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Forord

Sjuktalen i Sverige &r hoga. Det medfor
lidande for den enskilde, produktionsbort-
fall i féretagen och stora kostnader i sjuk-
forsakringen. Det &r naturligtvis angeléget
med en snabb rehabilitering och en tidig
atergang i arbete, men det &r d&nnu battre
att sa langt mojligt se till att manniskor
inte blir sjuka, att de bibehaller sin halsa
och sin arbetsformaga. Har finns de verkli-
ga vinsterna att hamta for alla inblandade
och har kan vi hjalpas at, arbetsgivare och
arbetstagare.

For att nagot ska handa krévs att vi
omsétter goda tankar i praktiken. Att vi
agerar istallet for att bara reagera med reha-
biliteringsinsatser for att bemota hoga
sjuktal. Att vi finner [6sningar som funge-
rar istallet for att passivt aterspegla pro-
blembeskrivningar. Det krévs mer &n kon-
ditionstraning och rutiner for rehabilite-
ringfragor for att utveckla och vidmakt-
halla friska foretag, dven om dessa insatser
aren god borjan. Vi behdver ha ett syste-
matiskt arbetsmiljoarbete, men det récker
inte med att uppratta en samling doku-
ment. FOr att vi ska vara framgangsrika i
arbetet for halsa, arbetsgladje och produk-
tivitet kravs ocksa att vi vagar se pa hur

arbetet organiseras, hur ledarskapet fungerar
och hur ménniskor kan samverka i arbetet.

Med den har publikationen vill vi inspi-
rera och formedla idéer kring halsofram-
jande verksamhet i foretag. Vi har valt att
lyfta fram exempel fran KFS-foretag varvat
med mer faktabetonade artiklar. Vi vill visa
att alla kan gora nagot och att det inte all-
tid behdver vara stora och resurskréavande
projekt. Det galler att komma igang och
successivt integrera en god praktik i foreta-
gets vardag. Har kan vi lara och inspireras
av varandra.

Publikationen &r framtagen inom ramen
for ett smatt unikt samarbete med de fack-
liga organisationerna. Den &r ett resultat av
2004 érs avtalsfornandlingar dér vi beslu-
tade att sdtta samman en facklig referens-
grupp till vart projekt Friskare Féretag.

Ett stort tack till vara medlemsforetag
som har delat med sig av sina erfarenheter i
den har skriften. Tack ocksa till medver-
kande forskare, tjdnstepensionsforetag och
myndigheter.

Tillsammans gér vi det mojligt!

erik helleryd
vd
kfs foretagsservice ab







Livsstilen—van eller fiende?

For att motverka de negativa foljderna av stillasittande arbeten méaste bade foretag och
enskilda ta ett storre ansvar for friskvarden. | boken "Medicin mot livsstilsanalfabetism” propa-
gerar Johan Holmsater for ett 0kat medvetande om livsstilens betydelse for valbefinnandet.

Det moderna samhéllet kréver allt mindre
fysisk anstrangning i de dagliga aktivite-
terna. Manga har stillasittande arbetsupp-
gifter, vi aker hiss istallet for att ga i trappor
och &ker bil i stallet for att cykla eller pro-
menera till jobbet. Regelbunden fysisk
aktivitet forebygger manga sjukdomar.
Risken for belastnings skador och alders-
diabetes minskar och hjart- och kérlsjuk-
domar motverkas.

For att bibehalla halsan ar den vetenskapliga
rekommendationen, enligt Folkhalsoinsti-
tutet, att vi bor vara fysiskt aktiva i samman-
lagt minst 30 minuter, helst varje dag.
Intensiteten bor atminstone vara mattlig,
motsvarande en rask promenad.
Promenaden kan &ven bytas ut mot stad-
ning, tvatt, sndskottning, tradgardsarbete
—eller varfor inte dans? Det handlar alltsd inte
nodvandigtvis om sport och motionshallar
utan om vardagsmotion. Det viktiga ar inte
hur man rér pa sig utan att man gor det.

Alltfér manga ar inaktiva

Enligt kampanjen "Hall Sverige i rorelse”
beréknas 25-30 % av alla medelalders méan
i Sverige tillhora gruppen fysiskt inaktiva.
De har ett stillasittande arbete, motionerar
inte och saknar fritidsintressen med fysisk
belastning. Johan Holmsdter redovisar i sin

bok ”Medicin mot livsstilsanalfabetism”
att i de foretag dér Liv & Lust Hélsoplan
har genomforts uppnar endast 40 % av
kvinnorna och drygt 60 % av ménnen
miniminivan for kondition. Knappt en
tredjedel av de medelalders mannen har en
acceptabel vikt.

God hélsa ar en del av kompetensen
Dalig kondition gor att man orkar mindre i
jobbet. Hélsan ar darfor en del i foretagets
samlade kompetens. Johan Holmsdter hdv-
dar att det borde vara sjalvklart att satsa pa
en livsstilskompetens dar man har kunskap
om hur kroppen och sjalen fungerar och
hur man bést vardar den. De flesta av oss
overlater halsan at slumpen, istallet for att
medvetet styra valbefinnandet. Johan
Holmséter spetsar till resonemanget med
att hévda att det idag &r viktigare att tala
om skyldigheten att héllasig frisk &n om
rattigheten att fa vara sjuk. Fler maste gora
vad de kan for att halla sig friska sa att sam-
hallet har rad att ge bra sjukvard till dem
som verkligen behover det.






Friskvardscoach far personalen

att ma battre pa Sundsvall Energi EInat

Att god halsa ar viktigt for att ma bra pa jobbet kanner de flesta till. Trots detta &r det annu
inte s& vanligt med arbetsgivare som aktivt hjalper sina anstéllda att ma battre. Sundsvall
Energi EInét ar ett av de foretag som insett vikten av en god hélsa hos sina medarbetare.
Sedan ett par ar tillbaka pagar aktiviteter som ska bidra till detta. Och resan har bara borjat.

Bosse Andréasson arbetar som chef for elav-

delningen med tio anstéllda. Det var hans

situation for 18 ar sedan som startade hans

engagemang kring hélsofragorna pa foretaget.

—Jag fick falsk ischias och kunde inte flytta
ena foten framf6r den andra nar jag skot
barnvagnen framfér mig, siger Bosse. Jag
gick till var foretagslakare och blev skickad
till ett ortopedmedicinskt center. Det tog
nagra ar innan jag blev symptomfri, men
jag hade Iart mig léxan att det behdvs all-
sidig traning for att man ska ma bra.

Konditionstéavling

Bosse insag da det ironiska i att vi maste bli

paminda om det onda innan vi tanker pa var

hélsa. Tiden gick och 1998 startade fore-
taget ett samarbete med Event & Coaching
kring satsningen "Ett steg i ratt riktning”.

Enkelt uttryckt gick satsningen ut pa att

medarbetarna bildade tremannalag som

tévlade i att forbédttra konditionen.

— Vi hade gjort halsoprofiler som visade
vilken halsa man hade, men sedan hande
inget mer. Ingen pushade pa! Vi subven-
tionerade gymkort, men alla &r ju fak-
tiskt inte gjorda for att trana pa gym.
Tévlingarna gjorde att alla kunde delta
och det var inte hur man motionerade
som var intressant, utan att man faktiskt
gjorde nagot, beréttar Bosse.

45 av foretagets 60 anstallda deltog redan
fran borjan i tavlingarna, och tillsammans
peppade man varandra for att na annu battre
resultat. Det bildades en friskvardsgrupp
som samordnade tavlingarna och dér blev
Bosse ledningsgruppens férlangdaarm i
foretagets halsoarbete. Tavlingarna fortsatte
och det blev intressant att titta pa andra fak-
torer &n enbart kondition. Hur skulle man
hantera sin vikt, styrka, kost och balans?

Koordinator och personliga planer
Under 2002 genomférdes en ny upphand-
ling av foretagshalsovard.

— Vi tyckte inte att var davarande foretags-
halsovard var tillrackligt aktiv, séger
Bosse. De jobbade fraimst med rehabilite-
ring, men tittade inte pa sadant som
kunde forebygga framtida problem.

Vi ville ha ndgon som hittade det onda
innan det blivit ont och som jobbade mer
forebyggande.

Sundsvall Energi EInat ville d&ven ha en koor-

dinator/coach, en person som fanns pa fore-

taget med viss regelbundenhet. Det skulle
vara en sorts héalsovagledare som kunde bli
arbetsgivarens representant for att hjélpa
medarbetarna att skota sin halsa och sam-
ordna halsoarbetet mot bade foretagshalso-
varden och den 6ppna varden. Koordina-
torns uppgift skulle vara att uppratta en






personlig plan tillsammans med varje an-
stélld och standigt aterkoppla och se pé vilket
sitt halsomalen uppfylls. Planen och enga-
gemanget &r viktig, da det storsta problemet
ar att komma igang, fa en rutin och sa sma-
ningom kanna ett eget behov av att hallasig
i form. Utdver koordinatorn ville féretaget
ocksa ha det som den traditionella foretags-
halsovarden erbjuder i form av bland annat
foretagslakare, psykolog, ergonomisk hand-
ledning, krisbearbetning och drogavvénj-
ning. Men upphandlingen stétte pa patrull.
— Det visade sig att det inte fanns nagon fére-

tagshélsovard i Sundsvall som ville ta pa
sig koordinatorrollen och finnas tillgdng-
lig pé foretaget, berattar Bosse. Resultatet
blev att vi kdpte tjansten av den person
som var inblandad i véra tidiga tavlingar,
och tillsammans med honom funderade
vi over vilka ytterligare behov vi hade.
Idag arbetar koordinatorn 25 % pa
Sundsvall Energi EIndt och den traditio-
nella foretagshalsovarden avropas per
timme. | koordinatorn har féretaget en
tydlig bestallare av halsovard for de 60
anstallda pa foretaget.



Gott exempel undanrdojde tvivel
Medarbetarna motte det nya upplagget
med viss skepsis. Skulle man uteldmna sig
till en person som i princip kande alla pa
foretaget? Vandpunkten kom ndr en med-
arbetare gick igenom den nya processen
med gott resultat. Alla diskussioner for-
svann och medarbetarna insag att samtalen
med koordinatorn inte handlade om tvang,
utan snarare om att varje individ ska ma
bra utifran sina forutsattningar.
— Tack vare koordinatorn har méanga soff-
liggare kommit igang, berattar Bosse.
Han bryr sig och foljer upp. Det &r vél
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egentligen det viktigaste. Han hjalper
till att hitta den traningsform som passar
individen genom att fraga sig vad just
den personen mar bra av. Allt kretsar
kring koordinatorn som i princip vet hur
alla pé foretaget mar.

Friskvard ligger i allas intresse

For Sundsvall Energi Elnats friskvards-

arbete véntar nya utmaningar.

— Vi har precis borjat fundera dver fler vik-
tiga faktorer som paverkar hur vi mar
som exempelvis hur vi k&nner arbets-
gladje. Det blir varens stora utmaning for
oss i friskvardsgruppen.

Sundsvall Energi EInét satsar 6000 kronor

per medarbetare och ar pa hélsoarbetet.

Bosse haller med om att det naturligtvis ar

i individens intresse att ma bra, men tycker

ocksa att det ar konstigt att inte fler foretag

satsar pa samma sitt. Friska medarbetare
innebédr mycket pengar att tjéna!

— Sedan maste den Gppna varden, forsak-
ringskassa och andra inblandade bli mer
intresserade av att hitta nya vdgar. Komma
bort fran revir och gamla hjulspar. Det
borde ligga i allas intresse att finna nya
végar for att satta in atgarder innan folk
hamnar i sjukskrivning, avslutar Bosse.

N&r acceptansen for koordinatorn kom innebar det
ocksé att medarbetarna kande att det fanns ndgon som
brydde sig om dem och kunde hjéalpa dem. Direkt inne-
bar det darfor en “puckel av ondor”. Féretaget har &nnu
inte sankt sitt sjuktal pa 5,4 %, men ser inte satsningarna
som ett kortvarigt projekt utan som en process dar resul-
tat och effekt maste matas pa Iang sikt. Sundsvall Energi
Elnat har en medeldlder p& 50 ar.



Konstruktiv konflikthantering okar trivseln pa arbetsplatsen

Olosta konflikter pa arbetet kan sanka produktiviteten och riskerar att driva manniskor i sjuk-
skrivning. Konfliktforskaren Thomas Jordan bidrar med nagra forslag till hur konflikter kan hante-
ras och hur man med hjalp utifrAn kan kompensera for brister i den egna organisationen.

N&r manniskor ska samarbeta &r det ound-
vikligt att meningsskiljaktigheter, irrita-
tion och frustration uppstar ibland. Om
detta hanteras oskickligt kan det leda till
dalig stimning pa arbetsplatsen, forgifta
tillvaron for enskilda medarbetare och i
varsta fall resultera i langtidssjukskriv-
ningar. Oldsta konflikter kan sdénka moti-
vationen och minska produktiviteten for en
hel arbetsgrupp.

— Man bor underlatta for medarbetare att
hantera konflikter pa arbetsplatsen kon-
struktivt, séger Thomas Jordan som &r
konfliktforskare vid Géteborgs Universitet.

Han menar att det finns ett ndra samband

mellan ldrande miljder och kénslan av att det

ar relativt riskfritt att ta upp meningsskilj-
aktigheter.

— Att utveckla konflikthanteringssystem
pa arbetsplatsen kan ses som ett led i ut-
vecklingen av en robust samarbetskultur
dar meningsskiljaktigheter och frustra-
tioner hanteras sa smidigt att reella kon-
flikter séllan uppstar. Modet och viljan
att ta itu med mellanméanskliga problem
vaxer nar man har kunskap och ser hand-
lingsalternativen, menar Thomas Jordan.

Ta hjalp av en konfliktvégledare
Thomas Jordan foreslar att man traffar avtal
med en organisationskonsult eller en fore-
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tagshalsovard som beharskar konflikt-
hantering och som &ven har kompetens att
arbeta med kraftigt eskalerade konflikter.
En konfliktvagledare ska ha ett konsul-
tativt forhallningssétt och vara opartisk,
kunna stalla klargorande fragor och skilja
ut vad som &r konkret fran det som &r vér-
deomddémen. Det ar ocksa viktigt att kon-
fliktvagledaren sjélv inte &r radd for starka
kanslor och att vdgledaren kan hantera sina
egna reaktioner, sdger Thomas Jordan.
—Sjélvfallet &r ett gott ledarskap i foretaget
en kungsvég till en god samarbetskultur,
reflekterar Thomas Jordan. Men vi méste
ha en struktur sa att vi kan kompensera
aven for ett mindre bra ledarskap. En
satsning pa konflikthanteringssystem
borde vara sarskilt intressant for foretag
som har haft konflikter i verksamheten
och som vill undvika att ater hamnai en
destruktiv spiral.




KONFLIKTHANTERINGSSYSTEMETS
FEM HUVUDKOMPONENTER

=

. Det behover finnas ndgon form av policydokument
som formulerar en vardegrund for samarbetet i en
organisation och som anger riktlinjer for hur tvister
och samarbetsproblem ska hanteras.

Till exempel:
”Pa den har arbetsplatsen lyssnar vi p& och respekterar
varandra oavsett kon, alder, etnicitet, utbildningsbak-
grund och tjanstestallning. Alla férvéntas bidra till en
konstruktiv konflikthantering och ett gott samarbetskli-
mat. Samarbetsférmagan kommer &ven att vagas in i
den individuella I6neutvecklingen.

Nar meningsskiljaktigheter, irritation och frustration
uppstar ska inblandade personer tala med varandra
istallet for om varandra infér andra arbetskamrater.”

Det ska &ven finnas allmént ké&nda procedurer for att
smidigt hantera s&val sakorienterade tvister som rela-
tionskonflikter och samarbetsproblem.

Man bor ha rutiner for att tidigt identifiera, utveckla 16s-
ningar for och lara av terkommande problem. Chefernas
ansvar och ledarskapsroll i sammanhanget ska vara
tydligt formulerad.

2. Aterkommande fortbildningsprogram for ledare och
medarbetare i konfliktkunskap, konstruktiv kommuni-
kation, problemldsande férhandlingar och sjalvinsikt.

3. Aktiviteter som framjar goda relationer och god stam-
ning bland medarbetare. Till exempel utveckla goda
former for arbetsplatstraffar, éva in en problem-
I6sande kommunikation p& méten och anvanda
utvecklingssamtalen konfliktférebyggande.

»

Regelbunden diagnos av organisationens konflikt-
potential och I6pande uppféljning och vardering av
konflikthanteringssystemet.

5. Tillgang till 14ttillganglig och kompetent konfliktvag-
ledare, intern eller extern, som kan erbjuda chefer
och medarbetare radgivning, handledning/coaching
och processledning.




Soderenergi uppmuntrar konstruktiva diskussioner

Fjarrvarmeproducenten Séderenergi har drygt 100 anstéllda vid Igelstaverket i Sodertélje.
Foretaget har erfarenhet av bade goda och daliga sidor av konflikter pa arbetsplatsen.
Genom att ha hogt i tak, uppmuntra diskussioner och ha en narvarande ledning stravar
Soderenergi efter att forebygga dalig stamning pa arbetsplatsen.

—Om man borjar sprida rykten, baktalar
varandra och drar in andra personer da blir
konflikter negativa, siger Anneli Klingholm
som &r personalansvarig. Goda konflikter
kan daremot fora utvecklingen framat.

Produktionschefen Carlo Prata menar att det

idealt ska finnas tid och vara sa hogt i tak att

man som medarbetare kan ta upp asikter och
idéer utan att riskera att stGta sig med nagon
arbetskamrat, och den personens lierade,
eller riskera repressalier fran dverordnade.

— Det férekommer i en del foretag att arbets-
ledningen foreslar att medarbetare som
uttrycker obekvama asikter ska se sig om
efter en annan anstéllning. Att som regel
sdga att den som inte gillar laget bor soka
sig en annan plats skapar ingen kreativ och
utvecklingsvanlig miljé. En diskussion kan
kanske leda till en syntes, det vill sdga till
nagot som &r battre 4n de bada ursprung-
liga diskuterade standpunkterna, menar

Carlo. Naturligtvis kan det dven bli sa att
man far lov att acceptera att allt inte blir
som man sjélv vill, &ven om tanke- och
asiktsfriheten finns dar. Det hor till spe-
lets regler i samarbetet pa en arbetsplats.

Ledarskapet ar en balansakt

— Det r riskabelt om alla haller med eller
ar tysta pa ett mote och sedan gér ut och
vadrar en annan uppfattning till andra
inom foretaget, sdger Anneli.

Finns det kanske behov av att trédna chefer i

hur de ska locka fram asikter i en grupp?

—Det ar viktigt att chefen ér tillganglig i
vardagen, inte bara pa méten, och kan vara
med och diskutera och forklara hur man
fran foretaget ser pa olika fragor, tycker
Carlo. Han menar dock att ledarskapet i
sig kan vara en balansakt eftersom det all-
tid i en grupp finns personer som man for-
star battre an vad man forstar de andra.




— Det hér ar inget konstigt, fortsatter Carlo.
Precis pa samma sitt ar det i en familj dér
man kanske sjalv & mer lik ndgot av barnen.
Risken ar da, bade hemma och pa jobbet,
att den som man forstar battre far mer
gehdr for sina idéer &n vad andra i gruppen
far. Det géller att vara vaksam pa det.

Eget ansvar viktigt

Carlo varnar for att ignorera mindre kon-

flikter som kan eskalera och bli skadliga for

verksamheten.

—Om inte arbetsledningen ar uppmarksam
kan aven sma konflikter véxa sa att olika
mer eller mindre dolda fraktioner i ett

foretag stoder respektive stridande part.

Om det sedan gar prestige i en fraga sa vill
ingen part ge sig. Detta tar mycket kraft av
organisationen. Dock &r det inte rimligt att
arbetsledningen forvantas 16sa medarbetar-
nas konflikter. Medarbetare ska i forsta
hand ha kurage att I6sa osémja sinsemellan.

— Det far inte heller ta for lang tid att l6sa
problemet, inflikar Anneli. Risken &r att
relationen blir sa infekterad att man till
slut blir tvungen att flytta pa personer. Det
finns egentligen inga patentlosningar pa
konflikter i arbetslivet, summerar hon
och pekar pa betydelsen av personlig
mognad och viljan till konfliktlsning
hos de inblandade.




SKTF kraver individuellt inflytande och béattre stod till chefen

Den viktigaste arbetsmiljofrdgan fér SKTF ar att medlemmarna ska fa inflytande 6ver sitt eget
arbete och delaktighet i verksamheten i stort. Det &r den enskilde som ska ges tillfalle att

goOra sin stamma hord. Samma tankesatt genomsyrar for Ovrigt alla arbetsplatsrelaterade
fragor- alltifran lonefragor till arbetsplatsmiljofragor. SKTF kraver en individuell behandling av
sina medlemmar, vilket ar sarskilt viktigt i arbetsmiljofragor eftersom alla manniskor &r olika och

darmed har olika behov.

Systematiskt arbetsmiljéarbete (SAM) &r
en metod for att sékra kvaliteten i arbets-
miljoarbetet. Metoden kréver att cheferna
far resurser att ta sitt arbetsmiljoansvar och
att det finns en fungerande lokal skyddsor-
ganisation. Till stod fér mindre foretag for-
starker SKTF den regionala skyddsombuds-
verksamheten under 2005.

— De regionala skyddsombudens uppgift ar
att hjélpa foretagen att uppfylla sitt
arbetsmiljéansvar och fa igang lokala
skyddsorganisationer. Vi hoppas att de
ses som bade patryckare och resurs ute i
landet, séger Lena Meyer som &r ombuds-
man pa SKTF.

Utvecklingssamtal ger inflytande

Ett annat viktigt redskap i arbetsmiljoar-
betet &r regelbundna utvecklingssamtal
med personalen. Bra utvecklingssamtal
skapar mojlighet till inflytande fér den
enskilde arbetstagaren och ger tydliga mal
och férvantningar i arbetet. Att bli sedd
och behandlad som en resurs &r vél sa vik-
tigt for tryggheten och vélbefinnandet.
Generellt sett ser SKTF att de psykosociala
fragorna far allt storre tyngd, medan den
fysiska arbetsmiljon i regel &r battre ordnad
i foretagen.
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Chefen maste fa ratt forutsattningar
SKTF lyfter sérskilt fram chefernas ansvar i
arbetsmiljoarbetet. Manga ledare har idag
svart att skGta arbetsmiljoarbetet pa ett bra
satt beroende pa att de har for manga
understéllda och saknar resurser i form av
tid, kunskap och ekonomiska forutsatt-
ningar. Manga chefer far inte heller det
stod som de borde ha—det kan gélla att man
ordnar chefsnatverk och att dven chefer har
ratt till utvecklingssamtal. SKTF vill sér-
skilt uppmarksamma foretagen pé vikten
av att skapa forutsattningar for cheferna.

— Eftersom vi har manga chefer som med-
lemmar har vi &ven utsett sérskilda
ombudsman som har till uppgift att vara
ett stod for cheferna i olika sammanhang,
avslutar Lena Meyer.







Kommunal hejar fram cheferna i arbetsmiljoarbetet

Arbetsmiljofragorna ar idag lika prioriterade som lonefrdgorna. Kommunal har &ndrat sin
centrala organisation for att ge storre utrymme at arbetsmiljoarbetet. Ombudsméannen

Lars Fischer och Per Holmstrom specialbevakar arbetsmiljofragorna. Tydlighet i ledarrollen ar
ett av deras recept for hur arbetet med arbetsmiljon ska bli framgangsrikt.

— Vi satsar mycket pa att forbattra kunska-
perna hos vara ombudsmén ute i regio-
nerna och ute bland skyddsombuden pa
arbetsplatserna, sager Lars Fischer. Arbets-
miljéfragorna har kommit lite i skymun-
dan, men de hdga sjuktalen gér att vi
behdver fokusera mer pa de har fragorna.
Framforallt & det Kommunals stora
kvinnogrupper som har drabbats av ohélsan.

Lars menar att det viktigaste for att fore-

bygga arbetsskador och sjukdomar dr att ha

ett val fungerande och systematiskt arbets-
miljoarbete.

—Med det menar vi att arbetsgivare, skydds-
ombud och arbetstagare samverkar pa ett
bra satt. Resultatet av det systematiska
arbetsmiljoarbetet ska vara levande
dokument och inte rena skrivbordspro-
dukter. Ett annat prioriterat omrade ar
rehabiliteringen av enskilda individer.
Manga av vara stora nyckelgrupper har
inte fatt nagon rehabilitering.

Chefen har nyckelrollen

— Chefen har en nyckelroll i arbetsmilj6ar-
betet. Det stélls héga krav pa cheferna
idag. Speciellt manga mellanchefer har
kommit i klam mellan kraven saval fran
ledning som fran arbetstagare. Ofta far
man inte tillrackligt stod uppifran for att
fungera som en bra chef. Vi har exempel
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pa chefer som har arbetsledning for tva
hundra personer. Det gar inte att haen
vettig arbetsledning dver sé manga
arbetstagare, sager Per Holmstrom.

Ombudsmannen framhaller att en av chefens

viktigaste uppgifter ar utvecklingssamtalen

med de enskilda arbetstagarna. Det &r ett
satt for individen att fa ge sin syn pasin
arbetssituation och forhallandena pa
arbetsplatsen.

Tydlighet i ledarrollen har stor betydelse
for ett bra chefskap. Lars Fischer beréttar
om projektet "Heja chefen” som startades
av Kommunal i samarbete med kommun-
och landstingsférbunden.

— Det kan tyckas mérkligt att initiativet
kom fran var organisation. Men vi tror pa
att det behdvs bra chefer. Projektet resul-
terade i manga uppskattade seminarier
och en mycket bra och eftersokt skrift
som just heter "Heja chefen”.




Tror pa KFS-6verenskommelsen

Vad galler dverenskommelsen med KFS sa

vill Per avslutningsvis séga att man har

mott en hel del kritik for att ratten att spara

semesterdagar och samla pa sig kompensa-
tionsledighet har begrénsats.

—Men vi stodjer tanken och tror att &ven
kritikerna inser vardet av dessa regler.
Reglerna syftar ju till att varna om den
enskilde arbetstagarens hélsa och att man
far en bra planering av ledighetens for-

laggning.




SYSTEMATISKT ARBETSMILJIOARBETE

Enligt arbetsmiljolagen ska alla arbetsgivare bedriva ett
systematiskt arbetsmiljoarbete. Hur det ska ga till &r
reglerat i foreskrifterna ”Systematiskt arbetsmiljoarbe-
te”, AFS 2001:1 (andrad i foreskriften 2003:4).

Det systematiska arbetsmiljoarbetet syftar till, att i det
dagliga arbetet uppméarksamma och ta hansyn till bade
psykologiska och sociala forhallanden och arbetsmiljo-
fragor av fysisk karaktar, att i det dagliga arbetet fatta
beslut och genomfora atgarder sa att de anstallda var-
ken skadas, blir sjuka eller far illa pa annat satt, att upp-
marksamma och ta hansyn till alla férhallanden i
arbetsmiljon som kan paverka de anstélldas hélsa och
sakerhet.

Foreskriften om det systematiska arbetsmiljdarbetet
uppstéller vissa formella krav. Riskbedémning, sam-
manstallning av skador och tillbud, handlingsplaner och
instruktioner om allvarliga risker ska dokumenteras
skriftligt av alla arbetsgivare. Foér arbetsgivare med fler
an tio anstéallda finns ocksa ett skriftlighetskrav pa
arbetsmiljopolicy, rutiner, uppgiftsférdelning och arlig
uppféljning.

VEM GOR VAD | DET SYSTEMATISKA
ARBETSMILJOARBETET?
Arbetsgivaren har huvudansvaret. Foretagets VD har
visserligen yttersta ansvaret for arbetsmiljon, men alla
som delegerats uppgifter/ansvar i arbetsmiljofragor
behdver kanna till de regler som angar uppgifterna.

Arbetstagarna deltar i arbetsmiljoarbetet genom att
tex rapportera risker, tillbud, sjukdom och olycksfall,
foresla atgarder och lamna synpunkter pa det som
genomforts.

Skyddsombudet ar med vid planeringen och genom-
forande av arbetet, till exempel vid undersoékning av
arbetsforhallanden, planering av atgarder och arliga
uppfdljningar.

Foretagshalsovarden &r en expertresurs i arbetsmiljo-
arbetet och kan behdva anlitas vid undersdkningar och
riskoedémningar och for att féresla atgarder och utbilda
personal. Féretagshéalsovard ar inte obligatoriskt.

Arbetsmiljoarbetet bygger pa samverkan. Det &r vik-
tigt att arbetstagarna och skyddsombudet &r med i
arbetsmiljoarbetet. Arbetsgivaren bor darfor forsoka
komma dverens med om hur samverkan ska ga till.
Samverkan kan ske genom personalméten och gemen-
samma undersdkningar av arbetsmiljén.
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UTDRAG UR KOLLEKTIVAVTAL
2004-2007 MELLAN KFS OCH DE FACKLIGA
ORGANISATIONERNA

Mot bakgrund av risk for hdga olyckstal ar parterna
Overens om att dels aktivera befintliga regler i lagar och
avtal, dels inspirera och férmedla idéer kring hur verk-
samheten pa arbetsplatsen kan utvecklas och utformas.
Aven om ohélsotalen i KFS-féretagen ar forhallandevis
laga i jamforelse med andra verksamheter sa &r risken
stor att de okar till foljd av den jamforelsevis hoga
medelaldern i KFS-féretagen. Belastning och anstrang-
ning i arbetet anges som grunder samtidigt som ledig-
hetsbankar i form av semestrar och kompensationsledig-
het samlas pa hog.

| syfte att fran centralt hall bidra till att komma till
ratta med nuvarande ohélsotal och férhindra framtida
hdga olyckstal &r parterna éverens om att avtalsvagen
uppmuntra till att arbetstagare verkligen tar ut sin ledig-
het for att f& ordentlig vila efter anstrangning.

Méjligheten att spara dels antal semesterdagar maxi-
meras till 25 semesterdagar per 2006-01-01, dels kom-
pensationsledighet sa att antalet kompensationstimmar
begrénsas till 40 per 2006-01-01. Kompensationsledig-
heten ska tas ut i s& nara anslutning till 6vertidsarbetet
som mojligt, dock senast inom fyra manader.

Parterna ar ocksa Gverens om att genom KFS projekt
“Friskare Foretag” samarbeta med varandra for att
inspirera och férmedla idéer kring hur en hélsofram-
jande verksamhet p& arbetsplatsen kan utformas.

| avtalet betonas att arbetsgivaren har huvudansvaret
for arbetsmiljén men att &ven arbetstagarna har ett
ansvar och skyldigheter. Arbetsgivare och fack ska sam-
verka for att &stadkomma en god arbetsmilj6. Féljande
omraden prioriteras; systematiskt arbetsmiljéarbete,
rehabiliteringsskyldigheten, vardet av féretagshéalso-
vard och vikten av arbetsmiljoutbildning.



Hur ska arbetsgivaren klara av sitt rehabiliteringsansvar?

Sjukvarden sviktar och samhallets resurser racker inte till for att mota ohalsotalen. En arbets-
givare blir latt villrdig infor sitt rehabiliteringsansvar. En solig vintermorgon i november mots
Jesper Ekstrom, som &r personalchef vid TS Lokalvard i Orebro, och Britta Brunnstréom, som &r
rehabiliteringsspecialist vid Forsakringskassan i Stockholms 1&an, for en diskussion om vilket stod

arbetsgivaren egentligen behover.

Jesper: For att hantera rehabiliteringsfra-
gor maste man som arbetsgivare vara bade
kunnig och aktiv. Vart foretag har drygt
tva hundra medarbetare, foretradesvis
kvinnor med hég medelalder. Sjuktalen &r
hoga och kostnaden for det &r uppskatt-
ningsvis 3-4 % av omsattningen. Det &r en
oacceptabel situation.

Om en medarbetare hos oss har psykiska
besvar gar det inte att fa hjalp av landsting-
ets psykiatri, eftersom prioriteringen &r att
anvanda resurserna for manniskor med all-
varlig psykisk sjukdom. Som arbetsgivare
madrker vi att de psykiska problemen okar
hos oss, precis som de gor i resten av sam-
hallet just nu. Vardkoer gor ocksa att med-
arbetare med andra akommor kan ga sjuk-
skrivna lange i vantan pa behandling och
dessa sjukskrivningar blir dyra for féretaget.
Det kréver en god omvérldsbevakning for

att veta vilka aktorer som &r bra och som
man kan kopa tjéanster av nar samhéllets
resurser sviktar. Som tur &r har TS Lokal-
vard och jag ett bra natverk i Orebro. Det
anvander jag for att finna speldppningar for
vara medarbetare. Men hur gor ett litet
foretag som inte har nagon som kan &gna
tid och engagemang at dessa fragor?

Britta: Forsékringskassan har en bra om-
vérldsbevakning och kan via sina forsakrings-
lakare fa en bred utblick kring vilka vard-
och behandlingsresurser som finns. 1 dvrigt
bor en arbetsgivare kunna dra nytta av ett
bra foretagshalsovardsavtal for att fa tillgang
till den sakkunskap som man inte har sjalv.

Jesper: Har finns dock ett problem, efter-
som foretagshalsovarden i allménhet inte ar
inriktad pa smaféretag som kunder, utan




pa stora arbetsgivare. Vi blir inte intressan-
ta som kunder nér vi har for f& anstallda.

Britta: Det dr de stora arbetsgivarna som
har méjlighet att fa en egen kontaktperson

hos Forsakringskassan i Stockholms lan.
Det kan te sig orattvist mot sméforetag
men faktum &r att de hdga sjuktalen framst
finns hos stora arbetsgivare, till exempel
inom kommuner och landsting. Det ger en




battre resursanvandning for Forsakrings-
kassan att satsa vara kontaktpersoner dér
eftersom vi ska spela en viktig roll for att
halvera sjuktalen i Sverige till ar 2008.

Jesper: TS Lokalvard har lyckats fa tva egna
kontaktpersoner hos Forsakringskassan i
Orebro lan, som har valt en annan fordel-
ningsprincip. Det &r ovérderligt for mig
och TS Lokalvard att ha denna personliga
kontakt. Det storsta vagledningsbehovet
finns formodligen hos de smaforetag som
inte kan ha egna personalspecialister som
ar inriktade pa rehabiliteringsfragor.
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Britta: Fran ar 2005 medfinansierar arbets-
givarnal5 % i sjukpenningen om inte
rehabilitering pagar eller medarbetaren har
deltidssjukskrivning. For att hjalpa arbets-
givare inrdttar FOrsakringskassan ett
sérskilt kundcenter som lokaliseras till
Amél och Saffle. Har far Sveriges alla
arbetsgivare svar pasina fragor. Jag ar
mycket entusiastisk over tillskapandet av
detta kundcenter. Det &r en mycket kom-
petent person som har fatt fértroendet att
bygga upp kundcentrat och det kommer
sékert att bli en utmarkt verksamhet.

Jesper: Det &r inte latt for en arbetsgivare
att forsta sig pa en situation som innebar
hdga krav och ett oklart stdd for arbetsgi-
vare. Forsdkringskassan kan till exempel
gdra en provning av om arbetsformagan
verkligen dr nedsatt nar det kommer in ett
lakarintyg for sjukskrivning. Prévningen
kan resultera i ett avslag pa sjukpenning.
Arbetsgivaren har inte motsvarande
mojlighet nér det géller sjukléneperioden.
Vi far okritiskt acceptera att det finns ett
lékarintyg och sedan betala ut sjuklon.

Britta: Men ni kan vl luta er mot foretags-
hélsovarden och med hjélp av dem gora en
bedomning av om arbetsformagan ar nedsatt?

Jesper: Ja, i teorin kunde vi kanske géra sa
men i praktiken &r det som att luta sig mot
vind!



Olika vagar till stod i rehabiliteringsarbetet

Foretagshalsovarden har en gammal tradition av att vara sjukvardande. Storre foretag hade
egna sjukstugor med industriskoterskor som plastrade om medarbetarna. Huvuduppgiften for
dagens foretagshalsor ar att stétta med foérebyggande arbetsmiljoarbete och arbetslivsinriktad
rehabilitering. Men alla halsor har inte hangt med i utvecklingen och foretagen utnyttjar inte
alltid mojligheten att styra vilka tjanster man koper.

Inger Norén, tidigare féretagsskoterska
och numera rehabiliteringsspecialist hos
tjédnstepensionsforetaget Alecta, har del-
tagit i den partssammansatta grupp som
tog fram Prevents handledning "Att képa
hélso- och arbetsmiljotjanster”.

— Det var Lars Bolin pa Foreningen Svensk
Foretagshalsovard och jag som tog initia-
tivet till handledningen, beréttar Inger.
Jag hade fatt manga samtal och fragor
fran Alectas kundforetag dar de uttryckte
missndje med sina féretagshélsor, sam-
tidigt som de verkligen behdvde stod av

olika halsospecialister. — | bésta fall har en foretagshalsovard till-
géang till ett brett nétverk av aktorer pa

Basera avtalet pa de verkliga behoven halsoomradet och kan férse sina kund-
| Prevents handledning rekommenderas fore- foretag med bra omvarldsbevakning kring
tag att grundligt analysera sina behov och vilka rehabiliteringstjénster som haller
onskemal innan de traffar avtal med foretags- god kvalitet, menar Inger. Foretags-
halsovard och andra arbetsmiljoaktorer. halsovarden behdver vara sa professionell
Inger anser att man ska vardera om man far i sin roll att den inte atar sig allt sjalv
valuta for de pengar man investerar. utan aven formedlar kop av tjanster fran
— Speciellt kan mindre foretag ha glédje av dem som haller bést standard pa omradet.

att gora en kostnadsanalys for att kunna
avgora om man ska avtala om ett traditio- ~ Stéll fragan till primérvarden
nellt paket av foretagshalsovard eller om Inger uppmanar foretag att lyfta blicken

man ska kdpa enstaka tjanster. Det &r och se vilka resurser pa orten man kan ha
klokt att utvardera hur den foretagshalso-  glédje av. Till exempel kan man fraga en
vard man hittills képt har fungerat. Ett husldkarmottagning i narheten om det gar
speciellt arbetsblad for det finns i hand- att fa nagra fasta tider for patientbesok

ledningen. varje vecka.

24



— Det & min erfarenhet att det kan varaen
av flera mojliga vagar att fa tillgang till
halsospecialister, séger Inger. Det finns
goda exempel pa att forfragan fran fore-
tag har tagits emot mycket positivt av
primarvéarden. Genom avtal med primér-
vardsmottagningen kan man da fa till-
géng till den sjukvard som en foretags-
hélsovard inte kan utféra. Vi kan alla
vélja var huslékare och de inom foretaget
som skulle vilja ha tillgang till sjukvard
néra jobbet kan sedan lista sig pa den
mottagning som foretaget har gjort avtal

med. Det kan dock ga lattare att fa ett
avtal om husldkarmottagningen drivs av
en privat entreprendr.

Alecta stottar i hdlsoarbetet

Alecta hanterar tjanstepensionen I TP for
27 000 kundforetag. | tjdnstepensionen
ingar en sjukforsakring som aktiveras efter
tre manaders sjukskrivning. De hoga sjuk-
talen i Sverige har naturligtvis d&ven markts
i Alectas sjukforsakring varfor man har ut-
vecklat verktyg och modeller som hjélper
foretag att fraimja medarbetarnas hélsa.




Daliga chefer ar en riskfaktor—bra chefer en friskfaktor

| undersokningar om vad som far anstallda att trivas pa jobbet brukar uppskattning, utvecklings-
majligheter, trevliga arbetskamrater, bra konflikthantering och gemensamma mal lyftas fram
som viktiga faktorer. Chefen har en nyckelroll for att fa det att fungera men det behévs mer
forskning om ledarskapets betydelse for medarbetarnas halsa och trivsel.

Att bli chef &r ett yrke och inte en utmérkel-
se, vilket arbetsréttsjuristen Tommy
Iseskog poéngterar ndr han varnar for att
gora duktiga specialister till daliga chefer.
Det krévs ett genuint intresse for att leda
andra pa ett bra sitt. Ledarskap handlar om
relationer dar det ar viktigt att kunna
kommunicera, motivera och ge feedback pa
arbetsprestationer.

Har da ledarskapet betydelse fér medar-
betarnas halsa? Och &r det viktigt att trivas
pa jobbet for att bibehalla en god hélsa?

Vi stallde fragorna till professor Gunnar
Aronsson vid Arbetslivsinstitutet.
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Daligt med forskning om ledarskapets
betydelse

Gunnar Aronsson kanner inte till nagon
omfattande forskning om ledarskapets
inverkan pa hélsolaget i foretagen. Arbets-
livsforskningen har av tradition fokuserats
mot sjukdom och ohélsa snarare dn pa vilka
forhallanden som ar halsoframjande. Tores
Theorell publicerade dock for ndgot ar
sedan en undersokning som visade att
medarbetarnas stressnivaer sjonk efter att
cheferna hade gatt kurs i manniskokunskap
och bdrjat omsdtta sina nya kunskaper i
praktiken.



Stod fran chefen ar en friskfaktor
Gunnar Aronsson har sjlv nyligen publi-
cerat en studie kring langtidsfriskas arbets-
villkor som en forsta rapport inom Arbets-
livsinstitutets forskningstema "Végar till
ett friskare arbetsliv”. 2000 personer ingick
i studien.

Att hastod frén sin chef ar ett arbetsplats-
forhallande som héjer sannolikheten for att
vara langtidsfrisk. Andra forhallanden som
hér samman med langtidsfriskhet ar om
man kan bestdmma arbetstakten, inte har
standig tidspress och om man har resurser
for att utfora arbetsuppgifterna.
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Chefsfragan handlar om att ha méjlighet att

fa stod och uppmuntran fran sin chef nar

arbetet kanns besvérligt. Men Gunnar

Aronsson tolkar resultaten vidare &n s.

—En brachef eller ledning spelar stor roll
for att skapa en bra avvagning mellan
krav och resurser, eftersom det ar i
obalansen mellan krav och resurser som
stressfaktorerna skapas och mycket av var
samtids sjuklighet uppstar.

Hur ska chefen agera?
— Chefen bor hantera kraven sa att det blir
tydligt vad som ska géras och vad som &r



att betrakta som bra kvalitet, sdger
Gunnar Aronsson. Detta medverkar till
att medarbetarna far en kansla av kontroll
i arbetssituationen och kan vara ngjda
med sin arbetsinsats. Att chefen ger
erkdnsla och erkédnnande &r formodligen
ocksa en viktig del av frisk- och motiva-
tionseffekten. Men har far man komma
ihdg att det inte handlar om falsk erkéns-
la och tomt prat utan om ett erkdnnande
nar nagot ar bra gjort och i en situation
dar chefen faktiskt har kunskap och
insikt nog for att kunna bedoma det. Det
ar ocksa viktigt att chefen hanterar kra-
ven sa att arbetsméangden anpassas och
styr resurserna genom att omférdela per-
sonal ndr det behovs. Att medarbetarna
far den kompetensutveckling som behovs
for uppgifterna ingar ocksa i att balansera
resurserna.

Chefens egen arbetsmiljo ar

inte alltid s& bra

Om de understallda medarbetarna ar for

manga kan chefen inte fullgora uppgiften

att balansera krav och resurser.

— Kanske gar gransen vid omkring tjugo
medarbetare, eller sd manga som kan sitta
runt ett bord och som man kan ha égon-
kontakt med, funderar Gunnar Aronsson
som minns hur otillfredsstéllande det var
nar han sjalv var chef for sjuttio med-
arbetare.

— | stérre organisationer har det dessutom
pa manga hall blivit ett glapp mellan
operativa chefer ute i verksamheten och
strategiska chefer i foretagsledningen.

De strategiska cheferna vill ofta rita om
kartan och férandra verksamheten utan
en féregéende dialog med de operativa
cheferna som forutsatts omsétta det nya i
praktiken. Om chefens egna arbetsvillkor
ar otillfredsstallande blir det svart att
genomfora en bra balans mellan krav och
resurser for medarbetarna.

Det ar lattare att ga till ett roligt arbete

— Att det &r roligt pa jobbet och att finnas i
en god kamratkrets som ger energi ar for-
modligen inte heller oviktigt for att
manniskor ska vélja att ga till arbetet
framfor att sjukskriva sig. Det har dock
narmast setts som oseridst att ha roligt pa
jobbet eller att forska om detta. Men nu
ar det kanske dags for en omvérdering,
avslutar Gunnar Aronsson.

SACO har i en rapportserie belyst chefernas arbets-
miljo. Skriften "Hoga krav och lite stéd” kom 2001 och
baseras pa SCBs arbetsmiljostatistik. Den beskriver att
drygt hélften av cheferna nastan jamt upplever att arbe-
tet ar s& stressigt att det inte gar att delta i nagra sociala
samtal eller 6verhuvudtaget tanka p& nagot annat an
sina uppgifter. En tredjedel av alla chefer har ofta och
regelbundet svart att sova for att de inte kan koppla av
tankarna pa jobbet.

Tjanstepensionsforetaget Alecta publicerar i sin
Héalsobarometer for tredje kvartalet 2004 en under-
sokning dar bade foretagen och allménheten anser att
daligt ledarskap bland chefer tillsammans med for hoga
egna krav ar tva av de framsta arbetslivsrelaterade
orsakerna till langvarig sjukskrivning.



Har dagens ledare ratt forutsattningar?

Vilka forutsattningar ges egentligen vara ledare for att bedriva ett gott ledarskap? Ser vi pa

chefskap som en utmarkelse snarare an ett yrke som kréver forstaelse och utveckling? Har vi en
bild av att vara ledare ar sjalviarda? Rosmarie Lindberg pa Eskilstuna Energi & Miljo delar med
sig av sina erfarenheter fran utveckling av ledare och chefer.

Rosmarie Lindberg arbetar som personal-
chef vid Eskilstuna Energi & Miljé AB och
har under det senaste aret arbetat med
ledarskap och chefskap pa foretaget. Hon ar
overtygad om att ledarna maste fa mer stod
for att utvecklas och gora ett bra jobb.

— | den bésta av vérldar skulle jag vilja att
vara chefer fick nagon form av chefskor-
kort som ett bevis for att de arbetat med
och tagit till sig en méngd baskunskaper.

Det &r den visionen hon och Eskilstuna

Energi & Miljo arbetar mot nar de hosten

2004 lanserade ett embryo till chefsprogram.

Ett uppldgg utan fardigt facit, mallar eller

given agenda. Men val ett satt att borja

arbeta med fragorna.

Skillnad pa ledare och chefer

Rosmarie gor skillnad pa begreppen ledar-

skap och chefskap.

— Ledare ar vi sa snart vi leder en grupp
ménniskor. Det kan saledes vara allt ifran
chef och mellanchef till projektledare.
Chefskapet daremot omfattar foretagets
alla chefer med personalansvar. De har
manga konkreta problem att brottas med.
Utover de "mjuka” ledarskapsfragorna
maste chefen ocksa kunna hantera en rad
"harda” fragor som handlar om att fatta
beslut utifran mél, avtal och andra
"masten”, sager Rosmarie.

Med "mjuka” ledarskapsfragor menar

Rosmarie fragor som handlar om att géra



medarbetarna sedda, att coacha och stotta
dem. For att forena de harda och mjuka fré-
gornainnebdr det i praktiken att foretagets
chefer med personalansvar ska omfattas av
saval chefsprogrammet som ledarskapspro-
grammet.

Manga nyanstallda 6kade behovet av

starkt ledarskap

Eskilstuna Energi & Miljo borjade fundera

pa ett ledarskapsprogram nér en stor grupp

nyanstallda tillkom under 2000-2001.

—Vara nya medarbetare saknade erfarenhet
av foretaget och arbetet som sadant, men
inte minst saknades en viktig gemen-
skap, beréttar Rosmarie. Det krévdes en
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—

Linnéa {randberg
VD-as pirant

strukturerad metod for att etablera och

implementera var syn pa ledarskap.
Ledarskapsprogrammet var frivilligt, men
de flesta nappade dnda pé erbjudandet att fa
agna totalt atta dagar for att tréffa kollegor
oOver organisationsgranserna och diskutera
gemensamma utmaningar och problem.

Chefsprogrammet ér obligatoriskt och

foretagets 40 chefer tréffas regelbundet
over aret. Innehallet i programmet ar bland
annat avtalskdnnedom, strategier kring
droger och alkohol, rekrytering och fore-
tagspolicy. Kort sagt &mnen som ska hjélpa
cheferna att fatta bra beslut.
— Kan man som chef forklara sina olika

beslut s& kan man ocksé forklara for med-




arbetarna varfor det ser ut som det gér
och pa s sétt lattare "salja in” beslutet och
vinna gehor. Sa genom att verkligen for-
sta de harda bitarna kan cheferna lattare
hantera de mjuka, menar Rosmarie.

Kunskap och motivation préglar ett
gott ledarskap

Kunskap och motivation &r de tva ord som
enligt Rosmarie bor pragla ett gott chef-
skap. Forstar man sammanhanget blir det
lattare att tAnja granser och regler eftersom
man &r medveten om att man gor det, men
ocksa det motsatta: att tydligt satta ner
foten. Det blir enklare att vinna gehor hos
medarbetarna.

31

—Ténk pa den larare du tyckte bést om i
skolan. Vem var det? Troligen den som
genom sin gedigna kunskap vann respekt
och fortroende. Det &r precis likadant pa
en arbetsplats. Kan man blir det inte
enklare, men roligare!

Men hur kan man motivera de chefer
som tycker att de redan beharska sitt
ledarskap?

— Det &r vl just det som &r mitt jobb,
skrattar Rosmarie. Jag maste fa det hér
upplagget och var syn pa ledarskap sa
attraktivt att de av egen vilja vill delta i
programmet. Men alla medarbetare har
ocksa ett ansvar. Att bara peka pa ledar-
skapet ar att gora det lite for enkelt.

Eskilstuna Energi & Miljo har 350 anstéllda

varav ett 40-tal i chefsposition. De olika

blocken i chefsprogrammet har Rosmarie
sjélv konstruerat och sedan engagerat
kunniga foreldsare. For ledarskapsprogram-
met har foretaget tagit hjalp av Malardalens
hégskola och de olika grupperna av ledare

har sjalva fatt diskutera vilka fragor de vill

arbeta med.



Vardagsnara samtal skapar fortroende pa arbetsplatsen

Kan en kvart i fikarummet verkligen vara nyckeln till framgang som ledare? Enligt Gunnar Ekman
ar det sa, och det ar till och med den viktigaste nyckeln. Men i tider nar organisationer slimmas
och administratorer rationaliseras bort har chefen tyvarr fatt allt mer pappersarbete som gor att det
viktiga smapratet fatt en Iag prioritet. Nu &r det dags att andra pa det och lata de vardagliga,
informella kontakterna bygga det fortroende som chefen behdver for att gora ett bra jobb.

Gunnar Ekman har doktorerat vid Handels-
hogskolan i Stockholm och sysslat med
ledarfragor i mer &n tio ar. 2003 skrev han
boken "Fran prat till resultat— Om vardagens
ledarskap” som utsags till arets ledarbok av
Kooperativa Ledares Férbund.

— Den administrativa bérdan i kombination
med ett allt hogre tryck pa att vara chefer
ska visa snabba resultat gor att ingen tid
4gnas at det informella samtalet, sager

Gunnar. Det innebér att chefen aldrig far
veta hur folk egentligen mér eller vilka
problem som &r under uppseglande. En
begynnande konflikt kan chefen aldrig ta
till sig via formella samtal.

Chefen bor delta i medarbetarnas vardag
Skapa fértroende. Det & Gunnars grund-

tips till alla ledare. Chefen maste bygga upp
och fortjana fortroende. Enligt Gunnar kan




man inte bygga fértroende med mail, tele-

fon och formella moten. Det maste ske i en

informell miljo och i méten mellan ménn-
niskor. Darfor maste chefen ha ett genuint
intresse for dem han leder.

— Det finns en gammal bild av vad chefen
respektive de anstallda ska dgna sig at,
men den uppdelningen fungerar inte
idag. Den fungerade nar vi hade ett
industrisamhélle dér chefen l&tt kunde
kontrollera att en produkt producerades
pa rétt satt. ldag kan medarbetarna sina
arbetsuppgifter battre &n chefen och dér-
for maste ledarskapet anpassas efter det.
Dagens chefer maste delta i medarbetar-
nas vardag pa ett annat satt. Annars
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kommer medarbetarna att informellt
avsatta sin chef, och gora jobbet pa sitt
satt med forklaringen "Chefen forstar ju
anda ingenting!”

— Det racker dock inte att standigt sla sig
ner vid fikabordet och delta i smapratet,
papekar Gunnar. Chefen kan inte vara
berdknande eller delta i smapratet med
vissa syften, utan maste ha ett genuint
intresse av hur medarbetarna mar och ser
pa tillvaron. Det finns ett dolt och ett
oppet smaprat. | det dolda smapratet
diskuteras exempelvis chefen och dér ska
chefen inte narvara. | det 6Gppna smapra-
tet ska chefen dédremot delta, inte minst
for att undvika skitsnack i det dolda
smapratet.

| praktiken innebér det att chefen anvander

det informella samtalet for att fora fram

sadant som han eller hon uppmarksammat

i organisationen. Exempelvis ”Jag har note-

rat att ni ar irriterad over var nya post-

rutin...”. Pa sa satt visar chefen att han/hon
noterat problemet, vagar ta i det och respek-
terar medarbetarnas asikter pa ett genuint
satt.

En bra chef far inte vara radd for

konflikter

Kan det vara konfliktradsla som gor att

chefen undviker smaprat?

— Sa kan det absolut vara, siger Gunnar.
Dessutom kan chefen tycka att medarbe-
tarnas irritation &r irrelevantelleren
smasak for verksamheten som sadan. Men
man glémmer vilken paverkan det har pa
det professionella arbetet. Vardagspro-



blem, och det faktum att ingen vill se

dem, r ofta det som irriterar oss allra mest.
— Kanske ska konfliktradda personer inte bli
chefer, funderar Gunnar. Konflikt &r en
del i det manskliga samspelet och brakar
man inte ibland s& har man ingen riktig
relation. Chefer som véljer att snabbt géra
folk sams och tysta ner problemen véljer
ingen bra losning. Det kan snarare leda till
annu storre problem. Men sitter chefen
med vid fikabordet blir det en annan
sak — chefen bryr sig ju faktiskt!

Viktigt att satta granser

Gunnar aterkommer till att det vikigaste for
en ledare dr att vinna fortroende. Men chefen
ska for den delen inte 6ppna sig helt och
hallet i smapratet. Det handlar snarare om
att varaen god lyssnare dn att prata oavbrutet.
— Chefen har och kommer alltid att haen
sarstallning och darfor kan chefen inte
borja umgas med de anstallda fullt ut.

— Att sitta granser bygger ocksa fortroende.
Men granser som sdtts i det formella motet
far inte samma effekt som i ett informellt
samtal. Pa kort sikt kan granssattandet
leda till missndje men pa langre sikt upp-
skattar allaen modig och uppriktig chef
som satter tydliga granser fér vad som &r och
inte r tillatet. Da vaxer ocksa fortroendet.

Prioritera det informella samtalet
Smaprat tar tid, och tid &r en bristvara. Mitt
ibland strategier, budgetarbete och otaliga
moten kan det vara svart att sétta sig ner och
smaéprata. Fel, tycker Gunnar.

— Forstar man inte betydelsen av smépratet
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sa kan man alltid prioritera bort det for
nagot annat. Smapratet maste prioriteras
upp och ibland ga fore nagot "maste”,
sager Gunnar. Det Iénar sig i 1dngden.

Ett annat problem ar att manga chefer

véljer den formella végen for beslut och
diskussioner dar exempelvis ett skrivet
dokument tros ge extra tyngd. Fel igen.
—Jag tror det handlar om att chefen med

hjalp av skrivna dokument vill visa att
nagonting ar gjort. Vi tror att dokument
ar varda sa mycket, men trots det blir de
sallan lasta. Vad beror det pa? Det finns
en enorm overtro till dokument och dess-
utom dédar ett fardigt dokument kreati-
viteten. Vill man halla ett intresse vid liv
bland medarbetarna ska chefen istéllet
bolla idéer och tankar, inte servera ett
fardigt forslag. Det ar sadant chefen ska
agnasin tid at istallet for att sitta pa
rummet och skriva langa dokument!

Budskapet ar tydligt. Ledarskap handlar
om att bygga foértroende och det kan inte
byggas i slutna sammantradesrum eller i
vélformulerade mail och dokument.
Fortroende byggs genom ett genuint
intresse for manniskan och av att leda.

— Vara chefer maste bli medvetna om vad

ledarskap innebar och de maste vara
beredda pa att ocksa jobba med sig sjélva.
Smapratet har tva viktiga funktioner.
Dels att fungera som en hederlig paus,
dels en mojlighet att prata av sig och fa
en kansla for hur omgivningen mér. Det
ar nagot som bade chefer och medarbe-
tare behdver och mar bra av, avslutar
Gunnar.



Parkerings AF

Okomplicerat ledarskap skapar en bra arbetsplats

"Ska du ata lunch idag?” "Fungerade det bra i garaget i morse?” Per Aronson &r VD for
Stockholm Parkering. En VD med ansvar och plikter men som ocksa agnar mycket tid at att se
och lyssna pa sina medarbetare. Han tror pa det enkla ledarskapet som innebar att behandla
manniskor pa ett bra satt och respektera varandra.

~IVORIITOIMS

Stads

platser

— Egentligen handlar det om bibelns kar-
leksbudskap och att vara tydlig pa alla
plan. Extremt tydlig, sdger Per Aronson.
Det svenska spraket har orden "ja” och
"nej”, och dem ska man anvénda. Alla
manniskor vill ha besked, och ett icke-
svar tolkas och inforlivas pa egen hand av
medarbetarna.

Per har bevis pa att det fungerar. Stockholm

Parkering har utsetts till en av Sveriges

basta arbetsplatser, baserat pa intervjuer

med medarbetarna och en studie av féreta-
gets rutiner. Dessutom har &garna, Stock-
holms Stadshus AB, gjort en undersokning

dér medarbetarna pa en skala fran 1-5

bland annat fick svara pa fragan om de

tyckte att de har en bra arbetsgivare. Ett
snitt pa 3,5 raknas som hogt. Stockholm

Parkering fick ett snitt pa hela 4,62.
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Krangla inte till ledarskapet

Men vad innebér det "enkla ledarskapet”

rent konkret?

— Det handlar om att inte krangla till det,
tycker Per. Hennes & Mauritz VD fick
for nagra ar sedan fragan vad som lag
bakom deras framgang. Svaret blev att ord
som utredning, kommitté och rapporter
gjorde dem nervosa. Jag vidhaller samma
sak. Man ska inte krangla till saker, skriva
onddiga rapporter och sétta samman
langdragna projekt.

Per menar att det gatt inflation i moten.

Han erkanner att vissa moten maste man

ha, men pa Stockholm Parkering strévar

man efter fa, korta och glada moten.

— Detsamma géller utredningar. Vi disku-
terar i ett gdng och sedan prévar vi. Vi ser
hellre resultat &n [6pmeter av rapporter.



Och varfér vanta med nagot nar man
dnda bestamt sig? Har man bestdamt sig
sa tror man ju pa idén!

Som ledare méste man ocksa vara 6ppen och

tillgénglig for organisationen. Att prata

med folk &r nyckeln till fértroende och
respekt.

— Jag pratar otroligt mycket med folk i var
organisation och det skapar en 6ppenhet.
Folk vagar och vill delge sin tankar och
problem. Bade sadant som ror jobbet
men ocksa den privata situationen som
paverkar jobbet minst lika mycket. Man
maste se den som har problem och géra
allt for att stotta, séger Per.
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Formaliteter far ge vika for teambuilding
Stockholm Parkering har nyligen slopat sin
formella ledningsgrupp. En sadan grupp
skapar revirtankande och folk fragar sig
varfor han eller hon far eller inte far vara med.
— Styrelsen traffas sex ganger per ar och
daremellan har vi en informell informa-
tionsgrupp pa 18 personer som traffas
ungefdr var sjatte vecka for vad vi kallar
lagesrapporter. Dér inleder jag med en
statusrapport och sedan gar vi bordet runt.
Mycket handlar om att bilda ett team och
darfor ska traffarna vara av bade arbets-
massig och social karaktdr, siger Per.
Langa PM som ska svara pa allt ar bann-




lysta. Det ar battre med muntliga genom-

gangar dar alla kan stalla 21 "korkade”

fragor som ar viktiga for just den personen.
Overhuvudtaget ar det byrakratiska och
formella lite tabu pa Stockholm Parkering.
Konsulter tas in for sin expertkompetens,
men manga ganger forbereder och planerar
personalen pa egen hand infor férandringar
i foretaget. Skamtsamt fragar man sig om
man ska trassla till det sjalva eller anlitaen
konsult.

En bra chef slésar med berém och ger

arlig kritik

Ett bra ledarskap ska ocksa besta av forma-

gan att bade kunna slésa med berém och ge

kritik. Men det maste goras pa ratt satt.

Berdmmet ska sldsas dppet medan kritiken

ska framfdras mellan fyra 8gon och det ska

goras med hjartat.

— Allakan géra fel och man maste vaga
saga till nér ett fel har begatts. Men det ar
viktigt att inte framfdra kritiken dppet
bland andra medarbetare, utan skota det
pa tu man hand, sager Per. Det ar en form
av respekt pa samma satt som att jag inte
satter mig med folk i ledningen nér vi
ater lunch eller har ett méte.

Kan da alla bli en bra chef?

— Nej, det tror jag inte, sager Per. Har man
svart for att fatta beslut sa blir man ingen
bra chef. Att vara tydlig och kunna fatta
beslut &r det allra viktigaste som ledare.
Man maste kunna fa saker ur handerna.
Dessutom tror jag att man fods med de
extrema ledaregenskaperna och att de gor
sig paminda redan nar man &r liten. Men
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man kan tréna sig till att bli en battre chef

genom att vara sig sjalv och inte "spela” chef.
Per tror att blyga personer lattare kan anta
ett formellt ledarskap och pa sa satt ggmma
sig genom olika formella attribut. Men for
den delen behéver inte blyga personer pa
sikt bli sémre chefer.

Vill 4gna sig at medarbetarna

Per har varit VD for Stockholm Parkering i

7 ar. Pa fragan om han last mycket om ledar-

skap svarar han att han laser manga biografi-

er och memoarer:

—Jag har dalig fantasi och hittar manga
I6sningar i bocker om historiska personer,
politiker, idrottsmén och foretagsledare,
forklarar han. Det ger olika infallsvinklar
pa livet och ledarskapet.

Ar det svart att vara ung och chef?

—Jag var nog en katastrof i borjan. Ville visa
mig sjalv, mina kompisar och mamma och
pappa att jag hade kapacitet for allt,
beréttar Per. Som chef ringer folk till mig
hela tiden och vill tréffa mig, hora min
asikt eller fa ett beslut fattat. Men med
tiden har jag lart mig vikten av att delegera.
Ar det riktigt viktigt kommer 4nda nagon
medarbetare med &rendet. I nio fall av tio
ror det sig om &renden som inte &r viktiga
eller som nagon annan i foretaget kan han-
tera bade snabbare och battre. Varfér ska
jag dgna tid at sadant? Min tid ska jag ju
4gna at medarbetarna!

”Jag ska bara ka ner i garaget pa S:t Eriks-

plan en svéng, sen tar vi lunch!” Per &r

standigt pa sprang, men inte bort utan till

organisationen och alla 120 medarbetare.



De friska smaféretagen

Varfor ar de som arbetar i smaforetag friskare an andra? Tva undersokningar om smaféretag
visar pa att en del av forklaringen &r det stora engagemanget som manga smaforetagare
kanner och den néra kontakten mellan arbetstagare och chef. | en mindre organisation blir
varje individ mer betydelsefull och kan lattare paverka sin egen situation.




Det finns gott om smaféretag i Sverige.

99 % av de svenska féretagen har farre &n
50 anstéllda. Nastan 40 % av de forvérvsar-
betande svenskarna arbetar i smaforetag.
Manga av medlemsforetagen i KFS ar sma-
foretag och verkar i branscher som Vérd och
Omsorg, Utbildning, Storhushall, Konsult
och Service, samt Turism och Fritid.

I det lilla foretaget far varje med-
arbetare stor betydelse

Sjukfranvaron i de mindre foretagen ar
lagre &n i stora foretag och i offentlig sektor.
Hosten 2003 presenterade Foretagarna en
undersdkning som de hade gjort med hjalp
av SCB. Undersokningen tillbakavisar myt-
bilden om att anstallda i de minsta féretagen
i storre utstrackning an andra gér till
jobbet &ven om de &r sjuka. Men for det lilla
foretaget, med fa anstéllda, &r det alltid ett
problem om nagon drabbas av ohalsa, oav-
sett orsaken. Individernas halsa kopplas
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samman med féretagets dverlevnad. Det
blir ocksa mer patagligt i det lilla foretaget
att medarbetarnas engagemang i verksam-
heten gor skillnad for foretagets resultat.
Dessutom ar smaforetagen i mindre
utstrackning dn storre foretag anslutna till
foretagshalsovard, trots att de ibland kan
ha behov av hélso- och arbetsmiljétjanster.

Allablir sedda och kan paverka
Framgangsfaktorn for frisktalen i de sma
foretagen tycks, enligt Foretagarnas rapport,
vara just den smaskaliga narheten. | de
minsta foretagen gor den néra kontakten
mellan chef och medarbetare det lattare att
anpassa arbetshordan efter varje medar-
betares forméga och arbetssituation. Med-
arbetarna har storre inflytande ver den
egna arbetssituationen och det &r lattare for
chefen att se och uppmuntra varje medar-
betare. Det kan bli en god sammanhallning
med férre konflikter 4n pa en storre arbets-
plats. Men nérheten gor ocksa att varje
nyrekrytering blir oerhért betydelsefull.

SMAFORETAGARNA TRIVS

Arbets- och Miljémedicin vid Akademiska Sjukhuset i
Uppsala redovisade 2003 en enkatundersékning med
523 sméaforetagare i Uppsala lan. Fyra av fem sma-
foretagare trivdes bra eller mycket bra med sin
arbetssituation, &ven om fler &n tre av fyra ansag att
tidspressen var stor eller for stor. Tre fjardedelar av
smaforetagarna arbetade mer &n 40 timmar per
vecka och nastan var femte sméaféretagare arbetade
mer &n 60 timmar per vecka.

Gelin och Holm konstaterar krasst i Prevents skrift
fr&n 2002 om smaféretagares hélsa och arbetsmiljo
att "en grundfdrutsattning for att de ska lyckas ar att
de maste tycka att det ar livat att livet gar ut pa arbe-
te —vilket manga gor”.



KOPS kan gora livet lattare for smaforetagen

Under kompetent ledning kan ett strukturerat gruppsamtal bidra till att forbattra arbetsmiljon i
det mindre foretaget. Arbetsmiljoverket har utarbetat en modell som bade ar en inspektions-
metod och ett pedagogiskt sétt att kartlagga den psykosociala miljon i foretaget.

Stig Marklund tillhér veteranerna pa
Arbetsmiljoverket. Han har stor erfarenhet
av Arbetsmiljoverkets tillsynsverksamhet
men har ocksa ett forflutet som larare och
egen foretagare. Stig har kommit att
intressera sig for smaforetagarnas arbets-
situation och &r ansvarig for ett projekt
som kallas KOPS— Kommunikation Om
Psykosocial arbetsmiljo i Smaféretag.




Smaforetagen har begransade kun-
skaper om arbetsmiljéfragor
KOPS ar bade en inspektionsmetod och ett
pedagogiskt arbetssatt med inriktning mot
organisatoriska och psykosociala arbets-
miljéférhallanden riktad mot smaforetag
med mellan 5 och 20 anstéllda.
Bakgrunden till metoden &r att kun-
skaperna i arbetsmiljéfragor hos sméfore-
tagen ofta &r laga och att det ofta kanns
frammande for dem att systematisera den
egna arbetsmiljoverksamheten i formen av
systematisk arbetsmiljoarbete, SAM.
Sméforetag ar ofta sarbara for produk-
tionsstorningar. Det kan bero pa att en
nyckelperson slutar, man drabbas av lang-
tidsfranvaro, en konflikt pa arbetsplatsen
eller att det kommer in en ny order som
kréver stora arbetsinsatser. Det blir stress
och tidspress. Dessutom kanner smafore-
tagarna ofta oro infor framtiden och order-
ingangen.
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Handlingsutrymmet ér ofta litet, beroende
pa bristande ekonomiska och personella
resurser. Avsaknaden av specialistfunktioner
gor det svart att halla sig underrattad om
alla regler, varfor kontakterna med myndig-
heterna ofta préglas av frustration och nega-
tiva attityder.

— Myndigheterna méste ha dverseende med
att det kan bli véldigt stressigt emellanat
och att man dérfér inte alltid kan folja alla
regler till punkt och pricka, menar Stig.
Det viktiga dr ju att personalen inte far illa.

SA HAR GAR KOPS TILL

En KOPS-inspektion syftar till att samtalsvagen identi-
fiera de problem av psyko-social natur som kan finnas
pa foretaget. Efter en introduktion hos arbetsgivaren
halls ett gruppsamtal med ett antal anstallda, lamp-
ligen 5-8 personer. Samtalet pagar mellan en till en
och en halv timme. Under samtalet haller man sig till
ett i forvag utskickat frageformular om nio ganska
oppet formulerade fragor. Dessa berér eventuella
storningar i verksamheten, personalens majligheter
att paverka sitt eget arbete, hur personalen informe-
ras, aterkoppling, sjukskrivning med mera.

Samtalet inleds med en information om
Arbetsmiljoverket och dess metoder, bakgrunden till
inspektionen och hur informationen fran samtalen
kommer att anvandas. Deltagarna far darefter var och
en presentera sin egen arbetssituation. Viktigt ar att
alla far komma till tals och att samtalsledaren samm-
manfattar vad gruppen ar éverens om att fora vidare
till arbetsledningen.

Samtalsledaren aterrapporterar darefter resultatet
till arbetsledningen.

Erfarenheterna av den férsoksverksamhet som
bedrivits &r hittills goda. Manga ganger har arbets-
ledningen uppméarksammats pa saker som man redan
har reflekterat 6ver men inte haft ndgon I6sning pa.
Samtalsledaren har i flera fall med sin erfarenhet och
kunskap i arbetsmiljéfragor kunnat fungera som ett
stod vid I6sningen av ett problem. Ibland hander det
dock att resultatet blir ett inspektionsmeddelande till
arbetsgivaren med krav pa atgarder.



Pa Matlaget far alla vara med och paverka

Gallivareforetaget Matlaget har genomgétt en kraftig forandring. | den nya, mindre organisa-
tionen tillampas ett informellt ledarskap och medarbetarna ges stort utrymme att paverka sin
egen situation. Efter nagra oroliga ar stiger nu optimismen och engagemanget hos medarbe-

tarna &r en viktig resurs att ta tillvara.

Matlaget i Gallivare AB har verkat i 12 ar.
Verksamheten gar ut pa att laga och pakete-
ra fardig mat. Foretaget 4gs av kommunen
till 60 % och av Landstinget till 40 %.
Foretaget har genomfért en kraftig ned-
dragning och krympt fran 119 till 23 an-
stallda. Den nya, mindre organisationen har
ett ar pa nacken nar vi traffar VD Ann-Chatrin
Haglund. Matlaget har ett dubbelt ledar-
skap bestédende av Anki som VD och Lena
som kostchef.

— Vi kompletterar varandra och stottar varan-
dra. Det har i det férgangna varit tuffa tider
med oro, misstro och daligt ledarskap. Nu
ser vi férandringarna, sager Anki.

Alla far vara delaktiga
Principen inom Matlaget &r att de som arbe-
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tar med en viss arbetsuppgift ocksé ska fa

vara med och paverka hur den ska utforas.

— Det sker spontant, séger Anki. Vi samlar
den grupp som ska arbeta med en viss upp-
gift och sa diskuterar vi igenom hur arbe-
tet ska utforas, varvid alla aspekter pa
arbetsuppgiften behandlas.

Ett bra exempel pa vardet av att lata medar-

betarna komma till tals r den forandrade

hanteringen av risgrynsgrot.

— Tidigare kokade vi forst risgrynsgréten i
grytor, berdttar Anki. Sedan héllde vi upp
den i kantiner. Det var ett tungt jobb. Nar
5000 portioner ska hanteras pa det viset
sliter det pa nacke, axlar och rygg. En av
medarbetarna kom pa idén att laga ris-
grynsgroéten direkt i ugnarna och darmed
hoppa dver ett arbetsmoment. Det resulte-



rade i en besparing pa tre timmar och
mycket utebliven vérk. Ett liknande
exempel ar de férandrade rutinerna vid
leverans av mat till vara uppdragsgivare pa
bland annat skolor och sjukhus. Tidigare
var vagnarna med mat som skulle levereras
uppstallda pa ett satt som bara passade
Matlagets personal. Distributérerna hade
problem att hitta dessa men tillsammans
med personalen kunde man arrangera ett
system med ordning pa vagnarna som fun-
gerade mycket enklare och béttre. Mindre
antal skap glomdes bort eller hamnade fel.
I den nya organisationen finns det mycket
engagemang och intresse att ta vara pa hos
medarbetarna.
— Vi har medarbetarsamtal med varje arbets-
tagare. Hur man trivs i arbetet och hur man
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uppfattar sig sjélv i organisationen ar
centrala fragor, séger Anki.

Daliga erfarenheter av arbetsmiljo-

myndigheter

Ankis erfarenheter av arbetsmiljémyndig-

heterna & mindre bra.

—En kvinna fran Arbetsmiljoinspektionen i
Luled, som 6ver huvud taget aldrig satt sin
fot pa foretaget, hade en massa synpunkter
pa bade det ena och det andra, berattar
Anki. Det géllde bland annat lastkajernas
utseende och om det skulle vara tak pa
lastkajerna for att forhindra att de som hdéll
pa med lastningsarbete inte skulle fa sno pa
sig. Vi papekade riskerna med att placera
ett tak Gver lastkajen. Det skulle forsvara
for transportoren att backa in med last-



bilen. Och det dar med att fa sno pa sig,
var ju inte direkt nagon nyhet for oss norr-
lanningar. Krav fanns ocksa pa att montera
dit en varmeflakt redan i augusti 2003,
mitt i den stekheta varmen vi hade da.
Fragan loste sig s smaningom utan ingri-
pande fran inspektionen.

Informella méten ger snabb problem-

I6sning

—Hos Matlaget i Gallivare haller vi inte sa
styvt pa det formella, konstaterar Anki. Vi
som kan tréffas varje dag klockan tio i
fikarummet och diskuterar igenom det
som dr aktuellt for dagen—inget &mne &r
fraimmande. Om det gér, sa l6ser vi proble-
men direkt pa plats. Vi chefer sitter ju
ocksa vagg i vagg med dem som ér ute i
produktionen sa avstanden ar inget hin-
der. Om det ar nagot nytt pa gang, samlas
den grupp som ska jobba med fragan for
att diskutera arbetet ur alla aspekter—fran
schemaldggningen och arbetets utférande
till konsekvenserna for arbetsmiljon. Vi
har ocksa ett mycket gott samarbete med
de fackliga representanterna. ldag ser vi
ett helt annat engagemang och intresse
hos medarbetarna. Man kanner sig trygg
och man &r inte radd for att dryfta pro-
blem. Nu bérjar &ven tidigare medarbe-
tare, som slutade for nagra ar sedan i sam-
band med neddragningarna och som dé sa
”Aldrig mera Matlaget!” att hora av sig
och fraga om det finns lediga jobb.
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Medarbetarskap 0kar delaktigheten hos de anstallda

Ledare i all ara, men vilket ansvar har medarbetarna sjalva for att arbetsklimatet ska bli det
basta? Ar det cheferna som ensamma ska se till att medarbetarna trivs och har de forutséttning-
ar som kravs for att gora ett bra jobb. Agneta Stahlberg, administrativ chef p& Karlskoga
Energi & Miljo, har sin uppfattning klar.

— Ledaren har ett ansvar, men ledaren far
battre forutsattningar om man skapar en
storre insikt och forstéelse om medarbe-
tarens ansvar, sager Agneta.

Medarbetarskap utvecklar

Pa Karlskoga Energi & Miljo talar man

darfor inte enbart om ledarskap, utan om

medarbetarskap. Ledarna kan vara hur

kompetenta och bra som helst men det &r i

kombination med medarbetarna som de

kommer till sin rétt.

—Ingen ska behéva gifta sig med
Karlskoga Energi & Miljé men man ska
vara medveten om att man anda ar en
del av foretaget, sager Agneta. Samtidigt
maste alla forsta att det ar deras eget
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ansvar—och skyldighet—att vaga och vilja
fraga nar man inte forstar eller haller med.

Insikten om det egna ansvaret starks
Utvecklingsprogrammet "Medarbetarskap”
bestér av tre block som varje medarbetare
agnar omkring fem heldagar. Innehéllet ar
utformat sa att insikterna om mojligheterna
kring medarbetarnas ansvar starks pa ett
positivt satt. Gruppdynamik, kommuni-
kation, stress och balans i livet ar nagot av
det som diskuteras.

Spelregler diskuteras fram

Programmet omfattar foretagets alla 150
anstéllda som i grupper om tolv personer
tréffas Gver organisationsgranserna for att



diskutera och ge sin syn pa de olika amnen
som ingar. Efter respektive tillfalle gar man
tillbaka till sin ordinarie arbetsgrupp och
diskuterar fragorna. Utifran diskussionen
tar varje arbetsgrupp sedan fram spelregler
som ska galla for enheten. Varje enhet har
olika férutsattningar for sitt jobb och darfér
maste ocksa spelreglerna anpassas efter det.
Spelreglerna tjanar fler syften. Dels &r de
diskuterade pa tvéren i organisationen, men
framfor allt har enheten sjalv fatt hitta for-
men for sina regler. Pa sa sitt far alla ett eget
ansvar och far fundera 6ver vad han eller hon
kan bidra med for att gruppen ska fungera.
— Nagot som aterkommer i de flesta spel-
regler &r att ge och kunna ta feedback, ha
en Oppen kommunikation samt att hjélpa
och respektera varandra, berdttar Agneta.
Eftersom man sjélv varit delaktig i att ta
fram reglerna blir det ocksa svarare att
klaga pa nagon annan. Det ar ens eget och
medarbetarnas attityd och beteenden
som maste forandras och som man far ta
upp till diskussion i sin arbetsgrupp.

Mojlighet att paverka minskar missndjet
Bristen pa lojalitet mot fattade beslut &r ett
vanligt problem pa manga féretag. Manga
gillar inte besluten, men séger inte sin
mening. Medarbetarskap innebar att man
har hégt i tak och diskuterar saken innan
beslutet fattats. Och nar beslutet 4r taget sa
galler det. | Karlskoga vill man lata alla
séga sin mening oavsett om det bara ror sig
om ett "ja” eller "nej”. Nar man fatt
komma till tals minskas ocksa det dolda
missnojet efter beslutet. Man har ju fak-
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tiskt fatt en mojlighet att paverka.

— Det ar enkelt att skylla pa "Man” eller
"Nagon” istallet for att undersoka hur
nagot verkligen ligger till eller vad man
sjélv kan gora at saken. Mycket kring
medarbetarskap handlar om att ta bort
otryggheten sa att man vagar fora fram
sina egna asikter och farhagor. Den dar
"Man” vill vi helst sldnga ut fran vart
foretag!

Chefen paminner om spelreglerna

I en liten stuga pa Gellerasen utanfor

Karlskoga sitter en grupp medarbetare. De

diskuterar stressen som hot eller mojlighet

och det &r deras sista block i utvecklings-
programmet.

— Det har varit mycket givande att tréffa
nya kollegor som jobbar med helt andra
saker men som har samma problem, sager
en deltagare. Dessutom ger det ratt
mycket eftertanke att fundera kring sig
sjélv, sitt eget beteende och hur olika vi
reagerar pa saker och ting.

Hur anvander ni era spelregler till vardags?

— Chefen fragar om vi foljt spelreglerna,
och pé s sétt blir vi alla paminda, sager
enannan i gruppen. For det &r val dar
man har en farhaga, att det ska bli en
engangsforeteelse. Men hittills kanns det
mycket bra.

— Det skapar kanske ingen skillnad i arbe-
tet som sadant, men det ar ju insikten om
att vi alla har olika personligheter som ar
viktig. Ingen gar val till jobbet for att
stalla till det for andra &ven om det kan
kannas sa ibland.



Fackforbunden och arbetsgivarorganisationen KFS samverkar inom projektet Friskare
Foretag for att inspirera och formedla idéer kring hélsoframjande insatser i arbetslivet.

Som ett led i detta har skriften "Goda tankar i praktiken” tagits fram for att spegla stra-
tegiskt viktiga infallsvinklar och illustrera hur dessa kan omséttas i vardagen.

Vi fackliga organisationer och KFS har beslutat oss for att samarbeta i syfte att inspirera
foretag och anstéllda att arbeta aktivt och engagerat med arbetsmiljofragor. Vart uppdrag
ar tydligt — det ska mojliggora praktiska forbattringar pa arbetsplatserna.

Skriften ar ett exempel pa att vi tar arbetsgladje pa allvar — och tillsammans vet vi att vi

astadkommer mer!” o
Arbetstagarorganisationerna

Svenska Kommunalarbetareférbundet, Kommunal
Facket for Service och Kommunikation, SEKO
Svenska Transportarbetareforbundet, Transport
SKTF

Ledarna

Tjanstemannaforbundet HTF

vardforbundet

Civilingenjorsforbundet, CF

Fértecknade SACO-férbund

Civilekonomerna, CR

Lararforbundet

Lararnas Riksforbund

K5

KOMMUNALA FORETAGENS SAMORGANISATION
Arbetsgivarorganisationen for kommunnéra féretag

besOksadress: Hornsgatan 1 postadress: Box 15005, 104 65 Stockholm
telefon: 08-556 009 50 fax: 08-556 009 70 e-post: info@kfs.net webb: www.kfs.net
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