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Sammanfattning

FoU-programmet ”Ledarutveckling i halsoframjande ledarskap” genomfordes under
2007 i tre foretag. Syftet var att starka ledares kunskap och handlingsberedskap i ett
halsoframjande forhallningssatt i ledarskapet — och att ett sddant dven skulle avspegla
sig i medarbetares hadlsa och hdlsosamma arbetsvillkor.

Samtalsledare var féretagens interna foretagshalsovard och/eller personalfunktion vilka
fick kunskaps- och processtdd av forskare. Programmet utvarderades med intervjuer
och enkater fore och efter.

Resultaten fran enkatundersokningarna visade att ledarna har fatt forbattrade
forhallningssatt vad det géller att ha ett halsoframjande ledarskap. Detta avspeglades i
ledarnas egen stress , egna beskrivna strategier samt i medarbetarnas skattning av dem.
Flera chefer skattade att de hade starkt sin handlingsformaga att hantera problem som
rorde medarbetare och tillvarata resurser hos medarbetare. Ledarna angav ett antal
olika aktiviteter de genomfort som ett resultat av programmet: aktiviteter for dkad
maltydlighet, trivsel, hdlsomedvetenhet bland medarbetare och for att starka
arbetsgruppen samt atgarder for att starka egen hallbarhet och ett fortsatt
hélsoframjande ledarskap i foretaget. Deras upplevelse av stdd inom organisationen kan
sammanfattas som ”att ha fatt stod till sjalv-hjalp” vilket ocksa var programmets
intention.

| intervjuerna beskrevs betydelsen av struktur, reflektion och legitimitet for
hélsoarbetet som de viktigaste insikterna efter programmet — bade for processledarna
och fér cheferna. Man menade att det gav en hdlsomedvetenhet som kunde 6verféras i
vardagsarbetet. Dessutom blev chefernas egna forutsattningar for halsa i sin ofta
pressade och ensamma arbetssituation med brist pa aterkoppling en tydlig insikt for
bade dem sjalva och for processledarna. Arbetsformen i programmet med reflektion och
dialog i grupp var for flera en ovanlig arbetsform. Men den reflekterande diskussionen
med andra chefer var uppskattat. Att programmet var baserat pa forskningskunskap var
betydelsefullt och gav legitimitet.

Bland deras medarbetare fanns en tydlig 6kning av stabil arbetsnarvaro (fran 57 %
till 72 %), 6kad halsa och valbefinnande/livskraft. Det fanns dven en genomgaende
positiv trend med minskad stress och halsostddjande arbetsvillkor (maltydlighet,
erkansla, inflytande, aterkoppling, trivsel, socialt stod, meningsfullhet).



Slutsatser

Forsta linjens chefer i bade de kommunala och privata organisationerna upplevde
ensamhet, brist i ledarstod och tyngande problem med sina medarbetar. Dessa problem
minskade nagot efter programmet, sarskilt genom att ha fatt “stod till sjalvhjalp”.

LHL-programmet hade bidragit till att cheferna:
e Blivit mer insiktsfulla om sin egen och sina medarbetares halsa (se sid 20, 22)
e Fattinsikt om foretagets dvergripande struktur for halsoarbetet (se sid 16,19)
e Genomfort flertal konkreta atgarder for att analysera och genomfora
forbattringar av egen och medarbetares arbetssituation (se sid 17,22),
framforallt avseende maltydlighet och inflytande (se sid 26-27)
e Onskade fortsatt reflektion i grupp med andra chefer (se sid 20,23)

Bland chefernas understéllda fanns efter programmet en genomgaende och tydlig
positiv trend avseende stabil arbetsnarvaro samt upplevd hélsa, valbefinnande/livskraft,
minskad stress och halsostodjande arbetsvillkor (maltydlighet, erkdnsla, inflytande,
aterkoppling, trivsel, socialt stod, meningsfullhet).

Genomfdrande och fortsdttande av hilsoarbete i foretag Det kan vara svart att
genomfoéra uthalliga halsosatsningar i organisationer, da det kan finnas konkurrerande
prioriteringar. Underlattande férhallanden ar att det finns en forskningsférankring, ett
verkligt intresse fran foretagets ledning och en tydlig struktur for hdlsoarbetet.

Kunskapsstod fran akademin kan underlatta vid planering, legitimering och uthallighet i
halsoprojekt. Kunskapsstdd fran akademin kan innehalla

® introduktionskurs i amnet med aktuella forskningsron och teorier om arbete-

ledarskap-hallbar halsa samt om grupprocesser.

e [4ttillgangliga verktyg som stod i utvecklingsarbetet

e former for processtdd som anpassas foretagens behov.
For ett aktivt och verkligt larande bor det finnas en balans mellan att bista med fardiga
|6sningar/verktyg och med att ge mojlighet till reflektion och problemlésning utifran
exempel fran de egna foretagen.



Inledning och syfte

Tre organisationer — Astra Tech AB, Volvo Logistic och Goteborgs Stad - genomférde LHL
— ledarutveckling | halsoframjande ledarskap i samarbete med
Ingenjorsvetenskapsakademins (IVA) och forskare vid Arbets- och miljomedicin (AMM)
under 2007. Projektet genomfordes som en del i IVAs nationella program Friska
Framgangsrika Foretag (3F). Det regionala natverket 3F Vast startade 2004. Redan vid
starten av 3F VAST bildades en intressegrupp dar frdgor om hilsoframjande ledarskap
diskuterades. Gruppen traffades regelbundet och bjod in forskare fran olika discipliner
och institutioner till diskussionerna. Samtalen utmynnade i olika projekt som provades i
foretagen. Ett av projekten var Ledarutveckling i hdlsoframjande ledarskap (LHL). Syftet
var att 6ka kunskapen om och starka chefer i halsoframjande forhallningssatt. Malet var
att 6ka forutsattningarna for hallbar arbetshalsa - bade chefens egen och
medarbetarnas. AMM fick uppdraget av féretagen att leda programmet och av IVA
uppdraget att géra utvarderingen. | denna rapport beskrivs erfarenheter och resultat
fran projektet med fokus pa konstruktiva férslag och tips till andra foretag.

Medverkande i programmet

Astra Tech AB

Tva processledare (Anki Zaar och Helena Radtke) fran féretagets egen personalfunktion
utsags av foretagets ledning. De hade bada erfarenhet av personaldarenden sasom
rehab-, arbetsmiljo-, utbildnings- och ledarstédsfragor inom foretaget.

Foretaget valde att genomféra en LHL-grupp dar bade gruppchefer och
avdelningschefer ingick totalt 8 personer. Varje chef ansvarade for 4 - 9 medarbetare,
totalt 41 personer. Verksamheten inom enheterna rérde forskning och
utvecklingsarbete samt arbete inom marknadsfunktionen.

Volvo Logistic
Till processledare och utsags en person fran personalfunktionen med erfarenhet av
personal- och verksamhetsrelaterade fragor (Peter Agren) och en erfaren hilsopedagog
fran foretagets interna foretagshalsovard Alviva (Annika Lindmark).

Volvo Logistic valde att genomféra en LHL-grupp med 9 enhetschefer. Varje chef
hade 8 - 30 understéllda medarbetare, totalt 112.

Goteborgs Stad

Processledare utsags fran de tre deltagande stadsdelsforvaltning: Gunnared (Agneta
Astrom), Kortedala (Thomas Nilsson), Bergsjon (Lotta Bjorkerud) och Larjedalen (UIf
Tiborn). Samtliga hade erfarenhet av personaldarenden sasom rehab-, arbetsmiljé- och
utvecklingsfragor inom kommunen.



Tre LHL-grupper genomfoérdes med 7 - 18 enhetschefer. Varje chef ansvarade for 10
- 80 medarbetare. Verksamheten inom enheterna var grund- och forskola samt individ
och familjeomsorg.

Arbets- och miljomedicin (AMM)

Forskarna Lotta Dellve och Mats EkI6f, fran Arbetshalsa enheten vid AMM, hade deltagit
under flera diskussioner i 3F, och bl a presenterat det forsknings- och praktikerbaserat
arbetsmaterial “Halsoframjande ledarskap och medarbetarskap” som utvecklats och
provats i samarbete med Goteborgs Stad. Katrin Skagert (doktorand vid AMM och
processledare vid Goteborgs Stad) hade erfarenhet av att anvanda arbetsmaterialet i
ledarstdédsprogram. Katrin Skagert och Mats Eklof ledde LHL-programmets
processledarstdd. Lotta Dellve var projektledare.

Rapportens syfte och disposition

Syftet med FoU-programmet var att 6ka kunskapen om och starka chefer i
halsoframjande forhallningssatt. Malet var att oka forutsattningarna for hallbar
arbetshélsa - bade chefens egen och medarbetarnas.

Syftet med rapporten ar att (a) beskriva LHL-programmet och erfarenheter fran
genomfdrandet, (b) beskriva erfarenheter och nytta fran deltagande samtalsledare och
chefers perspektiv, och (c) redogora for resultat fran fore- och eftermatningar bland
chefer och deras medarbetare. Rapporten fokuserar fr a pa konstruktiva forslag och tips
till andra foretag.

Rapportens form ar en balansgang mellan foretagens 6nskemal om att det ska vara
lattlast i populdrvetenskaplig ton och lampliga krav pa vetenskaplig korrekthet i metodik
och analys. | den forsta delen beskrivs LHL-programmet: tankar bakom, programmets
struktur, arbetssatt och former samt erfarenheter vid genomfdrandet av processtod.
Dérefter foljer ett avsnitt om metod for utvardering, resultat fran den kvalitativa och
den kvantitativa utvarderingen. Rapporten avslutas med nagra sammanfattande rad.



LHL-programmet "Ledarutveckling i Halsoframjande
Ledarskap”

Bakgrund och tankar bakom programmet

Ledarskapet har stor betydelse for utveckling av hallbar arbetshalsa, for stabil
narvaro/langtidsfriskhet och for kreativitet. Men det finns flera utmaningar i att skapa
den goda psykosociala arbetsmiljon och det klimat som bast beframjar en positiv
utveckling. Det finns ingen patentkur eller engangslosning utan varje problem kraver sin
kombination av atgarder. Atgirder som enbart starker individen maste underhallas och
upprepas, riskerar att missa de mest behévande och har osaker effekt pa lang sikt. Men
aven forutsattningarna i arbetet behover forandras.

Framgangsrika atgarder for arbetshalsa kombinerar insatser for att:
— Utveckla och starka medarbetare
— Anpassa arbetets krav
— Forbattra medarbetares mojligheter att hantera kraven
— Forbattra tillgdngen till hjalp och stod fran ledningen och
arbetskamraterna
— Ge medarbetare rattvis behandling och vardering

Ofta soker vi enkla forklaringar, men de framgangsrika insatserna bygger pa en analys
som tar hansyn till medarbetares: kunskap och formaga, mojligheter att hantera kraven,
tillgang till hjalp och stod fran ledningen och arbetskamraterna samt upplevelse av att
bli rattvist behandlade och varderade. For att gora bra analyser kravs kunskap, arbete,
talamod och tid. Man maste alltsa trana och lara sig. Och nagonstans maste man borja.

Darfor maste arbetet for arbetshalsa bygga pa
* Att man genomfor valgrundade kombinationer av atgarder
* Att man vet vad man vill och rimligtvis kan uppna med atgarderna — arbetshalsa
har manga byggstenar och ett handgrepp bygger inte hela huset
e Att man alltid utvarderar det man gor
* Att man lar sig nagot av erfarenheten — egen och andras
* Alltsa att man justerar och forbattrar sitt hdlsoarbete pa ett systematiskt satt

LHL-programmets struktur

Mot ovan beskrivna bakgrund valdes féljande struktur for satsningen. LHL leds av den
som har bast insikt om den psykosociala arbetsmiljon i foretaget, dvs av personer inom
foretagets egen foretagshalsovard/ personalfunktion, i ett ndra samarbete med erfarna
forskare.



LHL-grupperna bestod av personal- och arbetsmiljdansvariga chefer. Detta for att de
"ager problemen och l6sningarna” samt har den kinnedom om verksamhet och
personal som kravs vid framgangsrikt utvecklingsarbete.

Processledare for varje LHL-grupp var tva fran foretagets interna personalfunktion eller
foretagshalsovard. Detta for att de har kannedom om féretagets utmaningar och
resurser samt for att det som fungerade bra dven ska kunna leva vidare i foretaget efter
projekttidens slut.

Forskarstéd gavs av forskare med erfarenhet av halso-, ledarskaps- och
arbetsmiljoforskning, genom kunskapsstod och stdd i utvecklingsprocessen, fore och
under projekttiden till de interna processledarna. Detta for att 6ka vetenskaplig
anknytning och uthallighet i satsningen.

Forskarstod: Kunskapsplattform, utvecklingsprocessen

if V4
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| diskussionerna vid LHL-programmets start beaktades mervardet att ha blandade LHL-
grupper fran olika foretag. Praktiska orsaker och 6nskemal om att halla konfidentialitet
inom foretagen avgjorde dock att LHL- grupperna holls inom féretagen. En gemensam
kick-off dag for LHL-programmet ordnades med seminarier och gruppdiskussioner.
Foreldsare var Teresa Jonek (IVA), Lotta Dellve, Mats Eklof (AMM) och Katrin Skagert
(Goteborgs Stad) och Lars Ostergren (organisationskonsult i hilsofrdmjade
arbetsplatser).

Arbetssatt: LHL-grupper pa foretagen

Mal vid LHL-tréffarna var att koppla samman teori, forskning och den reella
arbetssituationen. Detta skedde genom seminarier, dialog- och reflektionsdvningar. Ett
annat mal var att utveckla och tydliggéra systematiken for halsoarbetet. Detta skedde



genom kontinuerlig dokumentation och aterkoppling som utgjorde plattformen for
handlingsplan.

Arbetsmaterial som struktur
LHL utgar fran arbetsmaterialet "Halsoframjande ledarskap och medarbetarskap”
(www.amm.se/ Arbetshélsa). | arbetsmaterialet presenteras olika forskningsbaserade
metoder och verktyg som kan anvandas for analys, reflektion och utveckling av halso-
och arbetsmiljoarbetet pa den enskilda arbetsplatsen/resultatenheten eller for hela
organisationen. Arbetsmaterialet syftar till att:
e Stdrka det halsoframjande perspektivet i det systematiska arbetsmiljoarbetet
e (Oka medvetenheten om hilsa och férutsattningar for halsa
® Uppmuntra initiativ och initiativtagare till halsoframjande satsningar
e Uppmarksamma friskfaktorer pa arbetsplatsen
e (Oka medvetenheten om stédjande och hindrande faktorer i hilsofrimjande
arbete
e (Oka medvetenheten om hur synsitt, roller och ansvarstagande bland ledare och
medarbetare kan paverka utvecklingsarbetet

Dialog for utveckling, tillit och reflektion

Med dialog som arbetsform for LHL-grupperna kan tillit och erfarenhetsutbyte starkas
mellan deltagarna. Vid traffar med cheferna ar det viktigt att |ata dialogen/samtalet ta
tid och ge det adekvat utrymme. Cheferna behover tid att diskutera sin egen situation
och detta utmynnar i ett erfarenhetsutbyte som direkt kan 6verféras till direkt handling i
det egna arbetet. Som diskussionsledare ar det da viktigt att anvanda sig av
vardagspraktiska och anvandbara exempel som exempelvis hamtas fran
arbetsplatstraffar eller kartlaggningar.

Stod till sjalvhjalp

LHL-programmet bygger pa strategin ”stdéd till sjdlvhjélp”. Det handlar om hur man kan
stotta chefer i det dagliga arbetet och i problematiska situationer utan att ta over fragan
och servera en l6sning.

LHL-grupper
LHL-grupper kan hallas for cirka 6-12 personer. Om det ar fler kan man behdva dela pa
gruppen. LHL-grupperna traffades under 5 tillfallen & 3-4 timmar, under ledning av den
interna personalfunktionen/foretagshalsovarden. Foljande teman diskuterades:
1. Synsatt, samband, perspektiv pa halsa
Forutsattningar for arbetshalsa
Halsa, ledarskap och medarbetarskap
Struktur for halsoframjande utveckling
Plattform och mal for halsoframjande ledarskap

vk wnN



Kontrakt

Det ar betydelsefullt att uppréatta ett kontrakt mellan chefer och processledare for att
klargora roller och ansvarsférdelning och fortydliga forvantningar. Det kan vara bra att
diskutera kring och i vissa fall besluta om tystnadsplikt (gransdragning), aktivt
deltagande och protokoll (vad ska std i, ska det vara offentligt?)

INNEHALL | KONTRAKT

Processledarens uppdrag/roll/ansvar:

Vara ordférande vid motena

Dokumentera arbetet vid motena

Bidra med egna kunskaper, erfarenheter och reflektioner
Ansvara for nivan pa diskussionerna (tillsammans med 6vriga)
Aktivt lyssna

Aterkoppla till tidigare diskussioner/verksamhetens mal

Forbereda varje traff (material maste gas igenom och eventuell statistik, exempel etc. férberedas for att
motet ska bli bra)
Tillganglighet for radgivning (nar, hur mycket)

Chefernas uppdrag/roll/ansvar:

Delta vid samtliga gruppmoten

Bidra med kunskaper, erfarenheter och reflektioner
Arbeta med de egna medarbetarna enligt plan
Dokumentera arbetet i de egna grupperna

Utforma handlings- och uppféljningsplan
Genomfdéra handlingsplanen

Processtod till foretagens interna LHL-processledare

Forskare fran Arbets- och miljomedicin gav stod till foretagets interna processledare for
att de i sin tur skulle kunna starka ledare i ett hdlsoframjande forhallningssatt
(www.amm.se/Arbetshalsa).

Processtodet syftade till att ge 6kade vetenskapliga och praktiknara kunskaper samt
vara ett stdd i LHLs grupprocesser. Processtodet dgde rum vid 6 tillfallen 4 4 timmar.
Parallellt med dessa traffar holl processledarna sjalva i LHL-grupper i de egna foretagen.

Teman och innehall

1-2:  Kunskapsplattform: Modeller, perspektiv, forskning

3: Analys och tolkning av halsodata

4: Processtod, struktur och strategisk planering av halsoarbete
5-6:  Processtdd: avslutande och fortsattande
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Vem kan vara processledare?

Exempelvis HR/FHV-personal som har erfarenhet av och trygghet i att halla i grupper
och/eller arbete med halsa i organisationen. Viktigt &r att denna person/funktion har
legitimitet i organisationen for att driva denna typ av utvecklingsarbete. Det ar bra om
denne ar forskningsfortrogen inom halsa och arbetsmiljé samt har praktisk erfarenhet
av ledarutveckling. Det dr ocksa bra om en av processledarna ar fortrogen med
verksamheten och chefernas vardagliga situation.

Erfarenheten visade att det ar bra om man ar tva processledare som delar upp ansvaret
sig emellan. Dar den ena kan vara mer aktiv, halla i tradarna och féra dialogen framat
och den andra ledaren kan vara mer observerande och dokumenterar det som sags och
sker pa motet.

Det kan underlatta om nagon av processledarna kanner verksamheten val, att minst en
av dem kanner sig trygg med arbetsmaterialet och att halla i denna form av
grupprocesser. Det behover inte vara en nackdel, utan snarare en férdel och dkad
dynamik, om processledare med olika erfarenheter och bakgrund kompletterar
varandra. Kombinationerna kan vara exempelvis en intern HR/FHV och en extern resurs,
olika personligheter med en strukturerad och en spontan etc.

En viktig erfarenhet ror forberedelsen av processledarna. Det faktabaserade innehallet i
processtodstraffarna var valbekant for manga processledare. Medan manga ville ha mer
- upplevde andra att det var val diger information och litteratur att ta till sig. De flesta,
oavsett forkunskaper, menade att de kande osdkerhet infor att sjalva formedl|a
hilsokompetens vidare till sina chefer i LHL-grupperna. En slutsats blev att det vore bra
med en startfas med en generell introduktionsutbildning inom halso- och
arbetsmiljoomradet, dar materialets modeller och bakgrund till dem behandlas
ordentligt for att sedan foljas av processtéd. Da skulle mer tid kunna laggas pa
processtod i de mer komplexa utmaningar som uppkommit i LHL-grupperna.

Att tanka pa for processledaren

® Processledaren bor integrera LHL i organisationens strukturer for att arbetssattet
ska leva vidare och bli en del i det systematiska arbetsmiljoarbetet. Det ar
chefernas kontinuerliga arbete som blir garant for ett bestandigt halsoarbete.

e Det géller att skapa en balans mellan idébank, checklistor, mallar och verktyg
kontra forstaelse, kunskapsfortrogenhet exemplifiera och vagleda till att visa pa
framsteg.

e Viktigt ar att man som processledare “dger LHL”, att man kan situationsanpassa
efter verksamheten och till viss del kunna improvisera efter situationer som
uppstar.

e Man bor forbereda sig val genom att skaffa en forstaelse for det aktuella
linjearbetet: Veta vilken situation ledarna befinner sig i (organisationsférandring/
utveckling etc.) Skaffa exempel fran reella situationer. Ha vetskap om individuella
ledares situation.
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Utnyttja garna ordinarie ledartraffar — utnyttja tid och tillfalle, underlattar chefers
planering och deltagande

Se till att infor alla traffar ha en valplanerad presentation av innehallet, det galler
att lyckas sdlja in materialet och tankegangar hos deltagarna och hos foretaget.
Lata diskussionerna ta tid

Forsoka fordela ordet jamt i gruppen

Metakommunicera om hur man for dialog och deltar ”Ni som vet att ni tar mycket
plats, ta ett steg bakat” ”Ni som brukar vara tysta forsok att ta for er”

Undvika fallgropen att |6sa problem. Det ar cheferna som har ansvar for [6sning
och handling, processledaren ansvarar for nivan pa diskussionen men inte for att
|6sa problemet.

Om ett mote upplevs som samre, se det som nagot naturligt, och ta nya tag till
nasta traff

Hitta en balans dar (forlésande) gnall kan overga till konstruktiv kommunikation
och |6sningar

12



Metod for utvardering

For uppfoljning av programmet anvandes enkatfragor till ledare och medarbetare
samt intervjuer med processtddjande forskare, samtalsledare och deltagande chefer.

Enkat

Fore programmets start fick chefer och deras medarbetare konfidentiellt besvara en
enkat. Cirka 12 manader efter programmets slut besvarades samma enkat.
Enkaterna utformades av forskare vid AMM tillsammans med féretradare for de
deltagande foretagen. Enkaterna distribuerades inom féretagen, besvarades
avkodade och skickades av cheferna och medarbetarna direkt till AMM fér inmatning
och analys. Av 51 chefer besvarade 39 enkaten fére programmet (76 %), 25 chefer
(64 % av dem) besvarade dven uppféljningsenkaten. Av 153 medarbetare (Géteborgs
Stads medarbetare fick ej enkat) besvarade 108 enkaten fore programmet (71 %),

56 % (n=60) av dem besvarade aven uppféljningsenkaten. Vid programmet start
fanns ambition med tre mattillfallen men det visade sig vara svart att genomféra i
foretagen med hog svarsfrekvens varfor endast tva enkéater skickades ut.

Enkatfragorna kom fran validerade instrument eller enskilda fragor. Foljande
variabler fran instrumentet Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOC)*
analyserades i bade chefs- och medarbetarenkaten: Inflytande (9 fragor),
utvecklingsmaijligheter (7 fragor), Meningsfullhet (3 fragor), Involvering i
arbetsplatsen (4 fragor), Forutsagbarhet (2 fragor), Rollklarhet (4 fragor), Rollkonflikt
(4 fragor), Ledarskapskvalitet (8 fragor), Socialt stod (4 fragor), Feedback (2 fragor),
Sociala relationer (2 fragor), Social gemenskap (2 fragor), Arbetstillfredsstallelse (5
fragor), Generell sjalvvarderad hélsa (4 fragor), Mental halsa (5 fragor), Vitalitet (4
fragor), Beteendemassiga stressymptom (8 fragor), Somatiska stressymptom (4
fragor), Kognitiva stressymptom (4 fragor), Kénsla av sammanhang (9 fragor),
Problemfokuserad coping (2 fragor). Samtliga fragor i COPSOC har 4-6 svarsalternativ
som omraknas till en skala mellan 0-100, 100 ar hogsta poang (="i mycket hog
grad/alltid/helt riktigt/till mycket stor del/hela tiden/mycket néjd”). Aven den
globala halsofragan “Hur tycker du i allmanhet att din halsa ar?” (5 svarsalternativ)
besvarades av bade chefer och medarbetare. | enkaten till chefer ingick 68 fragor om
stress, coping och resurser direkt relaterat till ledarskapet. Fragorna var utvalda fran
ett nyutvecklat instrument inom forskarprogrammet ChefSTRESS vid Institutet for
Stressmedicin, AMM och Handelshégskolan 2. | enkiten till medarbetare ingick
(forutom alder, kén, civilstand) tre fragor om arbetsférmaga 3, tva fragor om
arbetsprestation och 3 fragor om smarta*

Intervjuer och 6ppna fragor

Chefer, samtalsledare och processtddjare intervjuades under och efter programmets
slut. Dessa kvalitativa intervjuer har berért synpunkter pa och erfarenheter av
programmets upplagg i stort, LHL-grupptraffarna, arbetsmaterialet, processtodet,
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stod fran personalfunktionen/FHV i ledarskapsfragor, positiva erfarenheter av
projektet och forbattringsomraden. En doktorand som inte deltagit i projektet (Linda
Toérnstrom) genomforde 13 intervjuer. Dessutom har samtliga chefer som deltagit
brevledes fatt besvara foljande 6ppna fragor om sin syn pa och nytta av LHL-
programmet:

A. Du har nyligen deltagit i LHL-programmet vid ditt féretag — Vilka fragor, som
diskuterats pd tréffarna, har lett vidare till aktiviteter? Vi ar intresserade av att veta
vilka konkreta atgarder, handlingar och aktiviteter som uppkommit i samband med LHL-
programmet for dig, for dina medarbetare och for organisationen i stort. Férsok svara
sa konkret som moijligt.

1. Hos dig i ditt ledarskap?
2. Pd den arbetsplatsenhet du ansvarar fér?
3. Inom organisationen?
4. Fér dig personligen?
B. Vad dr det viktigaste (insikter, idéer eller tankar) du tar med dig fran LHL-tréffarna?

Sjukskrivningsdata
Fragor om sjukfranvaro och sjuknérvaro under de senaste aret stalldes i enkaten till
medarbetarna (antal sjukdagar, antal sjuktillfdllen, antal ganger).

Stabil arbetsndrvaro var det huvudsakliga mattet da det kan avspegla ett
salutogent/friskperspektiv och i tidigare studier har visat samband med goda
arbetsférhallanden och en positiv hilsoutveckling®®. Max 4 eller 7 sjukdagar under
det senaste aret raknades som stabil narvaro®

Sjukndrvaro analyserades som minst 2-5 tillfallen da man under senaste aret gatt
till jobbet ndr man pga sitt halsotillstand borde sjukanmalt sig. Det &r viktigt att
analysera sjuknarvaron vid analys av stabil narvaro, for att inte ge en falskt positiv
bild. Sjuknérvaro har i flera studier visat samband med en negativ hilsoutveckling”?®.

Registerdata Vid programmets start fanns aven en ambition om att analysera
foretagens registerdata om sjukskrivning. Detta dels for att anvanda vid fére- och
efter analys av LHL-programmet dels som ett konkret, verkligt underlag for
processtodet, dvs att olika matt speglar olika férhallanden och saledes kraver olika
atgarder. Foljande data pa enhetsniva begardes in fran varje foretag (per senaste
kvartal och helar):

e Andel som inte har nagon sjukskrivningsdag alls

¢ Andel som hade max 4 sjukskrivningsdagar

e Andel som hade minst/max 14 sjukskrivningsdagar

* Andel som hade minst 28 sjukskrivningsdagar

® Andel som hade minst 60 sjukskrivningsdagar

e Andel som hade minst 6 upprepade sjukskrivningstillfallen per ar
Det visade sig att det bland flera enheter (bade kommunala och privata) fanns
svarigheter att ta fram data och att delge dem for andra foretag. Darfor kunde enbart
enkatdata om sjukskrivning och stabil narvaro anvandas.
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Analys

Den kvantitativa analysen ar fr a beskrivande med prevalenser/andelar (%) och
medelvarden (m). Test om eftermatningen skildes signifikant (p<0,05) fran
foreméatningen gjordes pa utvalda fragor (hélsa, stabil narvaro, ledarskap, feedback,
livskraft) med prevalenskvoter och 95 % konfidensintervall for dem (PR95%KI). Da
undersokningsgruppen var liten kan dessa ge en fals bild av saval sakra samband som av
icke-samband. Darfor gjordes inga test pa data fran ledarna. De kvalitativa intervjuerna
samt de Oppna fragorna analyserades med innehallsanalys.
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Resultat fran den kvalitativa utvirderingen

Deltagarnas forvantningar och farhagor ... och hur det gick

Vid projektstart fick saval processledare som chefer skriva upp sina férvantningar och
farhagor infor LHL-programmet. Nedan redovisas nagra utvalda — och hur det gick: dvs
vad intervjuer, enkater och erfarenheter visade.

Att inte kunna leva upp till foretagsledningens férvantningar pa projektet

Hur gick det? Det blev ofta en vinn-vinn situation da interna personalfunktionen fick en
djupare insikt i chefernas situation och vardagliga problem och @ven en chans att
praktiskt informera om sin egen roll och méjligheter att stodja cheferna. Cheferna
beskrev att de fick en djupare insikt om hur man i fortsattningen battre kan anvanda sig
av personalfunktionen for att hantera och utveckla personalstod.

Att fa en battre systematik pa hadlsoarbetet pa hemmaplan

Hur gick det? Kunskap om den existerande systematiken och strukturen for halso- och
arbetsmiljoarbetet pa hemmaplan var en av de viktigaste insikterna enligt de allra flesta
deltagarna (se sidan 19). Denna kunskap gav ledarna mojligheter att agera i det system
som ofta (atminstone i teorin) redan radde — och att sjdlva utnyttja systemets
mojligheter pa den egna enheten.

Att cheferna inte tycker att det ger nagot

Hur gick det? Resultaten visade att behovet hos cheferna ar stort vad géller att fa tillfélle
att diskutera och reflektera over sitt ledarskap, fa erfarenhetsutbyte med andra chefer
och input utifran. | en organisation blev cheferna 6verraskade och stimulerade av att
ledningen prioriterade deras arbete med arbetshédlsan bland medarbetare. De menade
att det gav en ny spannande utveckling av ledarrollen for dem.

Att inte kunna koppla det till konkreta vardagsarbetet, utan det blir bara fina ord och
formuleringar

Hur gick det? Pa nasta sida finns flera exempel pa konkreta atgarder och aktiviteter som
ledarna har tagit som direkt resultat av LHL-programmet.
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Vilka aktiviteter och konkreta dtgdirder har LHL-programmet lett vidare till?
EXEMPEL PA LEDARES KONKRETA ATGARDER EFTER LHL-PROGRAMMET

Aktiviteter genom 6kad hilsomedvetenhet

Halsans betydelse finns med i planerna nu, ex for kriser/svara situationer
Mer aktiviteter som ror individtankande kring att trivas och ma bra.

En friskvardsdag

Jag undersoker sjuk & frisk talen pa min enhet.

Jag reagerar och agerar snabbare vid franvaro.

Jag pratar mer om néarvaro an franvaro

Kartlaggning av rekryteringsbehov

Jag har storre fokus pa arbetsmiljofragor.

Aktiviteter for 6kad maltydlighet

Jag gor de individuella malen ar riktigt tydliga

Vi foljer upp satta mal vid korta avstamningsmoten var 3:e manad, vid behov oftare.
Aktiv uppfdljning och stod vid kontinuerliga moten.

Diskussion inom gruppen om prioritet, nya projekt, omprioriteringar, balans arbete/fritid.

Aktiviteter for att stirka arbetsgruppen

Skapa ett positivt arbetsklimat med traffar utanfor arbetstid 1 gang/halvar.

Jag tanker varje dag pa att ha en lyhordhet for gruppen.

Genomférande av teamutbildningar och teamaktiviteter.

Mer fokus pa aktiviteter som skapar vi-kdnsla inom gruppen.

Aterkommande gruppméten.

Aterfort fragestallningar i arbetsmaterialet till arbetsplatstraffar. Personalen fick sjélva valja ut teman

Atgarder for att stirka chefernas arbetssituation

Vi tagit upp chefernas arbetsmiljo i ledningsgruppen och det ledde till att vi skall utga ifran det vi gemensamt
kom Overens om i LHL-arbetet.

Det har blivit ett bra samtalsforum som 6kat dialogen mellan oss chefer. Vi kan |6sa fler problem tillsammans
Vi fortsatter att traffas och prioriterar det motet.

Arbetsledartraffar varje vecka

Noggranna avstamningar och maldiskussioner med narmaste chef.

Atgarder for egen hallbarhet

Det har hjalpt mig att satta granser for att ma bra sjalv

Viktigare med min balans arbete/fritid, personlig hilsa -tranar mer och har battre framforhallning.

Ar mera uppmarksamhet pd egna symtom vid trétthet i arbetet

Har djupare insikt om vikten av ens egen halsa bade fysiskt och psykiskt.

Insikter om vilka problem som andra chefer har stallts infor. Insikt att manga av hélsofrdagorna kommer igen hos
alla chefer.

Mer erfarenhet inom omradet vilket gor att jag kanner mig tryggare i chefsrollen.
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Att det ar en for stor skillnad mellan kommun och privat industri — for att ha ett
meningsfullt utbyte

Hur gick det? Det fanns likheter och olikheter mellan foretagen. Den storsta skillnaden
var antalet understéllda per chef. Detta paverkade framférallt den tid som fanns till att
engagera sig direkt i varje medarbetares halsa och forutsattningar att starka den. |
nagon av de kommunala LHL-grupperna fanns darfor ett motstand bland cheferna att
ens diskutera halsofragor, eftersom det ansags omaijligt att hinna med det.

Det fanns daremot ingen entydig skillnad i vilka stodresurser och vilken aterkoppling
cheferna sjalva upplevde (se figur nedan).

Feednack
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Ledares skattning av stodresurser (ChefSTRESS medelvirde, 0-7) for ett hdlsoframjande ledarskap och egen
aterkoppling pa sitt ledarskap (COPSOC medelvirde, skala 0-100) i kommunal organisation och industriféretag

Deltagarna i processtddsgrupperna menade att det positiva med blandningen av foretag
och organisationer 6vervagde. Nar de berdttade om sina egna fragestallningar och
utmaningar fran sitt eget foretag fick de annan respons fran gruppen &én vad de
vanligtvis fick fran dem i samma organisation. Detta startade en bra diskussion med
bredare perspektiv.

Att pa ett bra satt kunna mata effekter av utforda atgarder

Hur gick det? Processledare beskrev 6kad kunskap i hur sjukskrivning och stabil
arbetsnarvaro kan matas och tolkas. Samtidigt beskrev de att de fick insikt om de
problem som finns om man ska mata ratt — och kunna lita pa sina resultat. Genom
utvarderingen av projektet fick manga erfara att det kan vara svart att fa hog andel
svarande pa enkiter — och att denna svarighet ar betydligt varre pd vissa féretag. Aven
att ta fram personalstatistik pa ett enkelt och begripligt satt kan vara en utmaning pa
vissa foretag beroende pa tillganglighet, anvandarvanlighet i systemen och
kompetensen. Pa sidan 25 beskrivs resultaten fran den kvantitativa utvarderingen.
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Betydelsen av struktur, reflektion och legitimitet

| intervjuerna beskrevs betydelsen av struktur, reflektion och legitimitet for halsoarbetet
som de viktigaste insikterna efter programmet — bade for processledarna och for
cheferna. LHL-programmets betydelse fér chefernas halsoarbete gentemot sina
medarbetare beskrevs naturligt. Dessutom blev chefernas egna forutsattningar for halsa
i sin ofta pressade och ensamma arbetssituation med brist pa aterkoppling en tydlig
insikt for bade dem sjalva och for processledarna.

Det egna foretagets struktur for hdlsoarbetet: ingen ordning eller ingen aning?

Pa fragan om vad som var den viktigaste insikten fran LHL-programmet svarade de flesta
att det var en 6kad medvetenhet om den STRUKTUR som fanns pa foretaget om hur
man arbetar med halsofragor. Det visade sig att det var fa deltagare som hade en
overblick over strukturen innan, och att det var svart att fa fram uppgifter till deras
kartlaggning eftersom det till och med var fa pa foretagen som hade denna 6versikt.
Genom LHL-programmet fick processledarna strukturen “klar som en bild” att navigera
efter. Detta maste ha dverforts val till cheferna i LHL-grupperna, vilka uttryckte att
overblicken over foretagets struktur for halso- och arbetsmiljdarbetet var en stor insikt
som skulle ha praktisk betydelse for dem i sitt arbete.

OVERBLICK & STRUKTUR | HALSO- OCH ARBETSMILJOARBETET
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Chefen = ett verktyg for att starka medarbetares hdlsa eller en individ med behov?

| LHL-grupperna borjar man med att reflektera 6ver sin egen syn pa halsa och sina
halsoforutsattningar. Detta ”lyfte pa locket” till en insikt om att manga chefer har en
ensam och besvarlig situation med daligt ledarstéd och aterkoppling pa sina insatser.
Arbetsmiljo- och personalansvaret upplevdes krdavande och ofta svart att hantera.
Problemen med medarbetare rérde deras frustration och missndje 6ver organisationen,
svarigheter att acceptera mal, ha struktur och planera sitt arbete sa det fungerar i
samklang med helheten. Samtalen om problemsituationer tog en stor del av tiden under
de forsta LHL-grupperna. Det var en utmaning for processledarna att konstruktivt
komma vidare och vanda diskussionerna till [6sningar for chefernas behov och samtalet
till ett perspektiv med fokus att starka resurser for halsa och inte stanna vid
problembeskrivningarna. Man tog t ex in personer fran organisationens ledning for att
diskutera chefernas situation och organisationens ledarstod. Nagra chefer beskrev hur
de kdnde att deras vdlbefinnande och halsoresurser fick stérre betydelse genom LHL-
programmet.

D3 fanns inget samband mellan chefers unplevda

Problem med medarbetare stressar medarbetarproblem och stodresurser
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Medarbetar-problem

Reflektion och dialog i grupp: ovanlig arbetsform som uppskattades

Processledare fran foretagens personalfunktion beskrev att de vanligen inte ledde
chefer i gruppdiskussioner i sitt arbete. Daremot var utbildningsinsatser,
informationsmoten och direktstod till ledare en del i vardagsarbetet. Att leda
grupprocesser var nagot nytt for flera och nagra upplevde osakerhet i rollen som
diskussionsledare och efterfragade mer stéd i arbetsmaterialet kring grupprocesser.
Detta innebar att det finns en potential att utveckla mer dialogbaserade metoder for
personalfunktionens/foretagshalsovardens hilsoarbete.

Jag tycker att det har varit tillréickligt med tid (fér trdffarna) och att det har varit

vdl anvdnd tid. Det har varit bra att det varit sd pass styrda méten och att
processledarna hdllit i det, annars hade det inte fungerat, det tror jag inte. (chef)
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Forskning och form ger programmet betydelse

Att arbetsmaterialet var forskningsbaserat framkom som en mycket viktig komponent
for trovardigheten i projektet. De flesta av processledarna, och dven ledare, kdnde igen
det mesta av principerna och innehallet i materialet, men att fa det paketerat pa ett
"aptitligt” satt gor det enkelt att anvanda sjalva, ex pa egna arbetsplatstraffar.

Vi kéinner igen vdldigt mycket, men att vi far det paketerat pa ett aptitligt sdtt
och att det dr konkret och anvéndbart. Det dr bara att ga direkt och tillimpa.
(processledare)

Att det bygger pd forskning ger en tyngd dt utvecklingsarbetet. Det ska man inte
underskatta. (processledare)

Det finns ju en del enkla modeller att anvénda pd APT...krav-kontroll och den om
plattform fér utveckling av hdélso- och arbetsmiljéarbete. Den bilden har vi anviint
mycket. Passar in i mdnga olika sammanhang. (chef)

Hela materialet var ju bra, men vissa modeller var lite svarare. Det blir ju mycket
diskussioner, sa det dr ju bra att avgrdnsa. (chef)

Att ge hdlsoarbetet tid och struktur

Alla intervjuade personer har pa olika satt arbetat med héalsofragor dven innan det har
projektet genomfordes. Personalfunktionerna pa ett mer tydligt satt an nagra av
cheferna. Ett hinder for att arbeta med halsoframjande arbete var framst tiden.

De (cheferna) letar efter en systematik for att det ska flyta i vardagen att arbeta
med hdlsofrdmjande fragor. De har en sa pass pressad tillvaro med mdnga
uppdrag som ska I6pa parallellt. (processledare)

Tidsaspekten dr det som framst hindrar fran att arbeta med hdlsofrdagor, det
handlar om prioritering. Det kéinns inte riktigt bra. Det hdller inte i Idngden.

(chef)

De har stora mdéjligheter att jobba med hdélsofrdgor, tiden ér nog det stora
hindret. (processledare)

Min méjlighet att jobba med hdlsa tycker jag ér ganska god. Dels pa det rent
konkreta planet, alltsa vi har tillgdng till friskvdrd...sG mina méjligheter ér goda,
men sa brister det i tid. (chef)

Halsofragor utvecklas bast om de ar integrerade i den dagliga verksamheten, men
kanske man maste ge sarskild tid till hdlsofragor ibland for att de inte ska fortyna?
Ledarna hade hdga ambitioner att arbeta med halsan. Nagra upplevde att det var
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otydligt om halsofragorna verkligen hade legitimitet i organisationen — sarskilt hur
halsofragor skulle prioriteras i relation till produktion. Andra kande tydligt att just
valbefinnande och halsa var prioriterat av ledningen — och en forutsattning for
produktion etc.

Viss kritik lyftes kring att materialet inledningsvis kdndes, av processledare, for generellt
och stort och inte tydligt beskriver hur man ska jobba med det. Fér den ovane
processdrivaren kan det da uppsta en lasning och svarighet att komma igang. En tydlig
handlingsplan efterfragades under utbildningen.

Materialet var ganska mycket, det var mdnga bra delar i det hér arbetsmaterialet,
sa vid ett nytt tillfdlle skulle vi nog fokusera och inte ha sG mastiga tréffar, ibland
fick vi gd in och bryta en intressant diskussion for att vi skulle hinna med mera.
(processledare)

Hela materialet var ju bra, men vissa modeller var lite svarare. Det blir ju mycket
diskussioner, sd det dr ju bra att avgrdnsa mycket. (processledare)

Vi fick material av projektledarna, det hade gdrna fatt vara med, som en
handlingsplan fér hur man kan jobba. De skulle ju kunna vara lite mer sjélvgdende.
(processledare)

Det fanns ocksa deltagare som menade att materialets utformning vinner i langden, att
man tvingas fundera lite, anpassa och gora materialet till sitt eget.

Materialet kan bara bli konkret i organisationen, man kan inte skapa verktyg
eller 6vningar som passar alla organisationer, det gdr inte, utan man far lov att
omsdtta det till sin egen verklighet. (chef)

Att vi ocksa kunnat koppla detta till vara grundvdérderingar och vara mal, gér att
det ocksa blir vdldigt vardagsndra och matnyttigt. (processledare)

Halsomedvetenhet som kan 6verforas i vardagsarbetet
Framforallt ledarna beskrev att de hade fatt en bade bredare och djupare
hadlsomedvetenhet. — och att kunskapen sattes i ett sammanhang och gavs en struktur.

Jag tror inte att jag gjort det sd medvetet férut, nu dr jag mer medveten om vad
som dr hdlsofragor. (chef)

Jag kdnde mig vilsen i vad som egentligen kan pdverka hélsan péd arbetet. Nu har

jag fatt en tydligare bild av det. Jag tror personalen mdrker att jag frégar och
bryr mig om dem och hur de har det pd ett lite annat sétt idag. (chef)
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Jag har 6kad medvetenhet om hur mycket jag kan pdverka genom mitt
agerande. Jag dr noggrann med att forséka fG kontakt med mina
medarbetare oftare, gdr oftare pa besék pd deras arbetsplats. Jag forséker ge
sd mycket feedback som mdjligt till mina medarbetare. Nér ndgon gjort ndgot
bra sd férséker jag ge berém sa ofta som mdjligt. Jag féregdr med gott
exempel sd langt det dr méjligt.(chef)

Man beskrev att projektet har bidrag till att flera av deltagarna har tagit till sig ny
kunskap eller fraschat upp sin kunskap om halsoframjande arbete och 6kat forstaelsen
over hur det egna agerandet ocksa paverkar de personer som finns i deras narhet.

Jag har fatt upp 6gonen for att det jag naturligt gér (som att hdlsa och ge beré6m)
dr viktigare dn jag kanske trott och att det faktiskt behévs sd lite, sa det har jag
gjort lite mer. (chef)

Bekrdiftelse pd att det jag ténkt pd tidigare stémmer, eller att det finns andra
som ténker lika. Men projektet har éndrat fér hur mycket tid jag funderar éver de
hér frdgorna, det ér nu en naturlig del av planeringsarbetet och sa vidare. (chef)

Reflekterande diskussion med andra chefer

Att traffarna ute i de olika verksamheterna genererade intressanta och reflekterande
diskussioner kolleger emellan var samtliga respondenter éverens om. Flera av dem lyfte
det som den storsta behallningen med deltagandet. Att i denna form diskutera dessa
fragor 6kade bade gemenskapen och kunskapen mellan cheferna.

Den hdr gruppen vi har haft har varit véldigt bra, véldigt éppet ddr, ... det har
varit en bra ventil. Att vi bestdmt oss for att det vi diskuterar dér stannar dér. Vi
har ocksa fatt mdnga goda tips, man berdttar hur man gjort. (chef)

Det som varit positivt d@r att vi faktiskt har pratat med varandra utifrén hur vi
jobbar med vart arbetsmiljéarbete. Vi har i var ledningsgrupp vdldigt sdllan tid
att sitta ner och prata och det har varit en stér férdel. Positivt har ocksa varit att
jag ldrt kdnna gruppen mycket béittre, annars matas vi med mycket information
och har inte tid fér varandra, positivt, éver férvéntan. (chef)

Diskussionerna med varandra framférallt, det kollegiala snacket, resonera hur
man gor i olika sammanhang, jag tror att de ldrt sig av varandra en del. Denna
typ av forum har hittills inte funnits men varit positivt sd det jobbar vi vidare pa.
(processledare)

Jag tror att det kan pdverka mig pé det sdttet att jag som ledare far méjlighet

att prata om de hér sakerna med andra ledare, man kan fa idéer, man kan fa
hjélp i sitt ledarskap. (chef)
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En dagsslanda eller en del i foretagets ledarstod?

For att ett sadant har projekt ska leva vidare i verksamheterna och bli framgangsrika
namns flera olika faktorer som viktiga. Att nagon form av uppféljning sker fran externt
hall anses av manga som viktigt och att man far mojlighet att bade bli inspirerad med till
exempel en foreldsning nagon gang per ar samt att man har avstamningar med cirka sex
till 12 manaders mellanrum. Denna avstamning kan bade fungera som en form av piska
for att man ska fortsatta med ocksa som ett forum dar man kan fa tips och idéer av
andra for det man sjalv fastnat i.

Bra att ga tillbaka till materialet ca 1 gdng per dr i samma form som idag, alltsa
chefer pé samma nivd och ndgon fran personal. DG kan man félja upp vad man gjort,
vilka bitar man plockat av, Idgga till etc., det ska inte vara statiskt.(chef)

Precis som det fér mig dr viktigt att ndgon pdminner mig om att det dr ndgot som
jag ska fortsdtta med dr det nog lika viktigt att féretagen har ndgon som pdminner
dem om att detta dr ndgot vi sagt att vi ska géra och vi vill pdminna er om att ni ska
fortsdtta att géra det. Annars dr det Idtt att det glider Gt sidan och ndgot annat
dyker upp och tar fér mycket av tiden. (chef)

Jag skulle gdrna se ndgon form av uppféljning varje halvdr, hur jobbar ni?, har ni
kommit framdt?, har det blivit béttre?, har det fungerat?, hur ser det ut pd era
arbetsplatser?,...mer en sammanfattning...uppslutningen skulle vara stérre om det
kom ndgon utifran och héll éven i dessa trdffar. (chef)

Denna form av lite studiecirkelaktigt med lite tid mellan tréffarna har varit ganska
bra, att det hinner hinda lite med tankesdttet och tydliggéra att detta dr forskat,
faktabaserat, att detta dr faktorer som dr avgérande och viktiga, det kédnns
angeldget. Men samtidigt har vi mdnga chefer hdr, vi kulle inte fa géra annat...sd
kanske i en forkortad version, komprimera det lite, men dndd mdste man trdffas
ndgra gdnger, det dr viktigt for gruppen. (processledare)
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Resultat fran fore- och eftermitning

Resultaten fran den kvantitativa utvarderingen visade att ledarna har fatt 6kade
formagor vad det géller att ha ett halsoframjande ledarskap. Detta avspeglas i deras
handlingar och i medarbetares hélsa, valbefinnande och halsostddjande arbetsvillkor.
Bland medarbetare fanns dven en ordentlig 6kning av stabil arbetsnarvaro —som inte
kunde bortforklaras av 6kad sjuknarvaro. Cheferna skattade att de sjalva hade starkt sin
handlingsformaga att hantera “medarbetarproblem” och tillvarata
"medarbetarresurser”. Deras upplevelse av stod kan sammanfattas som ”att ha fatt stod
till sjalvhjalp”. Cheferna skattade dock fortfarande brister i organisatoriskt ordnat
ledarstod.

| det foljande redovisas resultat fran enkatstudien mer detaljerat, sorterade utifran mal
med LHL och matning av de omraden som fokuserades. Flera av de observerade
forandringarna ar sa pass sma att det ar vanskligt att dra nagra sakrare slutsatser.

Stabil arbetsnarvaro

Bland medarbetarna hade stabil ndrvaro dkat fran 57 % till 72 % (max 4 dagars
sjukledighet per ar) respektive okat fran 68 % till 81 % (max 7 dagars sjukledighet per
ar). Denna 6kning kunde inte bortforklaras av att det fanns fler som var sjuknarvarande
pa arbetet eller som var hemma pga sjukdom utan att vara sjukskriven (ex tagit
kompledighet, flextid, semester etc). Prevalenskvoterna for skillnader i fére- och
eftermatningen var (fér max 4 sjukdagar) 1.62 [0,98-2,65] respektive 1.65 [0,92-2,97]
(for max 7 sjukdagar).

Tagitannan ledighet vid
sjukdom

Sjuknadrvaro
(>5 ganger per ar)
Efter LHL
Stabil arbetsnarvaro

(max 7 sjukdagar per &) |

W Fore LHL

Stabil arbetsnarvaro
(max 4 sjukdagar per ar)

0] 20 40 60 80 100

Andel (%) medarbetare med stabil arbetsnarvaro, sjuknarvaro eller som tagit annan ledighet vid sjukdom,
fore och efter LHL-programmet.
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Haélsa, vidlbefinnande

Livskraft, mental halsa och generell hilsa var betydligt hogre bland medarbetarna efter
LHL an fore. Skillnaderna var signifikanta for livskraft (PR95%KI 2,36 [1,32-4,22]) och for
halsa (PR95%KI 2,23 [1,04-4,78]). Bland ledarna skattades livskraften nagot hogre men
den generella hadlsan hade inte forandrats.

Kognitiva stressymptom

Somatiska stressymotom

Beteendemdssiga stressymptom

m Efter LHL
Livskraft B Eore LHL

Mental hélsa

Generell sjdlvvarderad hilsa

0 20 40 60 30 100

Hélsa och stressymtom bland medarbetare, fore och efter LHL-programmet.
(COPSOC, Skala 0-100, ju hogre varde — desto mer)

Stress, symtom

Bland medarbetare var den sjadlvskattade stressen (fysiska, kognitiva och
beteendemassiga stressymtom) lagre efter LHL-programmet an fore. Ledarna hade lagre
grad av kognitiva stressymtom: minskade svarigheter att tanka klart och fatta beslut
samt minskade problem med koncentration och minne. Smarta i leder och muskler hade
en dryg tredjedel av medarbetarna - fore och efter programmet. En tredjedel (lika
manga fore som efter LHL) ansag att symtomen paverkade deras prestation.

Ledarskap med maltydlighet
Ett fokuserat omrade var okad maltydlighet for att anstrangning ska vara i balans med
resurser och erkansla.

Efter LHL-programmet fanns en positiv trend i féljande avseenden: Ledarna menade
att de mer férsokte utveckla sin egen forstaelse for hela verksamheten; De jobbade mer
aktivt for att medarbetarna skulle satta granser i sitt engagemang; De arbetade i hogre
grad for att oka forstaelsen for och acceptera de mal som fanns for verksamheten.
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Bland medarbetare fanns efter LHL en genomgaende positiv trend mot 6kad kénsla
av forutsagbarhet, rollklarhet och ledarskapskvalitet (ej signifikant) samt minskad kansla
av rollkonflikt. Foljande ledarskapskvaliteter hade enligt medarbetarna 6kat i positiv
riktning:

- Planering och férdelning av arbetet

- Konfliktlésning

- Prioritering av trivseln pa arbetsplatsen

- Att ledaren uppskattar sin personal och tar hansyn till individen

Ledarskapskvalitet
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Forutsagoarhet

50 70

Forhallanden som indikerar maltydlighet: forutsagbarhet, rollklarhet, rollkonflikt och ledarskapskvalitet

skattat av medarbetare, fore och efter LHL-programmet.
(COPSOC, Skala 0-100, ju hogre varde — desto mer)

Inflytande och handlingsberedskap att méta arbetets krav

Efter LHL skattade ledarna i hogre grad att de gav medarbetarna mojligheter att paverka
verksamhetens utformning och framtid. Bland medarbetarna kunde en positiv tendens
uppmatas med 6kat inflytande och I6sningsinriktad coping/handlingsberedskap.
Medarbetarna skattade dven nagot hogre grad av kdnsla av sammanhang och 6kad
meningsfullhet i arbetet.



Kansla av sammanhang (KASAM)

Losningsinriktad coping _

M Efter LHL

Forhallanden som indikerar handlingsberedskap och férutsattningar for hantering: kansla av

sammanhang, I16sningsinriktad coping, meningsfullhet och inflytande i arbetet skattat av medarbetare
(COPSOC, Skala 0-100, ju hogre varde — desto mer)

Socialt stod, klimat och gemenskap

Det fanns en tendens till att socialt stod och social gemenskap hade 6kat nagot bland
medarbetarna.

Arbetstilifredsstadlieise

e

Efter LHL

[
M Fore LHL

Socialtstod

0 20 40 60 80 100

Socialt stdd, social gemenskap och arbetstillfredsstéllelse skattat av medarbetare, fére och efter LHL-
programmet. (COPSOC, Skala 0-100, ju hogre virde — desto mer)

Ledarskap och medarbetarskap

Fore LHL skattade ledarna att de ibland stod infor problem de inte hade tillrackliga
kunskaper eller erfarenhet av att l16sa sjalv samt att de upplevde en ensamhet pa grund
av distansen i chefsrollen — dessa kanslor hade minskat i grad efter programmet. Innan
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LHL upplevde cheferna att det var mer problematiskt nar pressade medarbetare tyngde
dem med sina problem eller nar de tog emot frustration 6ver att arbetet ar psykiskt
pafrestande — an efter LHL. Fore LHL upplevde en fjardedel att medarbetares problem
var ett valdigt stor problem for dem - efter LHL var det bara 6%. Efter LHL upplevde
majoriteten av cheferna att medarbetarna var en stark resurs foér dem i sitt arbete — fore
var det hélften av cheferna som upplevde sa.

Starka resurser genom
medarbetare

Myvcket nrablem med
Mycket problem med

medarbetare

20 40 60 380 100

o

Andel (%) av ledarna som upplever medarbetare med medarbetare som ett allvarligt problem eller en
starkare resurs for dem, fére och efter LHL-programmet. (ChefSTRESS, Skala 0-100%)

Stodresurser i hdlsoframjande ledarskap

De deltagande ledarnas stdd i hdlsoframjande ledarskap kan sammanfattas som ”att ha
fatt stod till sjalvhjalp” vilket ocksa var programmets intention. Innan programmet
skattade de att personalansvaret var tungt och kravande — denna kansla hade minskat.
Dessutom skattar de hogre grad av stod genom medarbetarnas 6kade ansvarsfullhet for
att varda sin egen halsa och kondition samt deras vilja och formaga att ta ansvar for sitt
arbete. Ddremot hade stod fran organisationen (6verordnade chefer) 6kat avseende att
de uppfattade ett storre intresse for deras arbete och de problem de kunde ha som chef
samt att de skulle kunna fa hjalp i arbetsmiljofragor om eller nar det verkligen
behovdes. Ddremot hade det mer direkta stodet i personalfragor inte okat.
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Resurs - externa specialister _|

Resurs - dverordnade

Resurs - personalavdelningen
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Stodjande resurser i ett hilsoframjande ledarskap. Ledares upplevelse av stod fran sin chef,

personalavdelning, kollegor, medarbetare och externa specialister
(ChefSTRESS, medelvarde fore och efter LHL-programmet, skala 0-7 dar 7 innebar "mycket bra st6d”)



Nagra sammanfattande rad

Rad till foretagsledningen - for att fa hdlsoframjande chefer

Kommunicera tydligt struktur och systematik fér hdlso- och arbetsmiljoarbetet
Ge struktur som stdd — ej bara kontroll
Stod chefen med verktyg — men ge frihet at praktisk tillampning.
Ge varje chef en egen HR-/FHV- kontaktperson
Ge cheferna en ”injektion av hdlsomedvetenhet” minst tva ganger per ar (i form
av foreldsningar, utbildning, coachning, diskussionsgrupp etc.)
Ge konkret och kontinuerligt stod att hantera problem med medarbetare

- Jufler problem desto mer stéd - och inte bara 6kad kontroll av chefen!

- Konkret stod att hantera vardagliga konflikter (ex. i samband med

semesterplanering) som paverkar verksamheten
- Finna nycklar till att minimera belastning och paverkan fran
"energitjuvar”

Se chefen som en individ (med egna halsobehov) — och inte bara som foretagets
verktyg for att uppratthalla produktion, verksamhet och medarbetares hallbara
halsa.
Tillata chefer att “leva som man bor”, att ta ansvar for den egna hélsan och att
vara goda exempel for medarbetare — dvs. bort med smygdubbelheten!
Vara vaksam sa att foretagets reella inflytande- och karridrvagar inte
underminerar chefens hilsa, dvs att det finns outtalade varderingar och
onskemal som bidrar till ohdlsa och stress

Vad processledare i hdlsoframjande ledarskap behover

Grundlaggande kunskap om halsa och arbetets/ ledarskapets betydelse
Kontinuerlig vidareutbildning for att battre kunna stédja chefer

Injektioner av kunskap om arbetshalsa: vad paverkar, hur starka, hur mata
Inspiration till hur hdlso- och arbetsmiljoarbetet kan utvecklas: tid och tillfille att
generera idéer tillsammans med andra, exempel pa hur man har gjort pa andra
foretag

Ett bollplank for att utveckla sina idéer och utvardera
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