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Detta ar ett arbetsmaterial som kan anvandas for analys, reflektion och utveck-
ling av hdlso- och arbetsmiljoarbete. Det kan anvandas pa den enskilda arbets-
platsen/resultatenheten eller som ett verktyg for att fa struktur pa halso- och
arbetsmiljoarbetet i hela organisationen.

Arbetsmaterialet syftar till att:

® Starka det halsofrdmjande perspektivet i det systematiska
arbetsmiljoarbetet

® Oka medvetenheten om hélsa och férutsittningar fér hilsa

® Uppmuntra initiativ och initiativtagare till halsofrdAmjande
satsningar

® Uppmarksamma friskfaktorer pa arbetsplatsen

® Oka medvetenheten om stédjande och hindrande faktorer
i halsoframjande arbete

® Oka medvetenheten om hur synsitt, roller och ansvarstagande
bland ledare och medarbetare kan paverka utvecklingsarbetet.

Materialet bestar av:

® Dialogfragor

Bilder som stéd och inspiration f6r samtal och reflektion
Fakta med resultat fran forsknings- och utvecklingsarbete
Gruppovningar som ska fora det egna hélsoarbetet framat

Hur kan arbetsmaterialet anvandas?

Rakna med att arbetet med hélso- och arbetsmiljofragorna maste bedrivas konti-
nuerligt och regelbundet. Starta fran bérjan eller med de teman som ar angelag-
na. Arbeta inte med for manga fragor vid varje tillfalle.

Vid varje tema:

Borja med dialogfragorna. Bilden kan anvdndas som inspiration i dialogen. Fakta-
rutan lases av intresserade. Ga sedan till 6vningarna — som &r ett stod till ert eget
utvecklingsarbete.

De flesta grupper behover en samtalsledare som arbetar med att fa fram resultat
av samtalen, ser till att resultaten dokumenteras och att gemensamma beslut blir
tydligt formulerade. Samtalsledaren kan men behover inte vara ledaren — resurser
inom gruppen eller i organisationen kan med fordel utnyttjas.

Vi anvander oss i materialet av tre perspektiv som ni latt kdnner igen genom att
de symboliseras av nedanstdende farger.

framjande yggande




Isforteckning

A. Halsa

Vad ar halsa?

B. Forutsattningar for arbetshalsa

Egenkontroll, krav och stéd
Anstrangning och beléning/erkansla
Malniva och maltydlighet

Balans i arbetslivet/livet

C. Halsoarbetets olika inriktningar

Skillnaden mellan halsofrdmjande, férebyggande,
efterhjalpande/rehabiliterande arbete

D. Struktur
Overgripande mal pa individ-, grupp- och organisationsniva
Aktiviteter pa individ-, grupp- och organisationsniva
Arsplanering och uppféljning

E. Uppfdljning och utvardering

Att méata och analysera
Strukturerat arbete med medarbetarenkater
Strukturerat arbete med narvaro och sjukfranvaro

F. Stod och hinder

Larande organisation

Plattform fér utveckling av hélso- och arbetsmiljéarbete
Medarbetarskap: initiativ, ansvar och samarbete for
utveckling av arbetsmiljén

Ledarskap: synsatt och strategier i hdlsoarbetet

G. Referenser

— O 00

13

14
16
18

20
21
21

22
23

24
25

26



Vad ar halsa?

esjeH Vv

Dialogfragor

1 Vad ar halsa fér mig?
2 Vad ar hélsa for oss pa arbetsplatsen?
3 Vad gor jag sjalv for att starka eller bibehalla min héalsa?

"Halsokorset”

Mar bra

Ar sjuk och Ar frisk och
mar bra mar bra

Frisk

Ar sjuk och Ar frisk och
mar daligt mar daligt

Mar daligt

Fakta

I det halsoframjande arbetet betonas en helhetssyn pa hélsa. En vanlig definition av hélsa ar att

det innebar franvaro av sjukdom och en kénsla av valbefinnande. En annan definition ar att ma

bra — och att ha tillrackligt med resurser for att klara av vardagens krav — och for att kunna for-

verkliga sina personliga mal. Ett centralt begrepp for att framja hélsa ar "kénsla av sammanhang”
(KASAM), d v s att individen i sin situation kdnner hanterbarhet, begriplighet och meningsfullhet.
I arbetslivet kan begriplighet starkas genom exempelvis kunskap, dialog och feedback. Hanterbar-
het kan starkas genom att férbattra handlingsformaga, 6ka kompetens, paverkansmojligh
delaktighet. Meningsfullhet i arbetslivet innebar t ex att vara motiverad, att kdnna a
meningsfulla uppgifter och att egna och organisationens varderingar 6éverenssta
sjalv upplever hélsa skiljer sig fran individ till individ. Man kan till exempel ma
en sjukdom — och ma daligt fast man ar frisk. Halsokorset (bilden ovan) visar
begreppen sjuk - frisk och den egna upplevelsen av att ma bra eller daligt.

Bild: Eriksson 1984/ Rydquist & Winroth 2002. Referenser: Nordfelt 1993, Wi
sky 1990, Hansson 2004




r mar vi pa arbetsplatsen idag?

hjalp i denna inventering kan man goéra ett halsokors for ar-
betsgruppen. Man kan &ven ga mer grundligt tillviga och t ex gora
n héalsoprofil for varje medarbetare.

Hur mar vi idag?
a) Var och en reflekterar 6ver hur man mar, d v s var man befinner
sig i halsokorset.

b) Rita halsokorset pa ett bladderblad. Var och en markerar i halso-
korset var man befinner sig. Nu har vi fatt en gemensam bild éver
halsolaget i arbetsgruppen.

c) For en dialog om nulaget och vad vi tillsammans kan gora for att
ma battre eller fortsatta ma bra.

Mar bra

Sjuk Frisk

Mar daligt

A Halsa



Egenkontroll, krav och stéd

Dialogfragor

1 Kannetecknas vart arbete av lag eller hog egenkontroll
respektive laga eller hoga krav?
2 Hur kan vi paverka graden av egenkontroll och krav i arbetet?
3 Pavilket satt ger vi varandra stéd pa arbetet?
- kdnslomassigt stod?
- praktiskt st6d?
- stdmning och arbetsklimat?
- kritik och berém?

esjeysjaqie 10} sebuiuyjesyniod g

Med hoga krav i arbetet HOG
och samtidigt bristande

egenkontroll och stéd

kan situationen bli sa

anstrangd att det finns Egenkontroll
risk for halsoproblem. i arbetet

Avspand

Egenkontroll &r grund- Passiv
laggande for halsa och

for att hantera stressfulla X
situationer. LAG

LAGA HOGA
Krav i arbetet

Fakta

Forskning visar tydligt att arbeten som innebéar héga krav och 1lag kontroll har hogst forekomst

av arbetsrelaterad ohélsa (sjukskrivning, muskelvark, stress). Krav kan vara saval fysiska som
psykiska och kaénsloméssiga. Kontroll i arbetet kan rora uppgiftskontroll (hur, nér, vilka, ord-
ning, paus for arbetsuppgifterna), deltagande i beslutsfattande (inflytande, paverkan, delaktighet i
beslut) och fardighetskontroll (kunskapskontroll och stimulans, méjligheter att 1ara nytt, kreat1va
och problemlésande inslag i arbetet, att ha kompetens foér uppgiften). Okad kontroll kan
risken for ohéalsa och sjukskrivningar. Férsdmrad kontroll kan leda till minskad hal
maga, motivation, valbefinnande och trivsel pa arbetet. Lag kontroll har visat sa
kort- och langtidsfranvaro. Hoga fysiska krav i arbetet har tydligt visat samban
arbetsférmaga och besvar fran rérelseorganen. Men héga krav med samtidigt
beslutsutrymme kan vara lattare att hantera — och aven ge utveckling av ko
tagande. Socialt st6d kan minska den negativa effekten av lag kontroll och h¢

Referenser: Karasek & Theorell (1990), Marklund mf 2005, SBU 2003;167, Dellve




B Forutsattningar for arbetshidlsa

strangning och beldning/erkansla

fragor

ur far arbetsgrupper och individer beléning och erkdnnande
foér goda insatser?

Vilken beldning ger oss 0kad arbetstillfredsstallelse?

Hur kan vi skapa en jdmnare arbetsbelastning?

Hur underléattar vi prioritering och granssattning:

- &r malnivan tydlig?

- finns rutiner for prioritering av arbetsuppgifter?

Balans mellan anstrangning och beléning/erkansla
kan bidra till arbetstillfredsstéllelse och arbetshalsa

Anstrangning Beloning/erkansla

Obalans kan orsaka olust, stress och pa sikt ohalsa.

Anstrangning Beldning/erkansla

Fakta

Forskning visar tydligt att obalans i anstrangning (t ex fysiska och emotionella krav, arbetsbe-
lastning, ansvar, tidspress) och beléning (t ex for litet erkdnnande och uppskattning, bristande
delaktighet, 16n, stdd) kan ge 1ag arbetstillfredsstallelse och 6kad ohélsa (sdsom kanslomassig ut-
mattning, franvaro, stressreaktioner, hjart- karlsjukdom). Det bor finnas ett, for individen, rimligt
utbyte mellan den egna investeringen och resultat. Detta galler sarskilt kdnsloméssigt krdvande
arbetsuppgifter. Langvarigt upplevd obalans kan leda till kdnsloméassig utmattning, bristande
engagemang och negativt paverka relationen med brukaren. Individens egen bedémning av vad
som ar rimligt samt férméaga att satta granser for sina insatser (dvs undvika 6verengagemang) ar
gynnsamt for halsan. Individer som upplever sjalvkansla utifran vad de presterar 16per storre risk
for stressrelaterade besvar nar anstrangning och beldning/erkéansla inte ar i balans.

Ref: Siegriest (1989), Shaufeli (1999, 2001, 2004, 2005), SAMS-slutrapport, Hallsten 2003



Malniva och maltydlighet

Dialogfragor

1  Vilka har forvantningar pa var arbetsinsats?

2 Har vi gemensam uppfattning om vad som ar en rimlig malniva
for oss?

Sammanfaller den med:
- den egna malnivan (nar man sjalv ar néjd)
- organisationens malniva
- politisk malniva
- brukarnas férvantningar pa var insats
3 Vem styr vilken kvalitet vi ska halla i vart arbete?

esjeysjaqie 10} sebuiuyjesyniod g

Intressenter :
Politisk styrning
Central politisk styrning
Lokal politisk styrning
Utanfor organisationen Inom organisationen
Media \ — Ledare
Medborgare —_— -— E?ck—/y;ke§foren|ng

Egna inre varderingar or protessionen

Intressegrupper —— > FT——  Medarbetare

Anhériga /

Brukare, klienter

Fakta

For att kunna ta och krava ansvar maste det finnas en gemensam bild av mal-
niva i organisationen. Gemensamma varderingar anses adven vara en friskfaktor.
I organisationen kan finnas en inbyggd malkonflikt mellan olika intressenter
med olika behov och férvantningar. Behoven kan vara “oandliga” men inte resur-
serna, vilket gor det nddvandigt att prioritera. Resursférdelningen &r beroende av,
politiska beslut. Medarbetarnas hélsa kan paverkas av egna forvantningar och
vilken man man upplever att man erbjuder kvalitet i verksamheten. Samban
pavisats mellan realistiska, tydliga mal och langtidsfriskhet.

Bild Pousette 2001 Referenser: SAMS-slutrapport, Pousette 2001, Johnsson m
2003, Dellve 2004, Petersson/Kareld 2005



t gemensamma uppdrag
manfaller det med personliga mal och férmaga?

tga fran en verklig arbetsuppgift. Samtala och reflektera utifran
bilderna nedan om hur ni uppfattar arbetsuppgiften (uppdraget/
malniva, forhallningssatt, genomférande).

Hur ser de olika intressenterna pa uppdraget och hur det ska ge-
nomfoéras? Overensstdmmer arbetsgruppens/intressenternas for-
vantningar med den egna formagan och ambitionsnivan?

Ett grundlaggande villkor for att skapa en bra verksamhet ar att alla har klart for sig vad som for-
vantas av dem som individer och grupp. Da kan individer och grupper rikta sin kraft och energi
at samma hall. Samtal, samsyn, samverkan ar grundlaggande for att forklara och etablera upp-
draget, verksamhetsidén och malnivaerna.

Verksamhetsidé
Det forhallningssatt och tillvagagangssatt
som kravs av individen och organisationen

for att klara uppdraget pa ett bra satt

Uppdraget
- vad som ska goras
Politikerna formulerar

organisationens uppdrag och
ramar

Uppdraget - hur ska det genomféras?

Malsattning
Konkreta, matbara mal for
det ndrmaste aret

Genomfdérande
Planering, organisation och genom-
férande av arbetet i vardagen

Fortlopande uppféljning/utvardering av om vi natt mal ar viktigt. Alla maste fa kunskap bade om
den egna och om arbetsgruppens prestation. Alla maste ocksa kanna till de materiella resurser
som finns for att uppna malen.

Formaga, ork
Malnivaer och halsa

Fungerande malniva med
langsiktigt hallbar halsa

Kortsiktig malniva

Konfliktfylld malniva: Kraven éver-

Bild Petersson/Kareld stiger formagan eller jag ar uttrakad

2005, Pousette 2001

B Forutsattningar for arbetshadlsa
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Balans i arbetet och livet

Dialogfragor

1 Vad ar viktigt pa var arbetsplats for att skapa en hallbar
arbetshéalsa?

2  Hur stédjer vi varandra i olika skeden i arbetslivet/livet?

3 Vilken beredskap finns for att balansera krav och resurser
utifran olika forutsattningar i arbetslivet/livet?

Upplevd arbetsformaga
En dynamisk relation mellan individens
och arbetets krav och resurser

esjeysjaqie 10} sebuiuyjesyniod g

Arbetets Individens
krav resurser

Balansii livet innebar att
uppleva att man kan vara
helt engagerad i arbetet och
i andra livsomraden/livsrol-
ler — och att engagemang

i en livsroll inte paverkar
engagemang i andra livsrol-

ler negativt. Hemliv

relationer
ataganden

Fritid

egentid

Somn
avkoppling

Fakta

Balans maste finnas mellan arbetets och individens krav och resurser, mellan arbete och fri-
tid/hemliv samt mellan insatser och beléning/erkénsla. Resurser och krav hos individen och i
arbetsforhallanden som paverkar den upplevda arbetsférmagan ar t ex utbildning, inkomst, kon,
alder, utvecklings- och beslutsmojligheter, stéd fran chef, kontroll, resurser att géra ett bra jobb,
delaktighet och respekt. Balans i arbetet och livet &r en resurs fér mental och fysisk hélsa. Forsk-
ning visar att dubbel belastning (hemma och pa jobbet respektive psykosocial och fysisk b
ning) ger risk for minskad arbetsformaga. Krav i arbetet kan paverka hemlivet bade
kvinnor. Belastning respektive stdd hemma kan paverka arbetsférmagan men min
betydelsen av riskfaktorer i arbetsmiljon. Betydelsefullt for hallbar arbetsférmag
vika stress ar att man kan koppla av pa sin fritid, att den ar meningsfull sam
hemma. Arbetet kan vara en resurs for individens hélsa genom bland annat
strukturera tiden och meningsfullhet i arbetsuppgifter.

Referenser: Illmarinen (1999, 2001, 2004), Richter 2005, Dellve mfl 2003
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d ar viktigt pa var arbetsplats for att skapa en
ar arbetshalsa?

b) Hur stodjer vi varandra i olika skeden i arbetslivet/livet?

Alla har inte samma forutsattningar. Detta kan t ex bero pa var i
livet vi befinner oss (t ex ny i arbetslivet, nara pension, barn och
familj m m), funktionshinder m m

1

2

c) Ar det ndgot vi behover forbattra? Vad ska vi gora for att na dit?

1

2

3

4

5

B Forutsattningar for arbetshilsa

Ta med forbdttringarna i det systematiska arbetsmiljéarbetet!
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Skillnaden mellan halsoframjande,
forebyggande och
efterhjalpande/rehabiliterande arbete

Dialogfragor

1  Arbetar vi med halsofrdAmjande fragor, d v s fragor som syftar
till att starka féorutsattningar f6r héalsa (friskfaktorer) och inte
bara undvika risker (riskfaktorer)?

Hur arbetar vi med héalsoframjande fragor?

3  Hur arbetar vi med férebyggande fragor?

Hur arbetar vi med efterhjalpande insatser och rehabilitering?

N

N

s Ohalsa Halsa s—]-

Sjukdomar |
........... Besvar ... LiVSk‘ia'itEt Kansla avsammanhang
I I . “.bestimmande
Efterhjalpande/ : 5 o B
rehabiliterande | T0rePy99ande 1 Hélsofrimjande
................... ’i--.'-..-. ..“.....'-‘...... ...... beﬁnnande
.......... . . ®®ccccecccc® Prestation’--.....,.....00‘ orr.
Skador Funktlonshlrider Halsorisker i Kreativitet Uthallighet

Diagnos/sjukskrivning

Fakta

Insatser for att 6ka hélsan pa arbetsplatsen bor inriktas pa alla tre perspektiven:

* Framjande som &r inriktat pa att bibehalla och utveckla hélsan.

e Forebyggande som ar inriktat pa att undvika risker och ohélsa.

* Efterhjalpande/rehabiliterande som &r inriktat pa att behandla och lindr
redan skett.

Bild: Ahlborg 2005/ Thynell 2005 Referenser: Kommunférbundet
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D Struktur

vergripande mal pa individ-, grupp-
organisationsniva

gfragor

Har vi 6vergripande mal for vart halsoarbete som utgar fran en
helhetssyn pa halsa och arbetsmilj6?

Har vi mal som utgar fran individ-, grupp- och
organisationsniva?

3 Har vi mal utifran perspektiven: efterhjalpande/rehabiliterande,
férebyggande och framjande?

Overgripande mal, exempel

Halsoframjande Forebyggande Efterhjalpande/
rehabiliterande

Individ Kompetens, medvetenhet och Kraftatt anvanda
och utveckla sina resurser

Grupp Oppet, kreativt AfbetsKlimatmed’gemensamt ansvar

for arbete och arbetskamrater

Organisation Halsoframjande ledarskap med gemensamma
tydliga mal och varderingar

Fakta

Tydliga mal kan var en friskfaktor. Forskning visar att kommuner med god struktur fér arbets-
miljéarbetet, d v s uttalade och tydliga mal, policy och rutiner for arbetsmiljéarbetet, har fler
langtidsfriska &n kommuner som har mindre god struktur. Halso- och arbetsmiljoarbete som tar
utgangspunkt fran ett bredare perspektiv pa halsa och inriktar sig pa flera nivaer har visat sig
vara mer effektivt.

Bild: Backa, GBG. Referenser: Folkhdlsoinstitutet 2004, Dellve mfl 2004, Johnsson mfl 2003
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Gruppdvning D1

mpinis @

Vilka ar vara mal for det systematiska
halso- och arbetsmiljdarbetet
pa var arbetsplats?

Halsoframjande Forebyggande Efterhjalpande/
rehabiliterande

Individ

Grupp

Organisation

15




D Struktur

gfragor

tiviteter pa individ-, grupp- och
anisationsniva

Utgar vara halsoaktiviteter fran en helhetssyn pa héalsa och

arbetsmilj6?

Har vi aktiviteter som utgar fran individ-, grupp- och

organisationsniva?

Har vi aktiviteter som stédjer malen utifran individ-, grupp-
och organisationsperspektiv?

Aktiviteter, ett exempel

Individ

Grupp

Organisa-
tion

Fakta

Halsoframjande

Friskvardsaktiviteter

Utvecklingssamtal inkl individu-
ella utvecklingsplaner

Kompetensutveckling
Arbetsplatsintroduktion
Halsoprofilbedémning
Delaktighet

Fungerande samverkan pa APT-
niva

Halsosamtal
Arbetslagsutveckling
Handledning/konsultation

Halsoinspiratorer

Halsodiplomering

Forvaltningsgemensam
introduktion

Kompetensutvecklingsplan
Ledarutveckling

Forebyggande

Arbetsplatsintroduktion — ev
halsorisker i arbetet

Riktade fysiska aktiviteter
Rokstopp

Agenda for medarbetare om det
systematiska arbetsmiljéarbetet

Kompetenta skyddsombud
Arbetsmiljoronder/APT

Fungerande former for
samverkan

Handlingsplaner for arbetsmiljo

Efterhjalpande/
rehabiliterande

Rehabgrupp
Foretagshalsovard
Friskvard

Kunskap om rattigheter och
skyldigheter

Kontakter med arbetsplatsen

Rutiner for rehabiliteringsarbete

Forskning visar att satsningarna/program som inriktar sig pa flera nivaer och utifran flera per-
spektiv ger bast effekt i form av langtidsfriskhet/stabil narvaro, minskade besvar och battre halsa,
4ven pa langre sikt. Aven individinriktade satsningar (som t ex trdning, rékavvinjning, viktminsk-
ning och fysisk aktivitet) kan vara effektiva. Effekt av handledning och stresshantering férvantas
uppsta efter en tid men ar svara att mata. Forskningsresultat pekar pa att stresshantering kan
ge effekt men att effekten inte varar sarskilt lange — stresshantering boér alltsd genomféras regel-
bundet. Erfarenhet sédger att hadlsoarbetet framjas och kan lattast fortsatta om det integreras i en

ovrigt val fungerande organisationsstruktur.

Bild: Backa, GBG. Referenser: Folkhdlsoinstitutet 2004, SAMS-projektet 2005, Riedel mfl 2001,0st-

erblom
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Gruppdvning D2

apinas @

Hur ska vi arbeta for att na vara mal?

Aktiviteter i halsoarbetet

Halsoframjande Forebyggande Efterhjalpande/
rehabiliterande

Individ

Grupp

Organisation

17




6

splanering och uppfoljning

fragor

inns arsplanering knuten till det systematiska
arbetsmiljéarbetet enligt AFS 2001:1?

Ar héalso- och arbetsmiljdéarbetet planerat &ven med hansyn till
budgetprocessen?

Ar det tydligt pa vilken beslutsniva uppgifterna ska utféras?

Ar héilso- och arbetsmiljdarbetet val férankrat i organisationen?
Finns moétesplatser och utrymme fér samtal och reflektion?
Foljer vi upp héalsoarbetet systematiskt?

Sker uppfoljning av mal och aktiviteter pa arbetsplatstraff och i
samverkansgrupper?

Vilka matetal har vi? Mater dom ratt saker?

Arsplanering, exempel

utvecklingssamtal

Forum Jan | Feb | Mars | April | Maj | Juni | Juli | Aug | Sept | Okt | Nov | Dec
Uppfdljning av SAM kontinuerligt under aret
FSG 29 7 juni 13
Forvaltningens samverkansgrupp, rs dec
skyddskommitté )ﬁ /
LSG Analys av Analys av risk- och Ledning av arbetsmil- flUppf'dening
Lokal samverkansgrupp, strategiska friskfaktorer, uppratta joarbetet, 6versyn av | av handlings-
skyddskommitté hélso- och verksamhetsgemen- férdelning av arbets- planer och
arbetsmiljo- samma handlings- miljduppgifter rutiner for
* fragor f planer SAM
APT Arbetsmil- /Arbetsmiljérond 2
Arbetsplatstraff jorond 1 Analys av risk- och
Kartlaggning | friskfaktorer, uppratta
och malfor- handlingsplaner
mulering
Individuella Minst en gang per ar

Fakta

Forskning visar att en bra struktur for 16sning av problem kan ge battre hélsa. I kommuner med
valstrukturerat hélso- och arbetsmiljoarbete finns fler langtidsfriska. Sarskild betydelse har po-
licy, mal, avsatt budget for personalvard, rutiner och arenor for medarbetarnas inflytande 6ver
beslut som ror arbetsuppgifter. Erfarenhet séger att om det finns en grundstruktur ar det lattare
att ytterligare utveckla arbetet utifrdn den. Grundstrukturen ger mdjlighet till flexibilitet, dvs att
kunna prova for att sedan kunna aterga till grundstrukturen.

Bild: Backa, GBG Referenser: Dellve mfl 2004, SAMS-slutrapport
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Gruppo6vning D3

mpinis @

Var arsplanering av
halso- och arbetsmiljoarbetet

Forum Jan |Feb |Mars |Apri| |Maj |Juni |Ju|i |Aug |Sept |Okt |Nov |Dec
FSG

Forvaltningens
samverkans-
grupp, skydds-
kommitté

LSG

Lokal samver-
kansgrupp,
skyddskom-
mitté

APT
Arbetsplatstraff

Individuella
utvecklings-
samtal

19




t mata och analysera

fragor

ad vill vi mata och vardera? Hur kan vi ta reda pa om vi har
lyckats med det vi vill uppna?

Anvands resultat fran medarbetarenkater vid analys av

halso- och arbetsmiljéarbetet?

Anvands data om sjukfranvaro och narvaro/langtidsfriskhet
fortlépande i halsoarbetet?

4  Vad mer kan métas? Vad kan inte méatas men beddémas &nda?

Betydelsefulla forutsattningar for ett bra resultat av halsoframjande arbete

Halsoframjande >

arbetsmiljoarbete

Sjukskrivning

Forutsattningar Stabil narvaro

i};giia it Erkansla, respekt
Verkt Malniva, maltydlighet Medarbetarskap
erktyg Ledarskap Engagemang
Arbetsklimat och Arbetstillfredsstallelse
stamning

Tillit och fortroende

Fakta

Hur vi méater resultatet har att géra med vilka mal vi har fér arbetet. Vid fortlépande strukture-

() rat arbete med sjukfranvaro kan malet vara att fa 6verblick for att kunna planera insatser, t ex
= rehabutredning och diskussioner i arbetsgrupper. Vid halsoprojekt ar langtidssjukfranvaro ofta

- ett daligt eller alltfér grovt matt pa effekt. Sjukfranvaro kan orsakas av en méngd olika faktorer
v i samhallet, pa arbetsplatsen, i organisationen och hos individen. Vi kan da istéllet folja arbets-

-E halsa, arbetstillfredsstéllelse, nédrvaro, langtidsfriskhet och méata faktorer som har betydelse for

5 arbetshélsa. Det finns olika matt pa langtidsfriskhet och stabil nérvaro. Inom kommunal verk-

3 samhet kan "andel max 4 dagar per ar” vara ett bra matt som kan avspegla bade effekt fran halso-
= satsningar och ett bra medarbetarskap (arbetstillfredsstéllelse och engagemang).

's Ledares synsatt och arbetssatt kan ha betydelse for halsofrdmjande arbetets inriktning, genom-
(o] forande och effekt. En tydlig avgransning av mal som dven ska vara paverkbara har betydelse for
o)) stabil narvaro och medarbetarskap. Breda héalsosatsningar (med framjande och férebyggande och
c rehabiliteringssatsningar) ar ofta mer effektiva. Foér starkt medarbetarskap (engagemang och ar-

'E betstillfredsstallelse) ar det viktigt att arbetet planeras och drivs tillsammans i arbetsgruppen.

%‘ Betydelsefulla forutsattningar for 6kad andel med stabil narvaro/langtidsfriska och starkt medar-

= betarskap pa en arbetsplats ar bl a erkansla, respekt, ett gott ledarskap, maltydlighet, arbetskli-
& mat och stdmning, samt tillit och fértroende till ndrmsta chef och till organisationen.

- Bild: SAMS-projektet Referenser: SAMS-slutrapport, HAKuL-projektet 2004, SBU 2003;167
L
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Strukturerat arbete med medarbetarenkater

Arliga medarbetarenkater kan med férdel anvandas for kartlaggning och riskbe-
ddémning av den psykosociala arbetsmiljon i det systematiska arbetsmiljéarbetet.
Den kan ocksa anvandas for att utveckla héalsoarbetet pa arbetsplatsen. Da enka-
ten aterkommer regelbundet finns moéjlighet att f6lja upp och utvardera genom-
férda insatser.

For att kunna anvianda resultatet av en medarbetarenkét pa ett konstruktivt
satt ar en dialog om resultatet i arbetgruppen av stor vikt. Dialogfragor som ut-
gar fran de pastaende/fragor i enkaten som medarbetarna svarat pa kan vara till
hjalp. Nagra exempel pa dialogfragor med betydelse fo6r halsoarbetet ar:

Delaktighet:

a  Hur delaktiga ar vi i utvecklingsarbetet pa var arbetsplats?

b  Finns det moment i arbetet vi vill paverka mer? Vad, vilka? Vad ar det som
hindrar oss?

c Vilka befogenheter behovs for att vi ska ta ansvar pa ett mer effektivt satt?

d Finns idéer om utvecklingsarbete? Hur kan vi battre ta tillvara dessa idéer?

Erkansla och respekt
a Visar vi varandra tillrackligt med respekt pa arbetsplatsen?
b  Visar vi varandra uppskattning fé6r de arbetsinsatser vi utfér?
- pa vilket satt vill vi att ledaren/arbetskamrater visar uppskattning?
- uppskattar brukarna vara insatser? Vad uppskattar de?
Vad uppskattar de inte?

Tydliga mal
a Pavilket satt ska vi tydliggéra mal och prioriteringar, d v s forvantade
arbetsinsatser?

b Vad behovs for att fora arbetsgruppen mot gemensamma mal?
¢ Nar kanner vi oss nojda med var insats?

Ett exempel pa strukturerat arbete med narvaro och sjukfranvaro

1 Definiera varje arbetsgrupp pa en arbetsplats och vem som ar dess
chef/arbetsmiljdansvarig.

2  Folj andel friska/narvarande och sjukfranvaro (kort- och langtidsfranvaro)
fortlépande.

3  Gor rehabutredning av langtidssjuka och de med upprepad
korttidsfranvaro.

4  Skapa rutiner som fungerar fé6r kontakt med arbetsplats och sjukskri
under sjukskrivningen och vid atergang i arbete.

5 Oppna enkla kontaktvigar for statistikrapportering mellan
chef/arbetsmiljéansvarig/rehabiliteringsansvariga

6 Involvera hogre chefer och ta hjalp av personalfunktionen.

7  Skapa tydliga rapportvagar.

Referenser: Medarbetardialogen/ GBG stad Linnéstaden, SAMS-slutrapport, HAKuL-
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rande organisation

fragor

er vi mojlighet till att starta, genomfora, slutféra och utvardera

utvecklingsarbete?

- Finns vilja, idéer och motivation till utvecklingsarbete?

- Hur haéller vi kursen pa prioriterade utvecklingsarbeten?

- Har nagon tilldelats att administrera och halla ordning pa vart

utvecklingsarbete?

- Tar vi tid till reflektion och utvardering efter genomférandet?

Har utvecklingsarbetet gett nya idéer?

Finns oavslutade satsningar som tar kraft och ork? Nar ska vi

avsluta dem?

4  Hur kan vi undvika att det vi gor just nu inte bara blir en
pappersprodukt?

2

w

Positiv utvecklingsspiral genom goda erfarenheter

arbetssitu

Insikt
Tillgang till kunskap Egen insikt,
Goda erfarenheter gruppens insi

att utveckla

orvantningar
rkannande

Fakta

En larande organisation férutsatter en medveten hallning till larande, bildning och utveckling
som stimulerar varje manniskas vilja, engagemang och utvecklingsférmaga. Det finns mycket

som talar for att kunskap, larande och utveckling har stor betydelse f6r valbefinnande, halsa

och kvalitet i arbetet. Nar det blir mo6jligt for individer och grupper att ta kontroll 6ver de fragor
och problem som angar dem kan deras egenkraft starkas. En kreativ milj6 ses som en friskfak-
tor i arbetslivet. I en larande organisation stravar man efter standig férbattring och anpassning.
Alla medarbetare &ar viktiga resurser i den processen. Viktiga verktyg i ldrande organisationer ar
synen pa arbete, tAnkandet i organisationen, ledarskapets forhallningssétt, dialog och att man ser
larandet och kreativitet som viktigt. Erfarenhet sédger dven att det ar viktigt for gruppen att lyckas
med ett projekt eller slutféra projektet fér att motivera till nya utmaningar.

Bild: SAMS Referenser: SAMS-slutrapport, Ingelgard 1999, Albinsson 1998, Johnsson 2003, Peters-
son/Kareld 2005

F Stod och hinder
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Plattform for utveckling av
halso- och arbetsmiljoarbetet

9puly ysoo pois 4

Dialogfragor
1  Ar malen tydliga och avgriansade?
2  Har vi valt ett omrade som ar mojligt att paverka?
3  Ar malet och insatsen férankrad bland alla medarbetare?
4  Ar insatsen en naturlig del i det pagdende utvecklingsarbetet?
Malavgransnin
Fokus pa paverkbara mal Fokus pa det man inte kan
paverka utan mer resurser
. . eller hjalp utifran
Forankring P
- >
Idén kommer fran Idén kommer fran
arbetsgruppen ledningen
Delaktighet
- _
Arbetsgruppen arbetar Utveckling sker genom
fortlopande och tillsammans punktinsatser

med utveckling

Fakta

Forskning visar att delaktighet och inflytande pa arbetet kan ha en positiv effekt p4 medarbetar-
nas hélsa. Vid uppf6ljning av utvecklingsarbete finns i satsningar dar medarbetarna tidi
delaktiga ett starkt medarbetarskap (arbetstillfredsstéllelse, engagemang, ansvar). S
dar bade ledare och medarbetare var delaktiga visade liknande goda resultat. Vi
fokuserade mal som gick att paverka fanns aven fler langtidsfriska. Dessutom
samband med battre kvalitet i utférande av arbetet och bred delaktighet. Del
betydelse vid implementering och uppstart av héalso- och arbetsmiljéarbete &
Pa samma séatt ar de negativa féljderna av bristande delaktighet valkand.

Bild: SAMS Referenser: SAMS-slutrapport, Ekl6f 2004, Marklund mfl 2005
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edarbetarskap:

gfragor

Vilka ar vara drivkrafter for att ga till arbetet?

Vad far jag ut av att engagera mig i utveckling av var

verksamhet?

Vad kadnnetecknar medarbetarskapet i var arbetsgrupp?

Om klimatet pa var arbetsplats innebar hinder for var och

verksamhetens utveckling; varfor later vi detta fortga?

S Finns det situationer dar vi kdnner oss betydelseldésa och
maktlésa?

6 Hur kan vi ge forutsattningar for 6kat ansvar, engagemang och
arbetstillfredsstallelse?

7  Ar det nagot vi skulle vilja férédndra i var arbetsgrupp?

Vad behover vi gora for att na dit?

3

N

Betydelsel6s — Maktlos

Resultatinriktad, Fokuserar pa rattigheter
forverkligar resurser och bortser fran
i gruppen, eget ansvar
skapar energi

Dialoginriktad, samarbetar
(ledare - medarbetare) for utveckling
och gott arbetsklimat

Bevakar rattigheter
och skyldigheter ("vi och dom”)

Fakta

Ledarskap och medarbetarskap ar direkt beroende av varandra. Det gar inte att utveckla det
goda ledarskapet” utan att ocksa utveckla "det goda medarbetarskapet” och tvartom. Manga
utvecklingsinsatser for ledare och medarbetare maste vara gemensamma Medarbetarskap ar

ett begrepp som har flera olika definitioner. Ofta betonas ansvarstagande i arbete och ledning
over sig sjalv, ansvar i relation med andra arbetskamrater och i gransdragning arbete - fritid,
engagemang, motivation, lojalitet och arbetstillfredsstéllelse. En kreativ miljo i arbetslivet ar en
friskfaktor. Forsknings- och utvecklingsarbete visar ett utvecklat medarbetarskap dar det finns
tillit, trygghet, stabilitet, maltydlighet, uppskattning och ett bra ledarskap. I utvecklingsarbete
kan medarbetarskapet starkas ndr medarbetarna ar delaktiga vid halsosatsningar och nar medar-
betarna ses som en resurs. Resultat pekar mot att samarbetsklimat och produktivitet i en grupp
ar beroende av vilken drivkraft som finns i gruppen och i vilken man gruppen accepterar organi-
sationens uppdrag, verksamhetsidé och mal. Men grupper kan genomga olika faser, och beroende
pa kritiska handelser, vander ibland férloppet s& att gruppen atergar till en tidigare fas och ibland
fastnar grupper i en viss fas.

Bild: SAMS Referenser: SAMS-slutrapport, Tengblad & Hdillsten 2004, Olsson 1998, Johnsson mfl
2003, Petersson/Kareld 2005, Schutz, Bion

24



Ledarskap: Synsatt och strategier

Dialogfragor for ledare

1 Vilka mdjligheter har jag att utveckla hélsa och arbetsmiljo pa
min arbetsplats?

2 Vilka hinder finns?

3 Vilka vinster och férluster finns med utvecklingsarbete?

4  Ar medarbetarna en tillgang eller belastning, fér mig, i
utvecklingsarbetet?

5 Vilka signaler ger jag medarbetarna?

6 Hur kan vi battre synliggdra och anvanda befintliga resurser?

7  Vilka samarbetspartners kan jag ta hjalp av for att komma
vidare?

Vidgar resurserna
genom att tanka
strategiskt och arbeta
gransoverskridande

Stravar i motvind: Upplever
personal och budget som
hinder for utveckling

Maktloshet over fa
resurser och lite
inflytande

Hushallar med och fokuserar
tillgangliga resurser inom enheten

Forbattrar resurser — fokuserar
bade verksamheten och medarbetarna

Fakta

Ledarskapet har stor betydelse féor den psykosociala arbetsmiljon och fér medarbetares héalsa,
arbetstillfredsstéllelse och engagemang. Ledarskap och medarbetarskap &r direkt beroende av
varandra. Det gar inte att utveckla "det goda ledarskapet” utan att ocksa utveckla "det goda med-
arbetarskapet” och tvartom. Manga utvecklingsinsatser fér ledare och medarbetare maste vara
gemensamma. I offentlig verksamhet kan ledare sjalva uppleva oklarhet i sin roll. Ledares foérhall-
ningssétt till resurser ar relaterat till om personal och/eller budgeten ses som resurs i utye
lingsarbetet. Vid enheter dar ledaren sag medarbetare som resurs for utvecklingsarb
medarbetarskapet (engagemang, arbetstillfredsstéllelse). Ledare som ser medarbe
till framgang och inte en kostnadsfaktor ar enligt Luxemburgdeklarationen for }
betsplatser en viktig faktor fér att framja hélsa. Ett ledarskap med god framf6
varldsorienterat forhallningssatt och tydliga handlingsstrategier kan forma g
battre och 6kar dven medarbetarnas arbetstillfredsstallelse.

Bild: SAMS Referenser: SAMS-slutrapport, Theorell 2001, Petersson/Kareld 200
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fordjupad teori och resultatbeskrivning finns i rapporten:

mjande arbetsmiljoprojekt inom social service och skola. Tvaarsuppfoljning av SAMS-pro-
jekten. Av: Dellve, Vilhelmsson, Skagert, Eriksson, EkI6f. Rapport fran Arbets- och miljémedicin,
Goteborg 2006 (www.amm.se)

Tips om fordjupningslitteratur och material:

* Utveckla Samverkan — om arbetet, arbetsplatsen och samverkansavtalet i vardagen. Fjarde
upplagan. Av: Roger Petersson, Sven-Henrik Kareld, 2005 (www.utvecklasamverkan.se)

e Medarbetardialogen — for utveckling av den psykosociala arbetsmiljén. Av: SDF Linnéstaden,
Goteborgs Stad, 2005

¢ Delaktighet och struktur i systematiskt arbetsmiljdarbete. Betydelsen for rapporterade ar-
betsskador och arbetshélsa bland personal i kommunal vard och omsorg. Av: Dellve, Skagert,
Eklof. Rapport fran Arbets- och miljomedicin 2004:107 (www.amm.se)

o Halsa och héalsofrdAmjande. Av: Medin, Alexandersson, Lund: Studentlitteratur, 2001

e Halsopromotion i arbetslivet. Av: Hansson. Lund: Studentlitteratur, 2004

e Langtidsfriskas arbetsvillkor. En populationsstudie. Av: Aronsson, Lindh. Arbete och Hélsa,
2004 (www.arbetslivsinstitutet.se)

. Sjukskrivning - orsaker, konsekvenser och praxis. En systematisk litteraturéversikt. Av:
Statens beredning f6r medicinsk utvardering (SBU): Stockholm, 2003.

e Personalansvar och medarbetarskap. Av: Hallsten, Tengblad, Goteborg: Bokforlaget BAS,
2002

o Langtidsfrisk - sa skapas halsa, effektivitet och 16nsamhet. Av: Johnsson, Lugn, Rexed,
Ekerlids forlag, 2003

e  Halsoframjande arbete pa arbetsplatser. Effekter av interventioner refererade i systematiska
kunskapsoversikter och i svenska rapporter. Av: Kéallestal(red) mfl. Statens Folkhélsoinstitut,

2004 (www.fhi.se)

Arbets- och utbildningsmaterialet har utvecklats i ett samarbetsprojekt mellan Arbets- och miljo-
medicin Vast och Goteborgs Stad. Projektet finansierades av Vinnova och Goéteborgs Stad under
2002-2005.

Syftet med FoU-samarbetet var att 6ka kunskapen om forhallanden pa individ-, grupp-, organisa-
tions- niva som har betydelse for genomférande, effekt och utvardering av halsoframjande arbets-
miljéarbete. Detta for att ge 6kade férutsattningar for utvardering, analys och handlingsberedskap
i halso- och arbetsmiljofragor.

Forskare samt ledare, medarbetare, hilsoutvecklare, personalutvecklare, utvecklingssekreterare
och medarbetarcoach har samarbetat i den utvecklingsgrupp som tagit fram arbetsmaterialet.
Fran Arbets- och miljémedicin har foljande forskare medverkat: Lotta Dellve (FoU-projektledare)
och Mats Eklof. Fran Goteborgs Stad har foljande medverkat: Helen Torstensson (projektledare)
Stadskansliet, Maud Hammarling/SDF Backa, Maria Thynell/SDF Linnéstaden, Maria Tuvegran/
SDF Bergsjon, Britta Hogmark-Hardner/Medarbetarcenter, Poul Christiansen/SDF Tuve/Séave,
Margareta Stensson/SDF Majorna, Marita Ammon/SDF Biskopsgarden och Katrin Skagert/SDF
Gunnared.
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