktivt klimat kring psykisk hilsa dar du befinner
dig. I Sverige har tre av fyra personer erfarenhet av psykisk ohilsa, antingen
av egen eller som nirstdende. Med andra ord ir sannolikheten stor att du sjilv
eller en kollega upplever eller har upplevt psykisk ohilsa.



Handledningen ir indelad si att du kan ga direkt till det avsnitt som du vid
tillfallet har mest anviandning for. Huvudbudskapet ér att det ar viktigt att tala
oppet och visa tillit. Darigenom kan chefer och kolleger bittre agera utifran
varandras faktiska behov istallet for att utgé frén antaganden eller forestall-
ningar om vad som behdvs.

Har ges praktisk vagledning om hur du kan:

bidra till att forebygga och uppticka psykisk ohilsa pa arbetsplatsen
frimja ett halsosamt umginges- och arbetsklimat

handla nir du sjilv eller en arbetskamrat visar tecken pa psykisk ohilsa
ge stod vid en eventuell sjukskrivning

vara ett kollegialt stod vid aterging till arbetet efter sjukskrivning



Jag ir diagnostiserad med ADHD. Det ar
oftast full fart i alla ligen och sa dar...
Man ir hogpresterande si att siga. Bak-
sidan ar att man kor slut pa sig fullkomligt.
D4 blir det ofta depressioner, fysiska pro-
blem och sjukskrivningar. I mitt fall har arbetsgivaren inte
haft mycket forstaelse for hur jag fungerar. Han har gladeligen

kramat ut maximalt ur mig. Bara for att jag var pd topp i
nigra veckor trodde han att jag kunde vara det hela aret.
Det dr vil lite s3 ocksd att vi hogpresterande binder ris 3t
var egen rygg. Sopbranschen, dir jag varit verksam, ir ju lite
speciell med tuffa upphandlingar och beting. Arbetsgivaren
vill sjalvklart att bilarna ska rulla s& mycket som moijligt. Om
vi lyckas pressa ner en arbetsdag frén tta till fem timmar
ser han genast en mojlighet att ligga in mer arbete. Och vi
som arbetar ser kanske en mojlighet att tjana mer pengar, i
tron att vi orkar hur mycket och hur linge som helst. Det
problemet ir jittesvart att komma tillratta med. Egentligen
rar bada parter for att det blir s3. Nir det sedan gar it skogen
star alla handfallna. Nu har jag med sorg i hjartat slutat som
sopgubbe efter sammanlagt 20 &r. Nar det var som virst kunde
en arbetsvecka vara pd 50—60 timmar. Det blev i langden for
mycket. Dessutom ir ryggen utsliten, och jag knaprade vark-
tabletter for att hélla ihop. I fortsattningen vill jag dgna mina
krafter &t att arbeta som en av (H)jarnkolls ambassadorer for
att forandra samhallets syn pa psykisk ohalsa.

Hasse Alvarez Quioto, fore detta miljéarbetare






Psykisk halsa och ohalsa

Egentligen talar vi hellre om psykisk hilsa an om psykisk ohilsa. Darigenom
liggs fokus pa forebyggande insatser, och att verka for miljoer och arbetsfor-
héllanden dir minniskor mar bra. Samtidigt finns indikationer p4 att allt fler
far problem med sin psykiska hilsa.

Sedan 1980-talet har, enligt Statistiska Centralbyran, psykiska besvir som
dngslan, oro, &ngest och somnsvarigheter okat bland befolkningen. En vanlig
uppfattning ir att detta ir resultatet av ett hdrdare samhillsklimat och storre
pafrestningar i arbetslivet. Enligt Forsikringskassan och AFA Forsikring ar
psykisk ohilsa vid sidan av belastningsskador numera den vanligaste orsaken
till Iangtidssjukskrivning.

Motigheter i livet kan {2 oss alla att m& déligt ibland. Forst nir de psykiska
symtomen blir ett varaktigt problem for oss sjilva och omgivningen kan vi tala
om psykisk ohilsa. Men att ha psykiska besvir behover inte innebira att det
handlar om en psykisk sjukdom.

Psykisk ohdlsa och sjukdom

Det ir svérare att stilla en exakt psykiatrisk diagnos in att till exempel kon-
statera ett benbrott. Exempel pa psykiska sjukdomar ar svérare depressioner,
panikdngest, tvdngssyndrom, dtstorningar, beroendeproblematik, bipolar
sjukdom (manodepressivitet) och schizofreni. Medan de flesta av oss upplever
psykiska besvir i ndgon form under livscykeln ir psykiska sjukdomar relativt
sillsynta.

Vi skiljer mellan psykisk sjukdom och neuropsykiatrisk funktionsnedsittning.
Till det senare riknas ADHD, autism, Aspergers- och Tourettes syndrom, men
dven dyslexi.

I var text stir begreppet psykisk ohilsa for alla former av psykiska besvir,
diagnosticerade eller inte. En klinisk diagnos siger inte vad en person klarar
av eller inte klarar av. Dessutom varierar det frdn person till person hur man
upplever och hanterar sin psykiska ohilsa, och hur mycket stod utifrdn som

behovs.

n
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Den psykiatriska varden

Vid littare depressioner eller dngest kan foretagshilsovarden eller primarvar-
den i regel erbjuda tillracklig behandling. Vid svérare tillstdnd maéste sannolikt
den psykiatriska specialistvdrden kopplas in. Om det visar sig att den sjuke ir
en fara for bade sig sjilv och omgivningen kan det som en yttersta atgird bli
frigan om tvangsvard enligt lagen om psykiatrisk tvngsvérd (LPT).

For mer information om psykisk ohalsa:
www.psykologiguiden.se
www.hjarnkoll.se

www.vardguiden.se
www.folkhalsoguiden.se
web4health.info/sv/


http://www.folkhalsoguiden.se
http://www.vardguiden.se
http://www.hjarnkoll.se
http://www.psykologiguiden.se
http://web4health.info/sv/

Jag utbildar mig till underskoterska. Nir jag

ville gora en del av min praktik pa en sluten-

vardsavdelning p& den klinik dir jag tidigare

varit tvangsintagen blev det tvirstopp. Chefen

for avdelningen, vi sitter dessutom med i
samma brukarrad, ringde och frigade om jag inte kunde tanka
mig att ta en annan avdelning. Varfor, frigade jag? Svaret var
inte alltfor uttommande, men jag forstod att nigra i personalen
uttryckt oro over att jag skulle komma dit som praktikant. En
annan anledning som framskymtade var att det kunde finnas
ndgon patient dar som jag kiande privat. Den motiveringen var
jag beredd att kopa, men inte den andra. Jag blev bade arg och
ledsen. Till saken hor att det ar flera ar sedan jag senast var in-
skriven i slutenvdrden. Och di handlade det om tre dagar. Pa
en annan avdelning 4n den dir jag skulle praktisera. Min kinsla
blev att om man en ging satt sin fot hos psykiatrin f&r man rikna
med att bli betraktad som patient for evigt. Om jag velat prak-
tisera pa en ortopedavdelning dir jag vardats for ett komplicerat
benbrott hade jag knappast blivit avvisad. Skolan stod bakom
mig till hundra procent. For att min utbildning inte skulle bli
lidande valde jag danda att gora min praktik pa en annan avdel-
ning inom psykiatrin. Efterat frdgade jag min handledare om det
varit nigra problem med att ha mig dir. Absolut inte, svarade
han. Det glider mig. Samtidigt kan jag inte sluta forvanas over
att det finns personal inom psykiatrin som inte kommit langre i
sin manniskosyn. Tror de inte att terhamtning dr mojligt?

Ingela Hakansson, blivande underskoterska
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Stress och utmattningssyndrom

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

P34 alla arbetsplatser stills medarbetarna infor varierande krav frdn arbets-
givaren. Sa linge dessa ir rimliga och kopplade till tydliga och realistiska mal
ir det oftast ingen fara. Tvirtom kan de till och med ha positiva effekter pa
motivation och produktivitet.

Forst nir kraven under en lingre tid 6verstiger den enskildes férméaga kan de
bli en nerbrytande kraft. Hir talar vi om negativ stress, som dven kan infinna
sig nar kraven ar for 1dga. Man blir stressad av att kinna sig uttrdkad, underskattad
och understimulerad. Aven om stressen i sig inte 4r ett medicinskt tillstind visar
forskning att den ar en betydande riskfaktor for bade fysisk och psykisk ohilsa.

Minga ganger finns det komplexa samband mellan péfrestningar i arbets-
livet och privata omstindigheter. Sdlunda kan en person som drabbats av en
forlust eller ett relationsproblem tillfilligt ha svart att hantera en arbetsbérda
som denne normalt klarar.

Dessutom péverkas stresstroskeln av savil det stod vi har hemma och pé
arbetsplatsen som av vér personlighet. Formagan att utstd press och hantera
stress (coping) ar individuell, men kan for en person dven variera 6ver tid.

Det har visat sig att kombinationen hdga krav och 13g kontroll p4 jobbet
okar risken for ohilsa. Vid hog kontroll kan kraven vara storre utan negativa
halsoeffekter. En person med ldg kontroll tenderar dven att oftare ta jobbet
med sig in i privatlivet an nir kontrollen ir hog.

Utmattningssyndrom

Langvarig stress dr ett av var tids storsta hot mot folkhilsan. De negativa
effekterna ir ménga. Det kroppsliga maskineriet tar stryk. Vi blir utmattade
och nedstimda. Immunférsvaret forsamras. I det tillstindet dr vi mer mottagliga
for hjirt- och kirlsjukdomar, smirttillstdnd och psykisk ohilsa.

Sedan 1990-talet har utmattningssyndrom, eller utbraindhet som det forst
kallades, varit ett stort samhallsproblem. Kroppen och hjirnan slutar helt enkelt
att fungera normalt, med &rsldnga sjukskrivningar som foljd.

Minga ser ett samband mellan utmattningssyndrom och de senaste decen-
niernas drastiska forandringar inom arbetslivet. Okade krav pa flexibilitet och
"standig uppkoppling” via internet har bidragit till att gora gransen mellan arbete
och privatliv mer flytande.
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Forskning visar att personer som befinner sig mitt i livet med hog arbetsbe-
lastning, hoga krav, 14g kontroll och otrygg anstillning loper storst risk att fa en
utmattningsdepression. Svérighet att delegera och siga nej ar andra riskfaktorer.
Utmattningssyndrom ir ett 1dngt allvarligare tillstdnd 4n en vanlig depression.
Konvalescensen blir ofta 1dng och en viss stresskianslighet kan kvarsta. De flesta
dtervinder dock till arbetslivet. Behandlingen gér i hog grad ut pa att personen
ska forindra sitt livsmonster.

Var och en behover ocksa forsoka prioritera sin fysiska och psykiska hilsa.
Idag vet vi att utmattningsreaktioner kan motverkas med s enkla medel som
motion, bra mat, avsatt tid for dterhimtning och balans mellan arbete och fritid.

Tecken pa utmattning

P4 vigen mot en utmattningsdepression passeras ménga stationer. Det ir
viktigt att vara uppmarksam pé tidiga tecken pa stressreaktioner bade hos sig
sjalv och hos kollegerna. Hir 4r ndgra varningssignaler:

Kognitiva

* Koncentrationen blir simre.

Man kan f3 svart att lisa bocker.

Minnet kan péaverkas.

Man har svart att gora flera saker samtidigt.

Kroppsliga

Sémnstorningar

Trotthet storre delen av dagen
Orolig mage

Huvudvirk

Yrsel

Tryck 6ver brostet
Hjirtklappning

Virk i nacke och axlar

Psykiska

Nedstamdhet

Gladjeloshet

Hopploshet

Oro

Panikangestattacker

(Killa: Institutet for stressmedicin)



Stresshantering pa arbetsplatsen

Arbetsgivaren har det 6vergripande ansvaret for att negativa stressituationer
inte uppstér pa grund av arbetet. Denne ska se till att organisationen inte far
illa av alltfor hog arbetsbelastning, att mélen for verksamheten ir realistiska,
att medarbetarna har tillricklig kontroll 6ver uppgifterna, och att det finns tid
for aterhamtning.

Samtidigt 4r stresshanteringen en gemensam angeligenhet for alla aktorer pa
en arbetsplats. Inte minst pé internet finns gott om littillgianglig information
och praktiska rad for att identifiera forekomsten av och orsakerna till arbets-
relaterad stress. Hir erbjuds aven modeller for hur alla i en organisation kan
samarbeta for att forebygga och ge stod i stressituationer! .

For mer information om arbetsrelaterad stress- och utmattningssyndrom:
WWW.av.se

www.suntliv.se

www.stressmottagningen.nu

WWww.prevent.se

V| skriften Systematiskt arbetsmiljo-
arbete mot stress ger Arbetsmiljo-
verket hjdlp och vagledning i att
motverka stress pd arbetsplatsen.
Skriften kan laddas ner som pdf-fil
fran verkets hemsida,
www.av.se. Arhetsrelaterad stress
ar en handledning for det syste-
matiska arbetsmiljoarbetet som
kan bestallas pa Prevents hemsida,
Wwww.prevent.se.
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God halsa i arbetslivet

Allt fler foretag och organisationer har insett vikten av ett aktivt friskvards-
arbete. Motion och andra hilsoaktiviteter gynnar i regel savil det allmanna
vilbefinnandet som arbetsprestationen. Diarmed motverkas dven fysisk och
psykisk ohilsa.

Samtidigt dr det viktigt att se att friskvard inte kan kompensera for negativa
effekter av till exempel underbemanning och brister i arbetsmiljon.

Friskfaktorer pa jobbet

Det som 6kar hilsa och arbetslust kallas friskfaktorer. De finns bdde i och
utanfor arbetet. Eftersom minniskor och arbetsplatser ir olika dr dven frisk-
faktorerna unika for var och en av oss. Nir friskfaktorerna ar identifierade kan
de bli ett viktigt instrument for foretagets/organisationens halsoarbete. I under-
sokningar som gjorts p& uppdrag av Prevent i tre olika organisationer lyftes
foljande friskfaktorer fram:

® humor, arbetsglidje och trivsel

e fungerande utrustning och bra fysisk arbetsmiljo

e att i utvecklas/vixa i jobbet kompetensmaissigt

e att kunna paverka sin egen arbetssituation, flexibilitet och variation i arbetet
® bra lon och/eller f6rméner

e friskvard i arbetet

e tid for att hinna/kunna gora ett bra arbete

e att fi feedback/berém nir man gjort nagot bra

* icke-stress/rimliga arbetsforhallanden

* bra/tydlig arbetsledning

e fungerande och tydlig organisation

e solidaritet och gemenskap

e respekt och social empati

e tillitande atmosfir och rakt 6ppet klimat

Nir Prevent fragade 700 yrkesverksamma personer vilka friskfaktorer de skattade
hogst ség topp-tre-listan ut s hir:
1. Oppet klimat dir man térs siga vad man tycker.
2. Framtidstro pa arbetsplatsen.
3. Mojlighet att paverka arbetet.
I enkitsvaren betonas den psykosociala arbetsmiljons betydelse. Majoriteten



av de tillfragade vill vara pa en arbetsplats dir chefer och arbetskamrater iar

"glada, 6dmjuka, hjilpsamma, forstdende och férlatande

(Killa: Friskfaktorer i arbetslivet. Elanders Gummessons AB 2003).
Sociologen Aaron Antonovsky relaterar i boken Hilsans mysterium friskfak-

torer till kdnslan av att tillhora ett ssmmanhang i tillvaron (KASAM). Ju mer

begripligt, hanterbart och meningsfullt livet 4r desto bittre rustade 4r minniskor

att hantera sina problem (Se illustration nedan).

BEGRIPLIGHET HANTERBARHET M

Kunskap om

* Egen organisation
+ Omvarlden

* Branschen

» Arbetsinnehallet
+ Arbetsmiljon

* Egnarollen

* Forandringar

Feedback fran

* Chefen

* Arbetskamraterna
» Ovriga intressenter

Resurser och stod

* Manniskor

« Tydlig organisation
* Arbetsmaterial

Paverkansmojligheter
* Arbetstempo

* Arbetets uppldggning
* Beslut

Kompetens
* Kunskap
* Formdga
« Vilja

Motivation

« Visioner

« Mal

* Lon + formaner

Varderingar

* Etik och moral
* Rdttvisa

« Vardegrund

Positiva upplevelser

* Relation till arbets-
kamrater och chefer

« Variation i arbetet

* Trivselaktiviteter

* Sjalvkansla

« Fysisk arbetsmiljo

Olika faktorer som paverkar KASAM i arbetslivet med utgangspunkt i begriplighet, hanterbarhet och meningsfull-
het. Bilden &r bearbetad utifran Anders Hanssons bok Halsopromotion i arbetslivet (2004).



Friskvard I6nsamt fér alla

Naturligtvis dr det arbetsgivaren som ansvarar for och beslutar om arbets-
platsrelaterade friskvardsaktiviteter. Som kollega kan du dock bidra med goda
argument for att paverka ledningen positivt. Ett allméint hilsomedvetande
gynnar savil arbetsglidjen och sammanhallningen som produktiviteten pa
arbetsplatsen. En investering som 16nar sig med andra ord. Bist blir resultatet
nir alla parter samarbetar. Framforallt giller det att nd ut med information om
hur var och en kan vérda sin psykiska och fysiska hilsa, men dven vad vi kan
gora for varandra och var hjilpen och stodet finns nar krisen kommer. Har kan
foretagshilsovarden vara en viktig resurs.

Genom fokusering pé friskvard snarare dn pa psykisk ohilsa motverkas
ocksa fordomar som annars kan hindra informationen frén att nd fram. Ju mer
medvetna de anstillda dr om vad vilbefinnande innebar desto bittre kommer
de att kunna ta hand om sig sjilva. Med den insikten okar dven lyhordheten
for andras behov.

Ett hilsofrimjande klimat p4 arbetsplatsen kan ocksd motverka negativa
forestallningar och okunskap kring psykisk ohilsa. Med ¢kad insikt om tidiga
tecken och en allmint 6ppnare attityd till frigan blir det littare att bade tala
med kolleger om egen psykisk ohilsa och agera konstruktivt nir en arbets-
kamrat mar daligt och drar sig for att soka hjilp. Ju tidigare signaler om psykisk
ohilsa kan identifieras desto littare dr det att ge ett effektivt stod.

Hur alla tillsammans kan framja valbefinnande
En arbetsplats ir ingen vilgorenhetsinrittning eller "m4 bra”-institution.
Oavsett om verksamheten ir privat eller offentlig har du genom ett kontrakt
forbundit dig att mot en 6verenskommen ersittning utfora en given prestation.
I spannet mellan ersittning och prestation, arbetsgivare och arbetstagare, kan
manga konfliktimnen uppstd. Maktkamp, intressekollisioner, personmotsitt-
ningar och prestigeyttringar forekommer mer eller mindre p4 alla arbetsplatser.
Ibland kan de interna konflikterna gé s& 1dngt att hela verksamheten péverkas
negativt. Att s inte sker ir givetvis en ledningsfriga. Samtidigt gynnas alla
parter av en positiv arbetsmiljo. En praxis som framjar vilbefinnande kan vara att:
® strava mot en viardegrund dir alla behandlas med respekt och virdighet, och
dar mobbning och trakasserier tas pa allvar
e Oka delaktigheten i beslutsprocessen s att alla medarbetare kan identifiera
sig med verksamhetens mal
e verka for en kultur dir 6ppen och irlig kommunikation uppmuntras, och
dir stod och 6msesidig tillit mellan chefer och 6vriga medarbetare ar sjalvklart
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e uppmirksamma den stressfaktor som bristande kontroll 6ver arbets-
uppgifterna utgor

e se till att alla anstillda har ritt kvalifikationer for sina uppgifter, och att
arbetsboérdan dr hanterbar

* med hiansyn till verksamhetens behov 6verviga flexibla arbetstider for att
underlitta for personalen att skapa jaimvikt mellan privatliv och arbetsliv

En helhetssyn pa védlbefinnande i arbetet

Diagrammet pa nista sida visar nigra idéer for en helhetssyn p4 vilbefinnande.
Det visar hur ledningen i samarbete med personalen kan gora det bista moj-
liga av olika situationer som en medarbetare kan befinna sig i under sin tid pa
foretaget — frin nyanstilld, genom en period av psykisk ohilsa och tillbaka till
arbetet igen.

Utgangspunkten ir att varje manniska ir unik med unika behov, och att
stodet darfor méste vara individuellt anpassat pa olika nivier. Pa det som i dia-
grammet rubriceras som “organisatorisk niva” ar det mycket vunnet om det i
organisationen finns strategier, strukturer och limpliga processer till hands for
att hantera de anstilldas fysiska och psykiska hilsa niar problem uppstér.

En viktig faktor for lyckade 16sningar pa friskvardsomradet ar att chefer
pa hogre niva ir inforstddda med det dagliga livet pé arbetsplatsen — och da
sarskilt relationerna mellan den kollega som atgarderna avser och hans eller
hennes narmaste chef, kolleger och arbetsgrupp.

De flesta av de &tgirder som foreslas i diagrammet faller inom ramen for ett
gott ledarskap. Forutsittningen dr dock att psykisk och fysisk hilsa har samma
status inom organisationen.



Organisationsniva
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Policy for
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Na&r en kollega mar daligt

En del personer med psykisk ohilsa drar sig for att sjukskriva sig for att slippa
risken att motas av fordomar fran kolleger och chefer. Detta kan {3 negativa
foljder bade for individen och for arbetsplatsen.

Det bista for alla parter ir om den som mér psykiskt daligt pa jobbet kan
tala 6ppet om sin situation med kolleger och chefer. Men alla gor inte det, och
det behover inte nodvindigt bero pa forvintade negativa attityder. Ibland vill
vi vara privata, eller s3 tycker vi inte sjilva att vi dr eller héller p3 att bli sjuka.
Hir méste omgivningen vara lyhord. Ju tidigare psykisk ohilsa uppticks desto
storre ar mojligheten att hjilpa, och undvika problem pa arbetsplatsen. Vid
onodiga drojsmal riskerar situationen att forvirras bade for individen och for
organisationen.

Identifiera tidiga tecken pa negativ stress och psykisk ohélsa
Patagliga forandringar i det vanliga beteendet, som simre arbetsprestation,
trotthet och okad sjukfranvaro kan vara tecken pa sviktande psykisk halsa.

Du kanske mirker att kollegan anvinder medicin, réker och dricker mer dn
vanligt. Eller att hon eller han, som vanligen ir punktligheten och vinligheten
sjilv, plotsligt borjar komma for sent till jobbet och hamnar i brdk med omgiv-
ningen. Det kan ocksé hinda att arbetskamraten kommer till jobbet tidigare
in vanligt, och gir hem mycket senare.

Andpra signaler kan vara hiftiga humorsvingningar, minskat tdlamod, ater-
kommande huvudvirk, minskat sinne fér humor, avskirmning frdn gemen-
skapen och ett férsvinnande in i sig sjilv. Insjuknandet kan dven ta sig mindre
drastiska uttryck, men den viktigaste tidiga signalen dr en forandring av ett
typiskt beteende.

Om du befinner dig pa en arbetsplats dar ledningen ir infoérstddd med de
risker for personalens fysiska och psykiska hilsa som finns inbyggda i verksam-
heten, har du troligen redan en god beredskap for att identifiera psykisk ohilsa
hos dig sjilv och kollegerna. Vissa uppgifter, miljoer, tider pa dygnet och
arbetslag kan vara extra utsatta for psykisk press. Dir kan en person som mar
psykiskt daligt bli en fara for bade sig sjilv och andra.

Sa gor du som kollega
Som kollega kan du vara den forste som inser att allt inte star ritt till med
arbetskamraten. Det ir inte meningen att du ska gora en professionell insats.
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Forsok i den vigen kan gora mer skada dn nytta. Lika illa ar att forhélla sig
passiv, och tinka att detta inte 4r din sak. Det viktiga dr att du bryr dig, och ir
beredd att bisté kollegan efter din formaga p& dennes egna villkor.

Hur du kan handla beror till stor del pd din personliga relation till kollegan
och, inte minst, foretagets eller organisationens instillning till psykisk ohilsa.
En undersokning utférd av Hjirnkoll visar att mer 4n hilften av alla arbets-
givare saknar rutiner for hur psykisk ohilsa bland medarbetarna ska hanteras i
organisationen.

Om du befinner dig pa en arbetsplats med hogre medvetenhet kring frigan
finns sannolikt strategier for att bemota psykisk ohilsa.

I en sddan organisation har de psykosociala frigorna en naturlig plats vid
arbetsplatstriffar, arbetsplaneringsméten, utvirderingar och medarbetarsamtal.
Nirmaste chef har tillricklig insikt och kunskap for att ingripa tidigt nir ndgon i
personalen plotsligt presterar simre, borjar komma for sent till jobbet, korttids-
sjukskriver sig vid upprepade tillfillen eller visar andra tecken pa psykisk ohalsa.

[ ett sddant klimat ar det inget stort steg att delge ledningen din oro for en
arbetskamrats tillstdnd. Ibland inser vi inte sjilva att vi haller p4 att bli sjuka.
Det ir heller inte ovanligt att vi forsoker dolja var beldgenhet for att inte
riskera att mista jobbet, eller pa grund av skamkinslor. P4 arbetsplatser dir
medvetenheten kring psykisk ohilsa och sociala problem ir 13g ar forsiktigheten
forstalig.

Oavsett instillningen pa arbetsplatsen bor du hantera eventuella fértroenden
frén kollegan som mar daligt med storsta respekt och diskretion. Tank pa att
négra forflugna ord kan dra igdng en skvallercirkus som skadar ytterligare.

Detta giller i hogsta grad om ni stir sd nira varandra att kollegan vill ha
dig med som stdd vid samtal med 6verordnade. Hir behandlas all personlig
information konfidentiellt, medan sddant som ror hilso- och sikerhetsrisker
pa arbetsplatsen far foras vidare. Det ar viktigt att alla som deltar i samtalet
ir medvetna om var gransen for tystnadsplikten gar. Och att kollegan sjilv
avgor vad som berittas. Ndgon press fir inte forekomma. Ménga av frigorna
kan vara av hogst personlig karaktir, till exempel om det finns problem dven
i privatlivet. Avsikten ir att ledningen ska 3 en sa komplett bild av liget som
mojligt for att kunna sitta in lampliga stodatgarder.

Arbetsgivarens och chefernas ansvar

Enligt arbetsmiljolagen har arbetsgivaren ett langtgdende ansvar for att fore-
bygga och motverka psykosociala risker i verksamheten. I den ideala organisa-
tionen vinnlidgger denne sig om att tillsammans med 6vriga parter verka for en



kultur av 6ppenhet och allmin medvetenhet kring psykisk hilsa. I detta ingar
dven att motverka alla former av fordomar och stigma kring psykisk ohilsa.
Dessa tankar genomsyrar varje moment i verksamheten. Genom utbildnings-
insatser far personalen de ritta redskapen for att uppticka och hantera bade
egen och andras psykiska ohilsa pa ett tidigt stadium. Sarskild uppmiarksamhet
dgnas medarbetare pé psykosocialt pafrestande befattningar. Hir finns en
oppenhet for extraordinira losningar som flextid, arbetsbyte, hem- eller del-
tidsarbete.

I en organisation dir personalens vilbefinnande och psykiska hilsa har hog
prioritet forutsitts en ledarstil som verkar for en anda av deltagande, dele-
gering av arbetsuppgifter, konstruktiv kritik och mentorskap. Chefer p4 alla
nivéer bor ha elementira kunskaper om savil arbetsmiljorelaterad som annan
psykisk ohilsa.

Detta giller speciellt chefer med personalansvar. Det ir de som beslutar om
tgarder vid psykisk ohilsa bland medarbetare. De ska kunna kommunicera
med medarbetaren pé ett konstruktivt sitt aven nir denne inte mér bra, och
dra de ritta slutsatserna av samtalen. De bor ocksa veta nir det behovs profes-
sionella insatser.

P4 den personalansvariges lott faller vidare att fundera 6ver om den anstillde
har paverkats av ndgot som kan fa konsekvenser for arbetsgruppen eller hela
organisationen. Vid dylika misstankar dr det klokt att koppla in foretagshalso-
vard, skyddsombud, skyddskommitté eller andra samverkansorgan. Under alla
omstindigheter ir det viktigt att den personalansvarige har en nira kontakt
med kollegans arbetsgrupp. Det ir inte ovanligt att en medarbetares psykiska
problem péverkar resten av arbetsgruppen. Gruppen kan ha paverkats av
e kollegans sitt att vara nir denne inte madde bra
* eventuella anpassningar av arbetsplatsen
e en okad arbetsbérda om négon inte ir frisk nog att arbeta fullt ut

For den personalansvarige giller det d& att

* vara 6ppen och irlig mot arbetsgruppen sa linge det inte dventyrar den
sekretess som lovats den person som mér psykiskt daligt

e kartlagga arbetsvillkor som kan ha en negativ inverkan pé arbetsgruppens
vilbefinnande, och andra dem om det behdvs och dr mojligt

o fokusera pa hela arbetsgruppens vilbefinnande s att inte flexibla arbets-
villkor for en person leder till ytterligare psykisk ohilsa eller konflikter
bland personalen
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Fackets och skyddsombudets roll

Aven om arbetsgivaren har det formella ansvaret for att ritt tgarder vidtas
nir psykisk ohilsa i ndgon form upptrider pa arbetsplatsen ar de lokala fack-
liga organisationerna och skyddsombuden viktiga medaktorer.

Genom att driva de psykosociala frigorna i skyddskommittéer eller sam-
verkansgrupper kan de medverka till ett 6ppnare och mindre férdomsfullt
klimat p4 omrédet. P4 arbetsplatser dir medvetenheten kring den psykosociala
arbetsmiljon ir 14g kan facken initiera kartliggningar av férhallandena. De
kan foresla arbetsorganisatoriska forandringar som arbetsvixling och flexibla
arbetstider. De kan undersoka om personer med psykisk ohilsa eller psykisk
funktionsnedsittning ar sirskilt utsatta for mobbning, trakasserier och diskri-
minering pé arbetsplatsen. Enligt Arbetsmiljoverkets foreskrift om kriankande
sirbehandling ir arbetsgivaren skyldig att ha rutiner for att forebygga och
hantera diskriminering och kriankningar.

Skyddsombudet har en viktig roll for att identifiera och forebygga psyko-
socialt riskabla miljéer. Hon eller han kan dven 6vervaka att rehabiliterings-
utredningar tillsitts och 6verenskomna &tgirder fullfoljs nar medarbetare ir
sjukskrivna pa grund av till exempel psykisk ohilsa. Skyddsombuden ska se till
att arbetsgivaren bedriver ett systematiskt arbetsmiljdarbete med fungerande
rehabiliteringsrutiner (Se kapitlet Systematiskt arbetsmiljéarbete).

Foretagshalsovardens uppgift

Ibland behover ett foretag eller en organisation anlita extern hjilp pa det psykoso-
ciala omridet. Det kan handla om ridgivning, stresshantering eller psykolog-
stod. Hir ar foretagshilsovirden ménga génger en virdefull resurs. Dess
fraimsta uppgift ar att bidra till att forebygga ohilsa pa arbetsplatsen, bade pa
individ- och organisationsniva. Dit kan enskilda medarbetare med fysiska eller
psykiska besvir vinda sig forst. Dirifran kan de hjalpsokande vid behov remit-
teras till specialistsjukvarden?.

Nir foretaget/organisationen inte har foretagshilsovard ir det primirvarden
eller psykiatrins 6ppenvérd som giller.

De flesta foretagshalsovardsenheter har en psykosocial funktion. Den kan
bestd av en psykolog och/eller en beteendevetare. Nir foretagshilsovarden har
denna resurs kan den vara ett utmarkt instrument for att bevaka arbetsorgani-
satoriska forhéllanden och de psykiska och sociala aspekterna av arbetsmiljon.
Den kan medverka till att identifiera psykosociala belastningsfaktorer och ti-
diga tecken pa psykisk péafrestning och ohilsa, men idven till att tgirda synliga
brister.

2 Foretagshalsovardens rdtt att remittera till specialistsjukvarden kan variera fran landsting till landsting.



Eftersom foretagshilsovardens roll dr enbart radgivande ar det viktigt att
detta arbete sker i nira anslutning till skyddskommittén och andra beslutsfattare
inom foretaget/organisationen.

Férebyggande sjukskrivning
For den som ir forhindrad att arbeta pd grund av behandling finns méjlighet
till sa kallad forebyggande sjukskrivning. Forutsittningen dr dock att behand-
lingen eller rehabiliteringen ir ordinerad av likare och ingdr i en plan som ar
godkind av forsakringskassan.
For att ha ritt till forebyggande sjukpenning krivs
* att en ldkare konstaterat en hojd sjukdomsrisk.
e att sjukdomen som personen riskerar att fa ir sddan att den forvintas sitta
ner dennes arbetsforméga.
e att en likare har ordinerat behandlingen.

Mer om férebyggande sjukskrivning finns pa Férsékringskassans hemsida
www.forsakringskassan.se.

Vir viardegrund ar egentligen ganska en-
kel. Forst som sist handlar det om att se
alla manniskor som medmanniskor. Och
behandla andra som man sjalv vill bli
behandlad. Vi ar alla individer och bra
pa olika saker. Darfor stinger vi inte dorren for att en ar-
betssokande rékar ha en diagnos. Vi har inga problem med
att anstilla personer med en psykisk funktionsnedsittning.
Tvartom har de tillfort verksamheten méanga bra kvalitéer.
Forutsittningen ar dock att jag som arbetsgivare skaffar mig
kunskap om diagnosen, och lar mig att hantera de problem
som kan vara forknippade med den. Med tanke p3 allt som
foretaget far tillbaka kinns det inte som nagon uppoffring.”

Joakim Djerf, restaurangagare
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Nar kollegan ar sjukskriven

Sjukskrivning kan vara en nodvindig atgiard nir en kollega far problem med
sin psykiska hilsa. Ibland 4r dock steget fran det forsimrade hilsoliget till
sjukskrivning alltfér kort. Personer sjukskrivs som en rutindtgird, utan att alla
mojligheter att bli kvar i arbetet prévats ordentligt.

Att ha en arbetsplats med meningsfulla arbetsuppgifter att g3 till varje dag ar
bra for bade sjilvkinslan och identiteten. Umginget med arbetskamraterna ar en
viktig social faktor. For en anstilld med psykisk ohilsa kan till och med dterhimt-
ningen underlittas och paskyndas om denne fir g3 till jobbet som vanligt. For-
utsittningen ir givetvis att arbetsgivare och foretagshilsovard i samverkan med
facket, arbetskamrater och, inte minst, kollegan sjilv kan finna limpliga atgirder
for en sadan rehabiliteringsprocess. I regel handlar det d& om arbetsanpassning i
form av forindrade arbetsuppgifter och arbetstider, tekniska atgarder och speciella
hjalpmedel. Detta kan ske parallellt med den medicinska rehabiliteringen. Malet
ir att kollegan med psykisk ohilsa si 1dngt det dr mojligt ska dterf3 sin tidigare
funktionsférméga. I ménga fall kan sjukskrivning and4 inte undvikas.

Vad gor du som kollega?

Att gé sjukskriven en langre tid kan tira pa psyket. Det ar litt att kdnna sig
bortglomd av arbetsplatsen — trots att det kanske inte finns minsta fog for
detta. Kinslor av mindervirdighet och skam ir inte ovanliga. Ibland gir det s&
langt att kollegan isolerar sig. Om skailet till sjukskrivningen ar psykisk ohilsa
ir risken for en sddan utveckling extra pataglig. De flesta som varit lingtids-
sjukskrivna kan intyga hur viktigt det ir att kontakten med jobbet uppritthalls.

Hur du i det ldget handlar som kollega beror pé din relation till arbetskam-
raten, omstindigheterna kring sjukskrivningen och arbetsplatsens karaktir. I en
vil fungerande organisation dir hilsoarbetet tas pé allvar samverkar alla parter
for att den sjukskrivne inte ska forlora kontakten med arbetsplatsen. De praktiska
och formella kontakterna i sasmband med sjukskrivningen skéts normalt av
personalansvariga chefer.

Din och 6vriga kollegers engagemang blir mer av stddjande karaktir. Det ar
dock viktigt att arbetskamraters och chefers kommunikation med en sjukskriven
kollega samordnas s att inte for ménga hor av sig samtidigt.

Ni kan turas om att hora av er pé det sitt som er kollega foredrar. Ibland
kanske hon eller han inte orkar ta emot ett personligt besok. D4 kan det vara
battre att ringa eller skicka sms eller e-post. Huvudsaken ir att kollegan far
kianna sig saknad, och att ni bryr er.
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Tips om hur du kan agera nar en kollega ar sjukskriven

e Forst och framst: friga alltid kollegan hur han eller hon vill ha det, och
respektera onskemadlen s ldngt det dr mojligt. Limna till exempel utrymme
for att han eller hon kan vilja mellan att inte svara pa en direkt kontaktfor-
fragan eller att beritta om han eller hon vill ha kontakt eller inte.

e Det dr viktigt att halla kontakten pé ett bra sitt. Om kommunikationen
ir obefintlig eller dilig kan det litt uppstd missforstand. Kollegan kanske
upplever att hon eller han inte saknas eller inte uppskattas, vilket kan pa-
verka sjalvkinslan negativt. Att bjuda med kollegan pa arbetsplatsrelaterade
evenemang visar att ni fortfarande riknar denne till arbetsgruppen.

e Om kollegan ir pé sjukhus behover det inte vara fel med ett personligt
besok eller att skicka ett kort eller en bok. Men var noga med att fraga forst,
sd att inte gesten far motsatt effekt.

e Prova olika sitt att hélla kontakten som t.ex. via telefon, e-post eller ett
personligt mote hemma hos kollegan eller pd en neutral plats som till
exempel ett kafé.

e Var dppen for att den sjukskrivne kanske vill tala med dig i fortroende
om sin situation. Om han eller hon vill ha dig med som moraliskt stéd vid
kontakterna med till exempel arbetsgivaren och foretagshilsovarden, forsok
stilla upp om du kinner att du orkar. Hir finns alltid risken att engagera sig
over sin egen formaga, kompetens och sina formella ansvarsgranser.

e Om kollegan mar for daligt for direktkontakt kanske kommunikationen kan
ske genom en familjemedlem eller nigon annan nirstdende. I vissa fall kan
det dock vara direkt olimpligt att ga via familjen.

e Nir kollegan borjar tillfriskna dr det vardefullt om dven du som kollega sa
ldngt omstindigheterna tilldter ar med och underlittar for ett gradvis ater-
viandande till arbetet.

e Ni kan uppmuntra kollegan att komma p4 besok pa arbetsplatsen. Om s
sker dr det angeldget att den sjukskrivna kollegan fr kinna sig saknad och
efterlingtad. Aven om det mer vilar pa arbetsgivarens ansvar behéver det
inte vara fel att fraga lite forsiktigt nar kollegan tror sig kunna komma till-
baka till jobbet? Och vad arbetsgruppen kan gora for att underlitta atervin-
dandet. Var bara medveten om att det f6r en person i den situationen kan
vara svirt att svara entydigt.

Om den sjukskrivna kollegan inte vill ha kontakt

Ibland vill kollegan inte ha ndgon kontakt med vare sig arbetsgivare, chefer,
fackliga foretridare eller kamraterna i arbetslaget. Anledningarna kan vara
flera. Det finns ménga diskriminerande attityder och negativa forestillningar



kring psykisk ohilsa som dven den sjukskrivna kollegan kan bira pa. P4 vissa
arbetsplatser tas inte heller psykisk ohilsa pd samma allvar som fysisk ohilsa.

Det kan ocksd hinda — sirskilt om det dr ett arbetsrelaterat problem, eller
uppfattas s& — att kollegan inte vill ha ndgon kontakt med arbetsgivarens
representanter, utan enbart med dig som kollega. Hir giller det att gd varsamt
fram. Samtidigt som kollegans fortroenden ska hanteras med storsta respekt
och sekretess ir det viktigt att kontakten med arbetsgivaren uppritthélls. [ annat
fall kan mojligheterna att komma tillbaka till arbetet paverkas.

Viktigt att komma ih&g ir att badda parter har rattigheter och skyldigheter
vid sjukfranvaro och rehabilitering. Om arbetsgivaren trots upprepade forsok
inte far kontakt med en sjukskriven kollega kan denne heller inte veta vilka
praktiska arrangemang och anpassningar av arbetsférhallandena som krivs.

Det dr bra om féretaget/organisationen har en policy for regelbundna
kontakter vid alla former av sjukskrivning. Dirigenom behéver inte personer
med psykisk ohilsa kinna sig negativt sirbehandlade. Ledningens och &vrigas
kontaktforsok blir mindre dramatiska.

Sjukskrivning och rehabilitering

Nir du sjilv eller en kollega far problem med den psykiska hilsan som f6ljd
av stress eller andra orsaker sker den forsta vardkontakten med foretagshilso-
varden eller den vanliga hilso- och sjukvirden. De flesta atervinder till sitt
ordinarie arbete i foretaget eller organisationen efter en kortare eller lingre
tids sjukskrivning. Ibland sker detta via arbetsanpassning. En annan mdjlighet
ir att vara sjukskriven pa deltid.

Malet for rehabiliteringen ir att den sjuke ska komma tillbaka till jobbet s&
snart som mojligt. En tumregel ir att ju tidigare insatserna sitts in desto storre
ir oddsen for ett lyckat resultat. Darfor ar det angelaget att alla pd arbetsplatsen
ir uppmairksamma pa signaler om sviktande psykisk hilsa hos bade sig sjilv
och arbetskamraterna. Nir ndgon ir pd vig att f3 problem ir det viktigt att
reagera och visa att hjilp och stod finns inom riackhall.

Enligt arbetsmiljélagen® har arbetsgivaren ldngtgdende skyldigheter att vidta
de atgirder som krivs pa arbetsplatsen for att kollegan ska kunna &terg3 till
arbetet. I samradd med kollegan* ska arbetsgivaren lamna 6ver alla nodvindiga
upplysningar kring drendet till Forsikringskassan, som samordnar insatserna
och upprittar en skriftlig plan for dtergdng i arbete. I planen sammanfattas de
dtgiarder som parterna kommit 6verens om, tidsplanen, vem som ska gora vad,
och finansiering av ersittning och kostnader for &tgirderna.

Arbetsgivaren ansvarar for att rehabiliteringsplanering initieras och genom-
fors. Om processen drojer kan skyddsombudet stota pa.

9 Forutom arbetsmiljélagen preci-
seras arbetsgivarens ansvar for
rehabilitering dven i socialforsdk-

ringshalken och arbetsdomstolens

Praxis.

Y Tystnadsplikt rader for de uppgifter

som framkommer i samband
med utredningen. Dessa far inte
foras vidare till nagon annan an
Forsakringskassan utan kollegans
medgivande.
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Arbetslivsinriktad rehabilitering.
Arbetsgivarens ansvar for rehabi-
litering i kommuner, landsting och
foretag. Sveriges Kommuner och
Landsting.

Aven om det ir arbetsgivarens ansvar att klarligga rehabiliteringsbehov med
dithérande tgirder, ar medarbetaren skyldig att medverka i planerandet och
genomforandet av rehabiliteringen.

Eftersom lakarintyget sillan ger ndgon vigledning om arbetsférméga eller
anpassnings- och rehabiliteringsbehov ir foretagets eller organisationens egen
utredning viktig for bedomningen. Hir kan foretagshilsovirdens oberoende
expertis vara till stor hjilp. De regler for Forsakringskassans bedomning av
arbetsformaga och fortsatt ritt till sjukpenning som inférdes 2008 forutsitter,
liksom tidigare, en fungerande kommunikation mellan arbetsgivare, arbetstagare,
facket, Forsikringskassan och ovriga aktorer.

Exempel pé arbetslivsinriktade rehabiliteringsatgarder som kan bli aktuella ar:
arbetstrianing

anpassning av arbetsplatsen

indrade arbetsuppgifter

dndrade arbetstider

utbildning

Halso- och sjukvarden har huvudansvaret for savil vard och behandling som
medicinskt inriktad rehabilitering. Tanken bakom den s kallade "rehabilite-
ringsgarantin” ir att personer med framst littare och medelsvéra former av
dngest, depression och arbetsrelaterad stress snabbt ska &terf3 sin arbetsformaga.
Gruppen svarar for en stor del av alla sjukskrivningar. I garantin ingér en snar
medicinsk bedomning och, nir det anses nédviandigt, insatser med terapi och
multimodal (teambaserad) rehabilitering. Multimodala rehabiliteringsprogram
kan finnas inom s&vil primirvarden och foretagshilsovidrden som specialistvarden.

Framgangsfaktorer fér rehabilitering®

Arbetsgivaren har det 6vergripande ansvaret for rehabiliteringsprocessen. Har

ar ndgra faktorer som visat sig underlitta arbetet:

e Utvecklingssamtal med hilsoperspektiv.

* Forebyggande dtgirder innan sjukfrdnvaro uppstér, till exempel arbets-
anpassning.

e Kontakt med arbetstagare med upprepad korttidsfranvaro, fokus pa franva-
rostatistik och atgarder.

e Tidiga och fortldpande kontakter med den sjukskrivne medarbetaren.

e Fokus pa arbetsformdga med hinsyn tagen till diagnos.

¢ Ansvariga chefer och medarbetare har tillging till kunskap om interna och
externa &tgirder for arbetsanpassning och rehabilitering.

¢ En tydlig och vil férankrad rehabiliteringspolicy i organisationen.

® En god och tidig samverkan mellan parterna i rehabiliteringsprocessen.



For ytterligare information om sjukskrivning och rehabilitering
Forsakringskassan: www.forsakringskassan.se.

Sveriges Kommuner och Landsting: www.skl.se/sjukskrivningar
AFA Forsakring: www.afaforsakring.se.
Arbetsmiljdupplysningen: www.arbetsmiljoupplysningen.
Hjalpmedelsinstitutet: www.hi.se

Sunt Liv: www.suntliv.nu

Prevent: www.prevent.se

Psykisk ohilsa i arbetslivet ir ett stort
problem. Frigan ir komplex. De som har
en kiand funktionsnedsattning ar en sak. Ett
stort bekymmer ir dven de som forsoker
dolja att de mar riktigt daligt. Oftast ir de
radda for att halka efterilone- och karridrhianseende. Foljden kan
bli att deras tillstdnd forvarras ytterligare, tills allt slutar med en
stor small. Har ar morkertalet stort. Min erfarenhet ar att mycket
hinger pa chefens personlighet. Det 4r inte manga chefer som
prioriterar personalens hilsa framfor foretagets strategiska mal.
Hir kriavs mycket mod. Betydligt vanligare ar att chefer vintar
for lange med att dra till handbromsen for hogpresterande per-
soner som ar pa vag in i vaggen. De gor ju sd bra ifrdn sig. Men i
langden ar det ohallbart. Jag tror stenhart pa argumentet att om
personalen mar bra gér det bra for foretaget. Naturligtvis far man
inte ma for bra pa jobbet heller. En bra chef klarar balansgingen
mellan att stilla krav och samtidigt bry sig om de anstillda.”

Ursula Mueller, (H)jarnkoll-ambassaddr i Kalmar lan
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Nar kollegan ar tillbaka pa jobbet

Att komma tillbaka till jobbet efter en lang sjukskrivning kan vara tufft for de
flesta. Om orsaken ar psykisk ohilsa kan det vara extra pafrestande. Tyvirr kan
kanslor av skam, underligsenhet och sjilvanklagelser inda smyga sig in. Trots
att psykisk ohilsa ir ett av de vanligaste skilen till sjukskrivning 4r zmnet
fortfarande kringgiardat av tabun i arbetslivet. Manga viljer att inte beritta om
sin psykiska ohilsa pé jobbet.

Av bland annat Hjiarnkolls chefsenkiter framgar att det pad ménga arbets-
platser fortfarande saknas en genomtinkt beredskap for hur psykisk ohilsa
bland medarbetarna ska hanteras. Dessbittre pekar statistik pa att de flesta
som genomgar en period av sjukskrivning pa grund av negativ stress eller
psykisk ohilsa dterhdamtar sig helt och med framgang atervinder till sitt gamla
arbete. Ofta ir detta ett resultat av att medarbetaren, personalansvariga chefer,
fackrepresentanter och kolleger tillsammans planerat dtergdngen pa ett frukt-
bart sitt.

Det hir avsnittet handlar om hur en sjukskriven kollegas atergang till arbetet
kan planeras och f6ljas upp pé bista sitt.

Plan for atergang i arbete
I planen for atergdng i arbete (se kapitlet Nir kollegan ir sjukskriven) ska
eventuella anpassningar av arbetsplatsen eller arbetssituationen vara inskrivna.
Det ar viktigt att alla parter har en 6ppen dialog kring savil negativa faktorer
pa arbetsplatsen, som kan ha bidragit till sjukskrivningen, som vilka forind-
ringar som ir mojliga att genomfora. Det dr angeldget att skyddsombudet
bevakar uppféljningen av handlingsplanen.

Innan kollegan &tervinder behéver denne fi en genomgang av vad som hint
pa arbetsplatsen under bortavaron — socialt och arbetsmissigt. Hir kan bade
arbetsledning och arbetskamrater dra sitt str till stacken.

Vikten av en ”mjukstart”
Nistan ingen dr helt dterstilld nir man kommer tillbaka till arbetet efter en
sjukdomsperiod (fysisk som psykisk). Det tar tid att f& upp farten, styrkan och
skickligheten i bade kropp och sinne.

Att vinta pd att en medarbetare ska bli hundraprocentigt frisk innan denne kan
borja arbeta igen dr dirfor orealistiskt — det forlanger sjukskrivningen i onédan och
kan forsvara medarbetarens framtida stallning pa arbetsplatsen/arbetsmarknaden.
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Efter en lingre tids sjukskrivning bor kollegan dirfor £ en mjukstart, som gor
det littare att aterhidmta sig och forhoppningsvis aterga till full arbetskapacitet.

Mdojliga och rimliga anpassningar
Enligt arbetsmiljolagen ir arbetsgivaren skyldig att gora de forandringar av

arbetsuppgifter och arbetsplats som krivs for att en anstilld ska kunna skota

sitt arbete. Exakt hur ldngtgdende rehabiliteringsskyldigheter en arbetsgivare
har bedéms frén fall till fall. Normalt krivs storre insatser av en stor 4n av en
mindre arbetsgivare.

De flesta anpassningar grundas pé sunt fornuft efter en rak och arlig diskus-
sion mellan chefen, den aktuelle medarbetaren och 6vriga berérda om vad
som skulle underlitta, och vad som dr méjligt att gora. Alla anpassningar ar
unika for var och ens specifika behov och féorméga. Dessa ska stillas i relation
till vad arbetsgivaren har méjlighet att 4stadkomma utifrin verksamhetens art
och foretagets/organisationens storlek.

Skyddsombudet bor bevaka att inga beslut om anpassningar fattas utan den
sjukskrivna kollegans samtycke. Anpassningar ska i storsta mojliga mén vara
overenskomna, inte patvingade. Psykosociala arbetsmiljéfragor ar férhand-
lingsbara enligt medbestimmandelagen.

Arbetsmiljélagen ir en s kallad ramlag som frimst handlar om arbetsgi-
varens ansvar for att forebygga ohilsa. Vad som dr "méjligt” och "rimligt” att
kriva i samband med arbetsanpassning preciseras inte i lagstiftningen. Bedom-
ningen varierar fran fall till fall utifran féljande faktorer:
® Om och i s8 fall hur mycket anpassningen stor verksamheten eller andra

anstillda.

® Hur mycket anpassningen kommer att kosta foretaget eller organisationen.

® Om anpassningen ir praktiskt genomférbar.

* [ vilken man anpassningen bidrar till att kollegan kan klara sina tidigare eller
andra arbetsuppgifter inom verksamheten.

e Huruvida det ar mojligt att fi ekonomiskt eller annat stéd fran till exempel
Forsikringskassan, Arbetsformedlingen och den kommunala socialtjiansten
for att genomfora anpassningen.

Vanligast dr att arbetsplatsen anpassas utifrin parametrar som arbetstider,
arbetsinnehéll och arbetsorganisation. Det kan aven handla om anskaffning av
sirskilda hjialpmedel eller samtalsstod. Arbetsgivaren har dock ingen skyldighet att
e utvidga verksamheten genom att skapa nya arbetsuppgifter
e forsimra andra medarbetares arbetsinnehill, arbetsvillkor och arbetsmiljoé



Exempel pa anpassning av arbetsplatsen

Hir ar ndgra exempel pa atgirder vid anpassning av en arbetsplats:

e Gradvis dtergang till arbetet — borja med deltid och 6ka arbetstiden efter hand.

e Oversyn av de moment i arbetet som medarbetaren upplevt som sirskilt
stressande, och eventuell omférdelning av ansvarsomréden.

e Fordelning av medarbetarens arbetsuppgifter pa en eller flera arbets-
kamrater och anpassning av arbetsbeskrivningarna. Hir maste dock sarskild
hinsyn tas till kollegernas arbetssituation.

e Medarbetaren far mer kontroll 6ver planering och hantering av sin egen
arbetsborda.

¢ Medarbetaren ges i mojligaste man ledigt for samtalsterapi, behandling,
bedémning eller rehabilitering.

¢ Andra arbetstidsalternativ som deltid, delat arbete och flextid.

¢ Oversyn av den fysiska arbetsmiljon. Kanske bor medarbetaren flyttas bort
frdn en livlig korridor, eller ges mojlighet att anvianda horselskydd for att
stinga ute storande ljud.

¢ Ett lugnt rum dit medarbetaren kan gi om hon eller han kinner sig orolig
och stressad.

¢ Erbjudande om andra arbetsuppgifter nir sidan méijlighet finns. Detta som
en sista atgird innan uppsigning nir alla andra rimliga anpassningar kring
medarbetarens nuvarande anstillning inte fungerat.

Viss psykisk ohilsa kommer i perioder. I de fallen ricker det med att orga-
nisationen har en beredskap for att géra nodvindiga anpassningar nir behov
uppstar.

Vad du kan géra som kollega

Arbetsmiljoforskning visar att relationen till de narmaste arbetskamraterna har
stor betydelse for dterhimtningen. Har forutsitts att arbetsrelationen bygger
pa vardagssolidaritet dar medarbetarna bryr sig om varandra.

Under den forsta tiden tillbaka i arbete behovs ett helhjirtat stod, kanske
mer pé det allminmainskliga an pa det tekniska planet, frin chefer och arbets-
kamrater. Om aterhdmtningsprocessen forloper positivt kommer behovet av
stod att minska med tiden.

Om du sjilv varit sjukskriven for psykisk ohilsa kan det vara littare att
forestalla sig hur kollegan kinner sig nir denne efter en ldng bortavaro ska
borja arbeta igen. Kanske upplever man sig som en frimling pa arbetsplatsen.
Skuldkinslor for att man inte presterar som forr, eller knuffar undan en vikarie
som skott sig bra, minskar inte pressen.
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Om du befinner dig pa en arbetsplats dir psykisk hilsa och vilbefinnande
tas pa allvar ir du sannolikt bittre forberedd p& hur du ska handla som kollega.
Forst och frimst bér du och 6vriga arbetskamrater se till att kollegan kinner
sig vilkommen, och omgaende blir betraktad som "en i ganget”. Beroende pé
hur l&ng frdnvaron varit kanske hon eller han behéver en ingédende introduk-
tion till férandringar och nya kollegor pé arbetsplatsen. En mojlighet ir att du
eller ndgon annan kollega med arbetsgivarens goda minne blir tillfillig men-
tor 4t kollegan. I vissa fall 4r det dven méijligt att via Forsikringskassan ge en
"mjukstart” i form av arbetstrining med rehabiliteringsersittning istallet for
16n.

Nir en sjukskriven kollega dtervinder till jobbet ir det viktigt att:

¢ denne inte méts av en dverbelamrad arbetsplats med till exempel tusen-
tals olista e-postmeddelanden. Om drenden samlats pd hog ar det bra om
arbetsledning och kolleger tillsammans forsoker ta itu med dem.

e arbetskamrater och arbetsledning har en realistisk attityd till arbetsbérdan —
tank pé att vissa personer girna vill visa sig duktiga och tar pa sig for myck-
et. D3 ir det bittre att alla tillsammans sitter rimliga mél, som samtidigt 4r
en indikation pé att det gar framét.

e alla berorda har en 6ppen dialog kring framsteg och problem. Denna bor
foras pa ett informellt sitt. Medarbetaren ska inte behova kinna att dennes
arbete och beteende hela tiden dvervakas och granskas.

e undvika sddant som kan i medarbetaren att kinna sig sirbehandlad. Det
kan f3 en negativ efterklang bade hos personen och hos kollegerna.

Nar kollegan medicinerar

Om kollegan tar medicin kan hon eller han uppleva en del obehagliga bi-
verkningar, som man inte alltid talar 6ppet om. Det kan vara bra att veta att
biverkningarna latt kan forvixlas med sjilva sjukdomen. Ibland pagar medi-
cineringen bara under en kort period. Ibland krivs det tid och tdlamod innan
riatt medicin och dos uppnatts.

Negativa reaktioner pa psykisk ohélsa

Inte minst Hjirnkolls undersckningar visar att medvetenheten om psykisk
hilsa varierar stort i arbetslivet. Ju 6ppnare samtalsklimatet pa arbetsplatsen
ar desto littare dr det att hantera psykiska problem p3 ett bra sitt. Andra
ginger kan ridsla, okunskap och till och med fientlighet fran arbetskamrater
och kunder i samband med psykisk ohilsa skapa oro i organisationen. Manga



som maétt daligt psykiskt har vittnat om hur de métts av féordomar och diskri-
minering. Ett dterkommande tema i denna vigledning ir att bdde chefer och

kollegor behéver fortsitta att kommunicera med personer med psykisk ohilsa.

Oftast beror ett fordomsfullt beteende mer pa riadsla och okunskap an pa
illvilja. Manga vet inte vad de ska siga, och skjuter hellre problemet ifrén sig
genom att undvika kollegan med psykiska besvir.

Nagra rid till dig som kollega som vill annorlunda:

* Friga alltid kollegan hur hon eller han vill ha det, och respektera 6nskema-
len sa langt det ar moijligt.

e Tala s& mycket som moijligt med kollegan, men gor det pa ett taktfullt och
inkidnnande sitt. Trang dig inte p4, utan 14t den andre avgora integritetsni-
van pa samtalet.

e Var likadan mot en person som kommer tillbaka efter en sjukskrivning for
psykisk ohilsa som mot nigon med en kroppslig sjukdom eller skada. Fun-
dera 6ver hur du sjilv skulle vilja bli bemétt, och agera utifrdn det.

® Om du far ovintade fortroenden fran kollegan, behandla dessa respektfullt
och konfidentiellt — du avgor sjilv hur fortrolig relation du vill ha med kol-
legan.

* Om fortroendena ir av sddan karaktir att de av sikerhets- eller andra skil
maste foras vidare sd gor detta med storsta varsamhet. Viga agera vid nega-
tiva attityder, elakt skvaller och mobbning gentemot kollegan med psykisk
ohilsa. Det ir arbetsgivarens ansvar att forebygga sidant.

e Forsok bidra till en 6ppen och saklig diskussion om psykisk hilsa och ohilsa
pa arbetsplatsen.

¢ Om du ir skyddsombud, 6vervaka att &tgirderna i planen for atergéng i
arbete for kollegan genomfors och f6ljs upp pa ett bra sitt.

Vad hander nar anpassningar misslyckas?

Nir en kollega kommer tillbaka till arbetet kan det vara efter en enstaka
sjukskrivningsperiod eller, om sjukdomen fortfarande pagér, efter flera frukt-
16sa férsok. En misslyckad rehabilitering kan bero pé bristande motivation hos
savil arbetsgivare som den anstillde, men 4ven p3 att kollegans hilsotillstand
forandrats.

Om &tervindandet till jobbet inte gér enligt planerna behover samtliga
aktorer gd igenom rehabiliteringsprocessen dnnu en géng, och, i samforstdnd
med kollegan, 6verviga olika alternativ for ytterligare eller annan arbets-
anpassning. Hir 4r det viktigt att kollegan verkligen fir ge sin syn pa vilka
realistiska moijligheter det finns for att gd vidare. Om alla rimliga och méjliga
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anpassningar p& den nuvarande befattningen misslyckats ligger det nira till
hands att 6verviga forflyttning till andra arbetsuppgifter.

Nir dven forsoken att omplacera kollegan inom foretaget eller organisationen
misslyckas kan uppsigning vara enda utvigen for arbetsgivaren.

Detsamma giller nir kollegan utan godtagbara skl vigrar delta i rehabi-
literingen. Utgdngspunkten ir att ingen fir sigas upp pa grund av sjukdom.
Rittspraxis visar dock att uppsigning kan godtas om den nedsatta arbetsfor-
maégan ir stadigvarande och arbetstagaren inte formér utfora ett arbete "av
ndgon betydelse” for arbetsgivaren. Detta under forutsattning att arbetsgivaren
fullfoljt sitt rehabiliteringsansvar och sin omplaceringsskyldighet.

Om kollegan utan godtagbara skil inte medverkar i rehabiliteringen kan
foljiden bli att arbetsgivaren anser sig ha uppfyllt sitt ansvar och avslutar reha-
biliteringen.

Ytterligare information kring rehabilitering och &tergang i arbete finns pa
www.forsakringskassan.se.

nytt betygssystem och lagkrav pd dokumentation och upp-
foljning. Sarskilt det sista har fororsakat mycket frustration
hos medarbetare. Den stora skillnaden mot tidigare ar att alla

I den bransch dir jag ar verksam, skola och
kultur, 4r stressnivan just nu hog. Inte minst
skolan, som egentligen inte reformerats sa
mycket sedan 1840-talet, genomgir en

stor omstillning med lararlegitimationer,

nu kan se det som dokumenteras, vilket 4r en ovan och job-
big situation. Ett annat stressmoment ar att nastan alla beslut
inom omradet numera gar att overklaga. Allt det hir har gjort


http://www.forsakringskassan.se

att en reform- och arbetstrotthet lagt sig over de anstallda. En
del mar daligt psykiskt. Hir maste jag som chef hitta strategier
for att forhindra att folk gar in i viggen. Och det handlar inte
bara om att dstadkomma tekniska 16sningar som underlittar
jobbet. Minst lika viktigt 4r att manniskor kinner sig trygga i
det de gor. Och blir sedda. Eftersom jag vet att mina narmaste
medarbetare och chefer alltid laser mejlen frdn mig forsoker
jag avhandla s& mycket som moijligt 6ga mot dga. Minst en
personlig kontakt om dagen dr ambitionen. Sedan lyckas det
vil inte alltid... For en chef ricker det inte med att vara fysiskt
narvarande. Hon eller han maste ha ett dkta intresse for sina
medarbetare. For mig ar det nastan ett personligt misslyck-
ande om ndgon i min narhet branner ut sig. Sarskilt om vi
inte gett akt pa de signaler som alltid foregdr sammanbrottet.
Visserligen vet jag att alla som gir in i vaggen kan komma till-
baka. Men det ir ofta en ldng och smirtsam process.”

Anders Bergstrom, forvaltningschef fér skol- och kulturkontoret i
Skelleftea
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Systematiskt arbetsmiljoarbete

Som anstilld har du laglig ratt till en bra arbetsmiljo. Det innebir att du inte
ska tiga still nar du uppticker brister i arbetsmiljon. Arbetsgivaren har det
formella ansvaret for att problemen &tgirdas. Darfor dr det naturligt att i
forsta hand vinda sig till narmaste chef och i andra hand till skyddsombudet.
Aven foretagshilsovarden 4r en resurs i det systematiska arbetsmiljoarbetet.

For att motverka negativ stress och psykisk ohilsa pé arbetsplatsen krivs att
arbetsmiljoarbetet bedrivs pé ett systematiskt sitt. Vid olika beslut och &tgarder i
verksamheten maéste alltid den fysiska och psykiska arbetsmiljon vigas in.

Aven om arbetsgivaren har det yttersta ansvaret for arbetsmiljon blir resul-
tatet bist nir alla parter i organisationen samverkar. Ju fler som ar medvetna
om sociala och psykologiska arbetsforhillanden som péverkar medarbetarnas
psykiska och fysiska hilsa, desto storre ar mojligheten till tidiga och effektiva
insatser. I takt med stigande medvetenhet utvecklas en allmin beredskap for
att uppticka signaler om ohilsa bdde hos individen och i gruppen.

Orsaker till ohélsa

I arbetslivet finns ménga orsaker som kan leda till ohilsa. Arbetsmiljéverket
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 forindringar — otrygghet i anstillningen

e risker for hot och vald

e skiftarbete — oregelbundna arbetstider

e konflikter — krankningar — trakasserier

e arbete med minniskor

* sociala kontakter

® ensamarbete

e brister i den fysiska arbetsmiljon

Att framja den psykosociala arbetsmiljon

Med smé och enkla medel kan mycket goras for att frimja vilbefinnande och
psykisk hilsa pd arbetsplatsen. De flesta medarbetare vill bli sedda och virde-
satta for sina insatser. Berom och uppmuntran, enskilt som kollektivt, kan det
aldrig bli f6r mycket av. Lika viktigt dr att medarbetarna involveras och far
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positiv dterkoppling i arbetsprocessen. I en miljo dar det pé ett naturligt satt
ges feedback ir det aven littare att fora fram konstruktiv kritik.

Forskning visar att det finns ett klart samband mellan stresstlighet och
graden av kontroll 6ver arbetsuppgifterna. Ju storre inflytande medarbetaren
har 6ver arbetet desto mindre blir pressen och stressen. I en organisation dar
graden av tillit och delaktighet ir stor forstirks och fordjupas relationerna
mellan chefer och medarbetare i alla led. Dirmed okar dven méijligheten att
identifiera tidiga signaler om psykisk ohilsa.

Sambandet mellan fysisk och psykisk hilsa ar sedan linge klarlagt. Den som ar
i fysiskt god form ar dven bittre rustad for att std emot psykiska anstrangningar.

Maoijligheten till motion och andra friskvardsaktiviteter genom en sa kallad
"friskvardspeng” eller "friskvdrdstimme” kan vara en god affir for sévil fore-
taget/organisationen som for samhillet. Friskvards- och andra gemensamma
aktiviteter stirker dven de sociala banden mellan medarbetarna.

Fyra grundpelare for systematiskt arbetsmiljéoarbete

Enligt arbetsmiljolagen ar arbetsgivaren skyldig att se till att det bedrivs ett

"systematiskt” arbetsmiljoarbete pa arbetsplatsen. Arbetsmiljoverkets foreskrift

om Systematiskt arbetsmiljéarbete preciserar hur detta arbete ska g till. Fyra

grundpelare ir:

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

2. Gor en riskbedomning. Virdera de riskkillor som identifierats. Friga er hur
stor sannolikheten ir att medarbetare ska drabbas av ohilsa pa grund av
riskkillan. Fundera ocksd 6ver konsekvenserna av det som kan hinda. Friga
er om risken ir allvarlig eller inte? Riskbedémningen ir ett viktigt under-
lag i det fortsatta arbetet. Nir ni vet vilka riskerna dr 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
arbetsmiljofrigorna. Det kan ocksd vara ndgon annan som fir i uppgift att
atgirda och kontrollera de genomforda &tgirderna.



3. Atgiirda risker som kommit fram. Eliminera de allvarligaste riskerna forst.
Atgirda sedan vid killan om det gér. Om risken inte kan undvikas helt
maste den hanteras pé annat sitt, till exempel genom att medarbetarna
far sirskilda instruktioner om stéd, handledning eller anvinder personlig
skyddsutrustning.

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

Patogenes och salutogenes
Ett systematiskt arbetsmiljéarbete kan bedrivas utifrén tva olika perspektiv:
patogenes och salutogenes (Se skissen). Det férstnamnda utgér frin arbetsgi-
varens skyldighet att férebygga ohilsa och olycksfall. I praktiken innebir det
att fokus liggs p4 att kartligga och eliminera riskfaktorer i arbetet.

Det salutogena perspektivet fokuserar mer pa de faktorer som fraimjar hilsa

in pa orsakerna till ohilsa. De bida synsitten stir inte i motsittning till varandra.

Snarare belyser de olika dimensioner av arbetsmiljéarbetet.

Externa resurser och lankar

Foretagshilsovarden ir en oberoende expertresurs som med fordel kan anlitas
vid undersokningar och riskbedomningar i det systematiska arbetsmiljoarbetet.
Den kan ocksé vara en virdefull resurs niar de planerade &tgirderna ska ge-
nomforas.

Arbetsmiljoverkets skrift Systematiskt arbetsmiljéarbete mot stress kan
laddas ner som pdf-dokument fran Arbetsmiljéverkets hemsida www.av.se. P&
Arbetsmiljoverkets hemsida erbjuds dven interaktiva utbildningar inom flera
omraden.

Ytterligare information kring systematiskt arbetsmiljdarbete finns pa:
Forsakringskassan: www.forsakringskassan.se

Foéretagshalsovarden: www.foretagshalsovard.se

Forskning om arbetsmiljon: www.arbetsmiljoforskning.se

Prevent: www.prevent.se/arbetsmiljoupplysningen/

Arbets- och miljdmedicinska kliniken: www.godarbetsmiljo.nu
Institutet fér stressmedicin: www.stressmedicin.com

Europeiska arbetsmiljdbyran: www.osha.europa.eu

FRAMJA HALSA

* Hur dr hdlsa viktigt
for verksamhetens
resultat?

* Hur bibehaller och for-
starker vi engagemang

och halsa?

+ Vilka friskfaktorer finns
pa arbetsplatsen?

+ Skapa en kansla av
sammanhang: begrip-
lighet, hanterbarhet
och meningsfullhet?

FﬁREEYGGA
OHALSA

* P3 vilket satt &r ohdlsa
en begransning
betraffande verksam-
hetens resultat?

* Hur eliminerar eller
minimerar vi risker for
ohalsa och olycksfall?

souagoinpg

Soua3o1v ]
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Jag triffar manga mainniskor som har en
neuropsykiatrisk ~ funktionsnedsittning.
Bade i arbetet och pa fritiden. Manga
har svart att komma in pa den ordinarie
arbetsmarknaden. Nar sd sker kan funk-
tionsnedsattningen ibland fororsaka komplikationer i um-
ginget med arbetskamraterna. Darfor ar det viktigt att frén
borjan friga vad varje specifik individ behover. Det riacker
inte med att lisa sig till en generell kunskap om olika diag-
noser. Diagnosen ir bara en del av minniskan, som ju ar s&
mycket mer. Det giller att ta reda pa vad varje individ kan och
vill. Och var styrkorna finns. Nir jag borjade pa Handikapp-
forbunden sa forstod jag inte forst att jag ibland hjalpte en
medarbetare med funktionsnedsittning for mycket, utan att
denna bad om det. Vilviljan kunde gora att personen kinde
sig mindervardig, vilket inte var meningen. Det viktiga ar att
stimma av i relationen hur hon eller han vill ha det. Om det
handlar om en osynlig funktionsnedsattning behover vi vara
extra lyhorda. Det kan vara en sa enkel sak som att personen
inte skiljer mellan skimt och allvar pd samma sitt som andra.
Och den som faller ur monstret pa en arbetsplats kan latt bli
foremal for mobbning och utanforskap. Vi ar jattedaliga pa
att beromma varandra nir vi gor ndgot bra. For personer med
en neuropsykiatrisk funktionsnedsattning, som ofta haft en
besvarlig uppviaxt med stindiga misslyckanden, ar det extra

viktigt att 3 bekraftelse.”

Anne Sjéberg, projektledare Ratt stod till arbete



Diskriminering, trakasserier och
krankningar

I en TCO-enkit bland 1 800 personalchefer visade det sig att endast sju procent
var villiga att anstilla sjukskrivna och 1dngtidsarbetslosa personer. Sextio procent
av de tillfrdgade var direkt negativa till detta. Enkiten var inte diagnosbaserad,
men siffrorna hade sannolikt inte blivit ligre om psykisk ohilsa angetts som
orsak till sjukskrivningen. Undersokningen vittnar om att diskrimineringsfaktorn
fortfarande ar hog i arbetslivet.

Vi vet att medvetna krinkningar i form av undanhéllen arbetsrelaterad
information, utfrysning, isolering och férindrade arbetsuppgifter kan leda till
psykisk ohilsa for den utsatte. Mobbaren kan vara sdval arbetsledningen som
kollegerna eller, i virsta fall, bAda samtidigt. Sddana situationer ar ofta tecken
pa att arbetsledningen brister i sitt ansvar, arbetsmingden blivit for stor, arbets-
fordelningen inte fungerar eller andra problem. Kollektivets frustration gar ut
over ndgon som man "vagar” ge sig pa. Inte desto mindre ir alla tendenser till
trakasserier och mobbning pa en arbetsplats forst som sist en ledningsfriga.

Arbetslivet ar ett av tio sd kallade skyddsomraden som omfattas av diskri-
mineringslagen. Det innebir bland annat att personer med en funktionsned-
sattning inte far diskrimineras eller trakasseras vare sig nar de soker jobb eller
ir anstillda eller pd annat sitt dr knutna till organisationen. Nir sa sker har
arbetsgivaren det fulla ansvaret. Denne ir skyldig att vidta "skiliga” stod- och
anpassningsitgirder for att skapa likvirdiga forhallanden mellan personer med
och utan funktionsnedsittning. Vad som ar "skaligt” avgors dock fran fall till
fall. Arbetsgivaren dr dven forpliktigad att motverka alla former av trakasserier
och kriankningar p4 arbetsplatsen.

Det kan handla om nersittande kommentarer, anspelningar, illvilliga gester
och blickar, bilder, utfrysning eller férléjliganden.

I diskrimineringslagen talas om bade direkt och indirekt diskriminering.

Det sista innebir att en medarbetare missgynnas genom tillimpning av en
bestimmelse, ett kriterium eller en handling som framstir som neutral, men
som i praktiken ar diskriminerande. Hir 4r det upp till arbetsgivaren att bevisa
att reglerna ir nédvindiga ur verksamhetssynpunkt.

For att personer med psykisk ohilsa ska omfattas av diskrimineringslagen
maste funktionsnedsittningen vara styrkt av en medicinsk diagnos. Det kan till
exempel rora sig om en neuropsykiatrisk funktionsnedsattning. Stressrelaterad
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och annan mer obestimbar psykisk ohilsa, det vill siga den dominerande
gruppen i arbetslivet, ir ingen funktionsnedsittning i lagens mening.

Enligt Arbetsmiljoverkets foreskrift Krinkande sirbehandling i arbetslivet
(AFS 1993:17) ska arbetsgivaren sd ldngt moijligt planera och organisera arbetet
s& att mobbning och kriankande sirbehandling forebyggs.

Vad jag som kollega kan goéra

Alla former av diskriminering, trakasserier och krinkande sirbehandling pa

grund av psykisk ohilsa ir oacceptabla. Hir har vi alla ett ansvar att reagera.

Moiligheten att agera ir i hog grad beroende av hur langt foretaget eller
organisationen kommit i arbetet for hilsa och vilbefinnande pé arbetsplatsen.
Dir medvetenheten och dppenheten kring psykisk hilsa 4r hog finner du
kanske till och med instruktioner for hur du kan g3 tillviga i de gemensamma
rutinerna. Information av det slaget signalerar att frdgan tas pa allvar, och att
det ir viktigt hur vi beméter varandra. Det finns alltid anledning att reflektera
over var egen roll i det sociala spelet pa arbetsplatsen. Vi kan hamna i situationer
dir vi omedvetet blir delaktiga i trakasserier av en arbetskamrat. Det kan
handla om att skratta it krinkande skimt p4 kafferasten, eller att inte skratta
men inte heller siga ifrin.

Ett tips om det ar svért att reagera i sjilva situationen ir att ta upp saken
med niarmaste chef eller skyddsombudet.

Om du stoter pa motstdnd inom organisationen finns dven rad, stod och
hjalp att 3 frin till exempel den lokala antidiskrimineringsbyran, en statligt
finansierad ideell verksamhet, och Diskrimineringsombudsmannen (DO).

Huvudinnehsllet i féljande "checklista” for hur du kan g3 tillvaga vid diskri-
minering, trakasserier eller krinkande sirbehandling pa jobbet ar himtad fran
handboken AGERA utan att diskriminera, som ir frukten av ett EU-finansierat
samarbetsprojekt mellan flera ideella organisationer
(www.ageraprojektet.se):

e Direkt pa plats. Beritta for den person som utsatts for trakasserier och
krinkningar att du sett vad som hint och att du tycker att det ir fel. Men
fraga dven hur kollegan ser pa saken, och vad denne vill att du ska gora.

e Still upp som vittne. Erbjud dig att stilla upp som vittne om det behovs. En
god idé dr att skriva ner hiandelseférloppet sa tidigt som mojligt.

e Visa ditt stod. Du kan visa ditt stod till den som kinner sig utsatt genom att
inte skratta it det som sigs, eller ifrigasitta det verbalt. Nir ndgon drar ett
krinkande skimt kan du till exempel friga vad den personen tinkte med
just den formuleringen.


http://www.ageraprojektet.se

Visa att du mirker vad som hiinder. Du kan ocksa gd in i en krinkande
situation och friga de inblandade vad det dr som hinder. Att vara medveten
om att nigon annan ser och hoér kan ha en dimpande effekt pa trakasserierna.
Tala med den ansvarige. Beritta f6r den ansvarige chefen att det finns pro-
blem med trakasserier pd arbetsplatsen. I det hir ldget ska ingen hingas ut.
Tala inte om vem som kinner sig trakasserad utan den personens godkin-
nande. Det viktiga ir att f3 igdng en satsning med aktiviteter for att kartlagga
och forbittra den psykiska och sociala arbetsmiljon.

Skydd mot repressalier. Nir du patalar eller deltar i en utredning om diskri-
minering, trakasserier eller krinkande sirbehandling har du ett skydd mot
repressalier. Sddana kan ibland vara svdra att bevisa. Dirfor ar det klokt att
vara uppmirksam pa tendenser i den vigen, och forsoka halla kommunika-
tionen skriftlig i den mén det gar.

Om fortroende saknas. Om du inte har fortroende for den narmast ansvarige
for verksamheten dar trakasserier och krinkningar forekommer, vand dig till
den personens chef eller ndgon annan i organisationen som har ansvar for
den hir typen av frigor.

Det finns stod att fi. Om cheferna inte tar ditt eller kollegans vittnesmal p
allvar kan du kontakta skyddsombudet. Aven foretagshilsovirden kan vara
en viktig aktor i sammanhanget. Om stodet uteblir dven denna gang kan du
vianda dig till Diskrimineringsombudsmannen eller en antidiskriminerings-
byré for att fa veta vad som giller i ditt fall, och vad du ska tinka p4.

Mer information om diskriminering, trakasserier och krdnkningar i
arbetslivet finns pa:

Diskrimineringsombudsmannen: www.do.se

Prevent: www.prevent.se/diskriminering

Unionen: www.unionen.se/diskriminering

Kommunal: www.kommunal.se

Handisam: www.handisam.se

Arbetsmiljoverket: www.av.se
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En mycket forstdende chef riddade mig
kvar i jobbet. I borjan forstod jag inte ens
att jag var sjuk. Eftersom jag har tvidngs-
syndrom dr jag vildigt noggrann och tar
lang tid pd mig nar jag ska gora nigot.
Som chauffor pa posten kunde noggrannheten vara en till-
gdng. Mindre positivt var att jag ofta kom for sent till jobbet.
Fast oftast madde jag bittre dar an hemma i ligenheten.
Nir jag satte pd mig uniformen hinde ndgot magiskt... Men
ibland var jag dalig hela tiden. En sddan géng tog chefen mig
avsides och gav mig ultimatumet att antingen sjukskriva
mig eller gd till foretagshalsovarden. Det var det bista han
kunde ha gjort. Jag valde det senare alternativet. Via foretags-
hilsovarden fick jag bade en diagnos och behandling. Sedan
dess har jag varit oppen med mitt problem. Vid ett tillfalle
kom min terapeut till jobbet. Tillsammans informerade vi
om funktionsnedsittningen. Det var vildigt bra. Nar kolle-
gerna vet vad det handlar om blir de automatiskt mer positiva.
Samtidigt ar tvdngssyndromet kanske inte det forsta man
berittar om i ett nytt sammanhang.”

Karolina Martensson, chauffor



Lagar och foreskrifter

Den viktigaste svenska lagstiftningen kring psykisk hilsa pa arbetsplatsen ar:
¢ Arbetsmiljolagen (1977:1160)

e Socialforsakringsbalken (2010:110)

¢ Diskrimineringslagen (2008:567)

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

e Arbetsanpassning och rehabilitering (AFS 1994:01)

e Forsta hjalpen och krisstod (AFS 1999:07)

¢ Kriankande siarbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17)

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

e Ramavtal om arbetsrelaterad stress (2005)

® Ramavtal om trakasserier och vald i arbetet (2007)

Arbetsmiljélagen

Arbetsgivaren ir skyldig att f6lja arbetsmiljolagen, socialférsikringsbalken och
diskrimineringslagen. Enligt forstnimnda lag ska arbetsmiljon vara tillfredsstil-
lande med hansyn 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 mén kunna pa-
verka sin arbetssituation. Arbetsmiljon 4r en gemensam angeldgenhet for
arbetsgivare och arbetstagare. Dock har arbetsgivaren huvudansvaret for att en
medarbetare 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 hjilpmedel och arbetstider dven arbetets organisering och utférande.
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Diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen ir till for att forhindra diskriminering. Lagen syftar

till att framja lika rittigheter och mojligheter for bland andra personer med
psykisk funktionsnedsittning i samhaillet 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 inrittandet av en allmédn ram for likabehandling. Funk-
tionsnedsittning definieras i diskrimineringslagen som "varaktiga fysiska,
psykiska eller begdvningsmissiga begriansningar av en persons funktions-
formaga som till f6ljd av en skada eller en sjukdom som fanns vid fédelsen,
har uppstdtt direfter eller kan forvintas uppstd”. Definitionen motsvarar
WHO:s klassificering av funktionsnedsittning (1980).

Personer med tillfalliga och 6vergdende begransningar av funktionsforméagan
omfattas inte av lagen. Det gor ddremot personer med skador eller sjukdomar
som i en framtid kan forvintas begransa funktionsformégan. Och har ar det
inte graden av funktionsnedsittning utan funktionsnedsittningen i sig som
avgor.

Arbetsgivaren har ett langtgiende ansvar for att férhindra alla former av
diskriminering, trakasserier och mobbning i forvirvslivet. Diskrimineringslagens
forbud mot diskriminering pa grund av funktionsnedsittning omfattar hela
anstillningsprocessen. For sdvil anstilld personal som praktikanter och inhyrd
eller inldnad arbetskraft giller lagen sedan under hela tiden pa arbetsplatsen.

Diskrimineringsférbudet giller dven nir arbetsgivaren inte genom skiliga
stdd- och anpassningsitgirder mojliggor for en arbetstagare, arbetssokande
eller praktikant med en funktionsnedsittning att fungera pa samma villkor
som Ovrig personal.

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



Jag har knarkat pd mig psykisk ohilsa.

Med en bakgrund som kriminell miss-

brukare ligger man extra risigt till i ar-

betslivet. Varje ging det hinder ndgot

negativt pa arbetsplatsen far jag automa-
tiskt skulden. S& har det varit. Anda tills jag fick sparken
efter tio inom véarden. Jag beskylldes for att ha stulit medicin.
Det hjilpte inte att jag hivdade min oskuld. De hade be-
stamt sig for att det var jag. Efter det gav jag upp liksom.
Jag insdg att det var meningslost att forsoka leva som en
vanlig minniska. Det var lika bra att fortsitta missbruket. ..
Men sa hade jag turen att komma till en arbetsplats dar mitt
tidigare leverne var av underordnad betydelse. Nir jag lade
korten pa bordet sa min nya chef pd IOGT-NTO i Ostersund
att det gamla brydde hon sig inte om. Det enda viktiga var
mainniskan bakom. De orden har fitt avgorande betydelse
for mitt liv. Efter atta manaders praktik fick jag fast anstallning
med betald utbildning. Idag ar jag drogfri och ser ljust pa
framtiden. Om alla chefer vore lika fordomsfria och insikts-
fulla som min nuvarande skulle arbetslivet se annorlunda
ut. Trots att en annan person domts for brottet som jag
sparkades for har jag inte ens fitt en ursakt frdn min gamla
arbetsplats.”

Andreas Eriksson, verksamhetsansvarig och (H)jarnkoll-ambassador



Psykisk ohilsa dr en av de vanligaste orsakerna till sjukskrivning i
Sverige. Trots att det ir sd vanligt ar tystnaden kompakt, speciellt pa
vara arbetsplatser. Den hir handledningen ar ett praktiskt stod i vart
gemensamma arbete for att frimja psykisk hilsa pa arbetsplatsen.
Huvudbudskapet ir att det ar viktigt att tala 6ppet och visa tillit.
Dirigenom kan chefer och kolleger bittre agera utifrn varandras
faktiska behov istillet for att utga frin antaganden eller forestillningar
om vad som behovs.

Handledningen har tagits fram utifrin ett initiativ av den nationella
kampanjen Hjirnkoll med stor hjilp av Sveriges Kommuner och
Landsting, Svenskt Niringsliv, Arbetsgivarverket, Psykologforbundet
samt Forsvarsforbundet.

(H)JARNKOLL

psykiska olikheter - lika rattigheter

ST
PHx
Nationell Saw\fx:;‘;:;:“““ Halsa H AN D I SAM
Hjdrnkoll ar en nationell kampanj som arbetar for 6kad dppenhet kring psykisk ohalsa med malet att alla ska ha

samma rattigheter och mojligheter oavsett psykiskt funktionssatt. Kampanjen drivs av myndigheten Handisam och
natverket Nationell samverkan for psykisk halsa (NSPH). Las mer pa www.hjarnkoll.se


http://www.hjarnkoll.se

	Så gör du som kollega - handledning vid psykisk ohälsa på arbetsplatsen
	Förord 
	Innehåll 
	Inledning
	Psykisk hälsa och ohälsa
	Stress och utmattningssyndrom 
	God hälsa i arbetslivet 
	När en kollega mår dåligt 
	När kollegan är sjukskriven 
	När kollegan är tillbaka på jobbet 
	Systematiskt arbetsmiljöarbete 
	Diskriminering, trakasserier och kränkni
	Lagar och föreskrifter 




