Kunskap och metoder for
ett halsosammare arbetsliv

Kortversion av ISM-rapport 3:
Vagledning for goda psykosociala arbetsférndllanden

i arbeten med klienter och patienter
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En god psykosocial arbetsmiljé kan sammanfattas i sex huvudfaktorer:

Att krav stdr i relation till kompetens och resurser.

Att ha inflytande i arbetet och kunna pdverka sin
arbetssituation.

Att arbetet upplevs som meningsfulit.

Att ha foérstéelse for sammanhanget, verksamhetens mal,
strateqi, vision, mm.

Att det finns tillgdng till socialt stéd, ndgon att prata med eller
konkret handledning.
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At beléning delas ut rattvist och i férhallande till anstréngning,
uppoffring, risk, etc.



Inledning

Den psykiska ohdlsan ékar och stress i arbetslivet ar en starkt bidragande orsak. Detta ér en stor utmaning,
men med ratt kunskap kan mycket goras.

ldag finns omfattande praktisk och vetenskaplig kunskap om hur man kan bygga hdlsosammare
organisationer. Vi kan I&ra oss att tyda signaler pé psykisk ohdlsa i vér nérmaste omgivning och att bli mer
observanta pd de vanligaste riskfaktorerna pé vér arbetsplats.

Denna broschyr &r tankt att fungera som inspiration och stdd fér chefer och arbetsledare i det dagliga
arbetet med att skapa forutséitningar for eft positivt och konstruktivt psykosocialt arbetsklimat. Vi har samlat
den "bdsta kunskapen” fr@n vetenskapliga och praktiska studier; anvand den gdrna som utgdngspunkt for
handling. Innehdllet ar hamtat ur ISM-rapport 3: Vdgledning fér att skapa goda psykosociala arbetsfor-
hdéllanden. Dér kan du éven se vilka referenser som ligger fill grund.

Fokus ligger pd forebyggande och hdlsofrdmjande. Det handlar inte bara om att minska sjukfré&nvaron.
Mdanniskor i arbete fungerar som bdast dér det finns plats fo&r arbetsglddije, stolthet och valbefinnande.

Hdlsa och egen resurs

Ett sait att definera “hélsa” ar att ha tillrackligt med resurser for att klara vardagens krav och
forverkliga vitala mail.

Vardagens krav innebdr de péfrestningar vi stdlls infér bade i arbete och privatliv. Dessutom kréivs
ett resursdverskott fér att kunna férverkliga visioner och mal, béde fér egen del och i arbetet.

Om du efter aft ha Idst denna kortversion av Végledning for att skapa goda psykosociala arbetfsférhdllanden i arbefet med klienter och
patienter dr intresserad av rapporfen i sin helhet, kan du bestdlla den pd www.stressmedicin.com.




Halsofrdmjande ledarskap - omtanke och struktur

Som chef och ledare har du en nyckelroll n&r det gdller det psykosociala arbetsklimatet. Du satter tonen och
granserna. Du visar végen och dr det goda exemplet. Genom att visa omtanke skapar du frygghet. Genom
att vara tydlig och tilhandahdlla en struktur hjdglper du medarbetarna att né& sina mal.

Lyhérd och 6ppen kommunikation

Trygghet i arbetssituationen och ett ppet informationsfidde ar viktiga forutséttningar for att medarbetarna
skall kunna faftta egna beslut.

Genom lyhdrd och dppen kommunikation, i t ex regelbundna grupp- eller medarbetarsamtal, kan man som

ledare ge &terkoppling och ta pulsen pd det psykosociala klimatet och hur samarbetet mellan de anstdllda

l6per. Ledarskapet skall inbjuda ftill dialog och ge medarbetarna majlighet att ventilera svarigheter och aktivt
ta del av problemldsningar.

Agera vid varningssignaler

Som chef boér man vara vaksam pd tidiga tecken och kunna tolka signaler pd fér hdg stressbelastning. Tidiga
varningssignaler hos individen &r “uppvarvning”, irritation, minskad flexibilitet, bristande koncentration, att
nedprioritera &terhdmtning och symptom som sémnsvérigheter, huvudvark, etc.

Varningssignaler p& organisationsnivé kan vara att personalomséttning och sjukfréinvaro ékar drastiskt,
att antalet arbetsskador/olycksfall skjuter i hdéjden, att kvaliteten férsémras eller att klagomal fréin kunder/
patienter blir fler. Andra tecken kan vara minskat intresse och olustkénslor hos personalen, en irriterad
st&mning eller klagomal p& narmiljén.



En hdlsoframjande ledare ar bade
relationsorienterad och tillhandahdaller en struktur

Kdannetecken:

’
B Visar omtanke och bryr sig om sina medarbetare.

B Skapar delaktighet genom att Iata
medarbetarna ha inflytande p& arbetsmiljon
och sin arbetssituation.

B Inspirerar medarbetarna till alt se meningen
med arbetet och uppnd gemensamma vdérden.

H Tillhandahdller en struktur dar det behovs,
sarskilt i pressade situationer.

H Ar tydlig, malinriktad och systematisk.
Delegerar och foljer upp.

B Stodjer intellektuell stimulans, t ex genom
variation, ansvar, utveckling och Iarande.

B Skapar engagemang, positiva kanslor och
arbetstillfredsstallelse.




1. Balans mellan krav och resurser

Att ha balans i arbete och &vriga livet ar grunden for
mental och fysisk hdlsa. Det mdéste finnas en balans
mellan krav och resurser, mellan arbete och fritid samt

. . ARBETE
mellan insats och beldning.

En av huvudanledningarna fill stress i arbetslivet &r just
att kraven ar for hoga i férhallande till kompetens och
resurser. Orimliga krav och litet inflytfande éver arbetet Egen fid Avkoppling
ar ocksd en riskabel kombination. Den utbredda fére-
komsten av stressrelaterade sjukdomar ger anledning

FRITID SOMN

att fundera dver om vi kan arbeta p& annat sétt. Oavsett gliumy

om den &kade arbetsbelastningen ar dvergdende eller Ataganden

ej, mdaste utrymme ges till vila och &terhdmtning. Den som

ar férutseende planerar in tid for reflektion och dialog. En bra balans mellan livets olika delar dr grunden

for mental och fysisk hdlsa.
Skapa forutsdttningar fér dterhémtning

Bristande &terhdmtning kan spela en stor roll for utveck-
ling av stress och psykisk ohdlsa. S&mnstérningar ar ett
vanligt tecken pd att allt inte stér ratt till. Repetitiva arbets-
uppgifter, hogt tempo samt brist pd& inflytande och kontroll

tycks bidra till Iingsammare nedvarvning efter arbetet. M striva efter dverensstimmelse mellan
arbetets krav och individens kompetens.

Insatser fér en lagom arbetsbelastning

Stress ar inte nddvandigtvis négot ddligt men vila och

&terhamtning &r avgérande for en snabb atergdng Htill Il Erbjud kompetensutveckling.

psykologisk och fysiologisk basniva, vilket behovs for att I Bygg in tid for reflektion och Idrande i det

kunna mota nya krav. Stréva darfér efter att skapa férut- dagliga arbetet.

sattningar for Gterhdmtning, t ex genom att: Il Effektivisera arbetet genom verksamhets-
Begrdinsa dvertidsarbete. ljtveckling.
Ha lIéngre sammanhéngande ledighet. u O“ka bemanningen el!g r skapa resurspooler

. B for att reducera en hég arbetsbelastning.

Respektera grénsen mellan arbete och fritid, | il s e S N

t ex antréffoarhet via telefon eller e-post. . .
arbetsbelastning genom arbetsrotation eller

Inte ha fér Idnga arbetspass. arbetstidsforkorting.

Medge daterhémtning mellan olika projekt.




2. Inflytande ger okad delaktighet

Stérre inflytande 6ver hur man utfoér sitt arbete och maojlighet att paverka sin arbetssituation ger dkad del-
aktighet och hdjer motivationen. Den som kénner delaktighet I6ser IGttare ovdntade situationer och har en
oOkad forstéelse for forandringar. Beslutsutrymme innebdr i praktiken att man kan:

Paverka vad som skall géras.
Paverka hur det skall utféras.

Léra sig saker och utvecklas i arbetet.
Ha inflytande &ver sina arbetstider.
Ge forslag till féréindringar.

Delta i beslut infér féréindringar.

Trygghet i féréindringen

Foréandring upplevs olika, delvis beroende av om man fér en dppen och kontinuerlig information under tiden
som processen pdgdr. Om omstdliningen gdrs utifrén ett strategiskt perspektiv, som ledningen kan férklara och
motivera for medarbetarna, kiarar man omstdliningen bdattre. Ett annat réd ar att enbart genomfora val
motiverade omorganisationer samt att géra en noggrann konsekvensanalys.

Upptdck "dold coping”

Det finns ett samband mellan “dold coping” och beslutsutrymme. Konfliktré&dsla pdé arbetet dkar risken for sjuk-
skrivning. S k “dold coping” innebdr att man vdljer att g& undan, ett undvikande hanteringsséitt som mdnga
far till i besvarliga situationer. Anledningen kan vara att man upplever hoppldshet eller inte ser handlingsmoj-
ligheter, vilket kan bero pd bristande dppenhet pd arbetsplatsen. Istdllet bor orsaken fill problemet bli kand s&
fidigt somm mojligt och en dialog om vad som kan goéras fér att I6sa problemet inledas.



3. Upplevs arbetet som meningsfullt?

Vad &r meningen med arbetet? Ar det att fjiina pengar?
Aft utrdtta nagot viktigt? Eller att f& gdra det man tycker
ar roligt? Ett bra arbete utvecklar individens kdnsla av
sammanhang (KASAM) och motverkar stress.

Ett starki KASAM innebdar:
En stabil formaga att bedéma verkligheten.

En upplevelse av att det finns resurser och
mojlighet att agera utifrén de krav som stdlls.

En drivkraft att skaffa bdde kunskap och
resurser fora att I6sa sin uppgift.

An tydligare blir det om man vénder p& det, Personer
med svag KASAM uppfattar sig sjélva som offer for
omsténdigheterna och kdnner infe att de har eget
inflyfande. En s&idan person skulle kunna uttrycka sig p&
foljande vis: “Jag vet inte vem som best&mmer, jag forstér
intfe och orkar inte g& vidare. Jag vantrivs, k&nner mig
alltid stressad och har ingen lust att kompromissa.”

Mening alstrar energi

Arbetsplatsen kan vara en arena ddr vi kan véxa och
stérka var halsa. Upplevelsen av ett meningsfullt arbete
beroér oss djupt kénslomdassigt och lockar fram engage-
mang, energi och livsgladje. For vér k&nsla av samman-
hang &r den mycket viktig. Genom aftt tydliggdra nyttan
av arbetsinsatserna kan man starka medarbetarnas
KASAM. Positiv energi frigdrs T ex nér man medverkar i och
ser resultatet av en verksamhet som &r socialt vardefull
eller nér man upplever personlig utveckling i arbetet.

KASAM

- kdnsla av sammanhang

lgriplighei __ nterbarhet
e

¢ J yY

ningsfullhet

Eft bra arbete utvecklar individens KASAM — Kdnsla
Av Sammanhang — och motverkar stress.

Meningsfulla friskfaktorer:

I Gora det man dr bra pd.

B Kdnna stolthet dver sitt arbete.

B Bli respekterad som person.

I Kdnna motivation som ger energi och kraft.



4. Forstdelse for sammanhanget - férutségbarhet

I vilken utstréickning upplever du att information och intryck fr&n din arbetsplats ar ndgorlunda fornuftsmdssigt
gripbara, strukturerade och férutségbara?

Aft kunna beddma verkligheten och forsté varfér och hur saker och ting hénger ihop, &r grunden il férut-
sagbarhet. Om omvdarlden ar begriplig finns det en méjlighet att I6sa ovdntade situationer.

Men arbetsplatsen ér for ménga kaotisk och osammanhdngande. En flytande, obegriplig massa. Utan for-
st@else f&r sammanhanget och utan gemensam vardegrund blir det utférda arbetet meningsldst och man
sjélv ett offer, oférmdgen att hantera sin situation.

Ge en tydlig bild av verksamheten

Det ar viktigt att forsté helheten i organisationen och se hela kedjan: vision, mél och strategi sammanldnkade
med de egna arbetsuppgifterna. Begripligheten pd en arbetsplats dkar nér man ser hur de olika delarna i
organisationen behdver varandra, hdnger ihop och samverkar.

Det dr ledningens uppgift att férmedia organisationens vérdegrund, vision och identitet béde till medarbetarna
och fill omvarlden. Detta &r etft arbete som kréver standig dialog och reflektion.

Feedback 6kar férstdelsen

Yrkesroll, arbetsinsats och kompetensutveckling behover goéras tydlig och synlig, det p&verkar bade arbets-
fillfredsstallelse och engagemang. Aft sjalv kunna se resultatet av sitt eget arbete &r en av de viktigaste
beldningarna.

Feedback blir Iattare att ge och ta emot om kriterierna for arbetsuppgifternas maél, genomférande och
kvalitet &r tydliga och ké&nda. Uppskattning och bekréftelse for utfort arbete har eft starkt samband med
stabil ndrvaro.

Okat stdd vid kad belastning

Behovet av stédjande, uppmuntrande ledarskap okar i organisationer med bristfalligt reglerade arbetskrav,
dd individen utsétts for stor arbetsbelastning. Som chef bdr man dérfér utveckla ett ledarskap genom att;

Agna mer tid fér personalsamtal, sérskilt om svarigheter i arbetet.

Visa medarbetarna uppskattning och uppmuntran.

Ge fyllig information om verksamheten, dess mdl och utvecklingsbehov.
Ge feedback och stdd till medarbetarens kompetensutveckling.



5. Socialt stdod - kommunikation och konflikthantering

Det sociala utbytet mellan chefer och medarbetare har stor betydelse. Socialt stéd handlar i grund och botten
om god kommunikation och samarbete. Det dr en trygghet att alltid ha ndgon att prata med, exempelvis att
f& hjélp med att ta svéra beslut. Overhuvudtaget ar det viktigt att man kénner sig trygg och vélkommen i sin
grupp. Det gér att man vagar ha egna varderingar och inte réids konflikter.

Skapa en hdllfast struktur

Utdver emotionellt och praktiskt stéd arbetar man med stéd genom upplysning/information samt stéd genom
uppskattning. Teamarbete, ndtverkstraffar, infern och extern handledning kan minska den psykosociala belast-
ningen. Tydlig kommunikation reducerar oséikerhet och oenighet. | det konfliktférebyggande arbetet ingér att
skapa en hallfast struktur med tydliga maél, regelverk och roller. Andra viktiga element i en hdlifast struktur &r
rapportering, registrering, feedback och uppfoljining.

Det lilla samtalets vérde

Kommunikationskanaler och tillit méste héllas vid liv for att kunna tas i bruk ndr problem behodver tacklas.
Smaéprat pd arbetsplatsen utgdr i siciiva verket socialt underhdlisarbete. Kafferasten bidrar t ex till att uppréitt-
hélla en god kommunikation inom arbetsgruppen, samt mellan chef och medarbetare. | IGngden straffar det
sig om tillféllen som dessa tas bort, Det behdvs kommunikation om alllt fr&n vérderingar och visioner, svarigheter
och roller i arbetet, till det vardagliga smdépratet som bildar “kittet” i den psykosociala arbetsmiljén.

Snabb konflikthantering

I en frisk organisation &r konflikter viktiga och behandlas konstruktivt. Forstérk det sociala stédet genom att
arbeta med kommunikation och konflikthantering. For att undvika att konflikter gér in i en destruktiv spiral finns
fre grundidggande rad:

Ta tag i konflikten s& snart den bérjar sprida olustkénslor eller obehag.
Sok hjdlp i tid! Det vanligaste ér att man séker hjélp for sent.

Forebygg uppkomst av destruktiva konflikier genom att skapa ett samarbetsklimat
istallet fér ett férsvarsklimat.



6. Beléning - en frdga om balans

Alla vill ha 16n fér médan. Men vad &r mddan vérd?

Hog anstrangning i kombination med I&g beldning &r det férhallande som skapar mest kénslomdssig stress.
N&r man inte blir uppskattad eller beldnad pé& det vis man tycker att man fortjénar, k&nner man sig ordittvist
behandlad, utnyttjad. Missndje och olust &r grogrund for inre stress som kan leda fill ohdisa.

Ett rimligt utbyte

Beldning kan ges i form av pengar, uppskattning, stéd, arbetsséikerhet, karrirmdjligheter, etc. For medarbetare
inom vard och social service har uppskattning och respekt i yrkesrollen etft tydligt samband med hallbar
hdlsa. Nar det gdller kanslomdassigt krévande arbetsuppgifter ar det sarskilt viktigt att det finns etft rimligt utbyte
mellan anstrédngning och beldning.

For hog arbetsbelastning kan styras av egna orealistiska ambitioner och/eller av dverkrav fréin arbetsledning
eller patienter/klienter. Den som bygger sin sjélvkénsla utifrén egna prestationer [&per stérre risk for stress-
relaterade besvar ndr anstr&ngning och beldning dr i obalans. Obalans kan alltsé vara ett resultat av béde
individens och organisationens ambitioner och krav. Fér att n& balans behdver man arbeta parallellt med
bada.

ANSTRANGNING BEI.QNING
ERKANSLA

Balans mellan anstrdngning och beldning/erkansia
bidrar fill arbetstillfredsstdllelse. Obalans orsakar
olust, stress och pa sikt ohdlsa.



Stod for att hantera livsstilsfaktorer

Hur vi lever pa fritiden p&verkar hur vi mér pd jobbet. Stressen kommer inte bara fran arbetssituationen. lbland
ar det tvartom, att arbetet &r en plats dér man kan sldppa de personliga bekymren och hédmta kraft och
energi. Kraven kan komma frén familj, samhaille, délig ekonomi, ouppfylida livsmal, etc. Olika typer av missbruk
(alkohol, tobak, droger, mat mm) &r andra livsstilsfaktorer som skapar ohdlsa.

Framgdng i det hdlsofréimjande arbetet krdiver séval kollektiva som individuella insatser. Det férefaller ocksé
som om omsorgen om den kollektiva miljdn gér att individer blir mer intfresserade av att folja individuella rad.
Arbetsplatser som mdénar om sina medarbetares hdlsa har mycket att vinna. Har har chefer en nyckelroll

ndr de beslutar om att avsatta tid och resurser for friskvard. Manga arbetsplatser satsar framgdngsrikt pd
friskvérd och en del tar hjdlp av hdlsocoacher/friskvé&rdskonsulter. Insatserna bérjar ofta med en individuell
h&lsobeddmning, formulering av mal samt r&d om anpassad tréning, kost, etc. Det behdvs kompetenta stéd-
funktioner Gven for livsstilsinsatser.

Effekter av fysisk aktivitet
Arbetsbelastningen upplevs som mindre stressande hos den vdlirdnade.
Positiva effekter pd vdlbefinnandet.
Positiva effekter pa hjérnan och dess kognitiva funktioner (férstéelse, inlérning, mm).
Ett mer naturligt och mildare reaktionsménster pd fysisk och psykisk press.

Stresshantering

Chefer och arbetsledare bdr utbildas i stresshantering sé& att de tidigt kan avidsa tecken pé& begynnande risk
for utmattning. Sarskilda stresshanteringsprogram har visat sig framgdngsrika men resultatet avtar med fiden
och insatserna bor féljas upp. Olika avspdnningsdvningar har givit positiva effekter pd typiska stressymtom som
blodtryck och muskelspdnning.

Alkohol och tobak

Under stressiga perioder tar manga till fobak eller alkohol for att varva ner. Detta kan forstds ha negativ inverkan pd det
utforda arbetet och hdlsan, speciellt om det blir en vana. Det finns goda erfarenheter av alkoholpreventiva program med
screening for riskbruk och uppfoljning i form av motiverande samtal. Nar man t ex infort rokfria arbetsplatser och samfidigt
erbjudit rokslutarstod har det visat sig mycket framgdngsrikt.



HALSOFRAMJANDE SATSNINGAR

Ny férstdelse av
Ser nya moéjligheter arbetssituation

att utveckla

Insikt Egen insikt,
Tillgang till gruppens insikt och
kunskap ansvarstagande

Goda
erfarenheter

Ny férvantningar
pd erkédnnande

Ny kunskap som

Forbattrade relationer Okar sjalvkansian

i arbetsgruppen och
till chefer

Hdlsofrdmjande satsningar skapar en positiv utvecklingsspiral.



Sammanfattning

| arbetet med att skapa friska organisationer har det hdlsofrdmjande ledarskapet en nyckelroll. Utmdarkande
for denna typ av ledarskap ar att medarbetarna upplever tfrygghet och delaktighet i arbetssituationen. Andra
faktorer som &kar férutsattningarna fér en hdlsosam psykisk arbetsmiljé dr:

En tydlig struktur med klara regler och konkreta mdail.

Lyhérd och 6ppen kommunikation.
Personlig omtanke och professionellt stéd.

Resolut agerande vid varningssignaler pd missforhdllanden och psykisk ohdlsa.

Breda satsningar ger bést resultat

B Fokusera pd den mdangfald av faktorer
som kan ha positiva effekter pd ménniskors
hdlsa.

Utgad fran en grundlig problemanalys.

B Kombinera atgérder inriktade p& att stérka
individen med datgdrder inriktade mot
arbetsmiljén.

B Arbeta léngsiktigt, stegvis, med delaktighet
frdn de anstéllda och med helhjartat stéd
fréin ledningen.

B Fortsaitt arbetet f6r att vidmakthalla
uppndadda resultat.

Viktiga delar i det
hdlsofrémjande arbetet

M strategisk ledning och styrdokument
(tydliga krav och mening i arbetet).

B Organisationskultur och ledarskap
(férutsigbarhet, socialt stéd och beléning).

B Organisation och bemanning
(inflytande och delaktighet i arbetet).

B Halsoframjande aktiviteter for personalen
och tillgang till féretagshdlsovard.



OHALSA

Sjukdomar Besvar Livskvalitet Kd&nsla av sammanhang

_ Vélbefinnande

Skador  Funktionshinder Prestation Uthallighet

Sjalvbesttmmande

Diagnos/sjukskrivning Riskzon Mailzon

Hdlsoframjande arbetsplatser skall fokusera pd majligheter till halsa.
Ett saft aft definiera hdlsa dr “aft ha fillrdckligt med resurser for att klara vardagens krav och forverkliga vitala mal”.

Friskfaktorer

| arbetet med aft skapa ett hdlsofrdmjande arbetsklimat kan man ta hjdlp av studier av
anstdllda som sdllan eller aldrig dar sjukskrivna. Vanliga friskfakforer ar:

Att arbeta med det man vill, dér man vill.
Aft vara ndjd med arbetstiden.

Atft inte stdllas infér svarférenliga krav.

Aftt vara néjd med kvaliteten pa sitt utforda arbete.
Atft fa stdd fran chefen vid problem.
Att ha en tydlig yrkesroll.




Kunskap och metoder for ett hdlsosammare arbetsliv

Den psykiska ohdlsan 6kar och stress i arbetslivet &r en starkt bidragande orsak. Men det dr inte hoppldst.

Denna broschyr &r t&nkt att fungera som inspiration och stdd fér chefer och arbetsledare i det dagliga
arbetet med att skapa forutséitningar for ett positivt och konstruktivt psykosocialt arbetsklimat. Vi har samlat
den “bdsta kunskapen” fréin vetenskapliga och praktiska studier; anvand den gdrna som utgdngspunkt for
handling. Innehdillet ar hémtat ur ISM-rapport 3: Vagledning fér att skapa goda psykosociala arbetsfor-
hdllanden. Dér kan du éven se vilka referenser som ligger fill grund.

Fokus ligger pd férebyggande och hdlsofrémjande. Det handlar inte bara om att minska sjukfrénvaron.
Mdanniskor i arbete fungerar som bdst ddr det finns plats fér arbetsgladje, stolthet och valbefinnande.

Vill du bestdlla den fullstdndiga versionen av Vagledning for att skapa goda psykosociala arbetsforhdllanden i arbetet med klienter och
patienter, kontakta www.stressmedicin.com.

Har du ytterligare frégor i anslutning fill ISMs roll i arbetet for hdlsofrimjande arbetsplatser?
Kontakta: annematie.hultberg@stressmedicin.com

Institutet for Stressmedicin (ISM) har skapats genom en unik satsning av Regeringen, Vastra Gotalandsregionen (VGR) och
Forsakringskassan (FK) i Vastra Goétaland. VGR och FK ér huvudman fér Institutet. Syftet med verksamheten dr att genom
kunskapsbildning och kunskapsspridning bidra till att den stressrelaterade ohdlsan minskar. ISM skall ocksé& medverka till att
g6ra huvudmannen fill férebilder vad gdller hdlsofrémjande arbetsplatser och behandling av stressrelaterad ohdilsa.

ISM bedriver och stimulerar fill kvalificerad tvarvetenskaplig forskning med syfte aft 6ka den stressmedicinska kunskapen.
Forskningen spdnner 6ver ett brett falt, fréin experimentell grundforskning till klinisk patientforskning. | néra samarbete med
andra forskargrupper bedrivs dessutom forskning kring organisation och ledarskap. Forskning kan initieras frdn ménga olika
haill. ISM har fill sitt stéd ett vetenskapligt réd med samlad vetenskaplig kompetens.
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