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

Arbetsmaterialet syftar till att:

® Starka det halsofrdmjande perspektivet i det systematiska
arbetsmiljdarbetet

® (Oka medvetenheten om hélsa och férutséttningar fér hilsa

® Uppmuntra initiativ och initiativtagare till halsofrAmjande
satsningar

® Uppméarksamma friskfaktorer pa arbetsplatsen

® Oka medvetenheten om stédjande och hindrande faktorer
i halsofrAmjande arbete

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

Materialet bestar av:

Dialogfragor

Bilder som stéd och inspiration fér samtal och reflektion
Fakta med resultat fran forsknings- och utvecklingsarbete
Gruppoévningar som ska foéra det egna halsoarbetet framat

Hur kan arbetsmaterialet anvandas?

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

Vid varje tema:

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

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

Vianvander oss i materialet av tre perspektiv som ni latt kinner igen genom att
de symboliseras av nedanstaende farger.

framjande Forebyggande hjalpande/

biliterande




Halsoklimatet skapas

av ledare och medarbetare

Halsoklimat skapas av ledare och med-
arbetare pa arbetsplatsen. Om de agerar
pa ett hélsoframjande satt styrs av deras
uppfattningar och varderingar. Hur var-
deras héalsa och halsofrdmjande arbete i
praktiken? Hur uppfattas for- och nackde-
lar med att vara hélsomedveten? Hur upp-
fattas intresset for héalsa hos ledningen
och bland arbetskamrater? Hur uppfattas
mojligheten att faktiskt arbeta pa ett hal-
sofrdmjande satt? Det &r dessa uppfatt-
ningar om hur det gar till som i mycket stor
utstrackning paverkar och styr hur ledare
och medarbetare agerar i praktiken.

Ledningens prioriteringar
paverkar klimatet

Gruppens ledning har en viktig roll i ut-
veckling av klimatet i gruppen. Grupple-
daren ar beroende stéd fran hogre ledning
och att de verkligen prioriterar och belénar
beteende i linje med den typ av klimat som
man vill ha i sin organisation. Det ar svart
att arbeta pa ett halsofrdmjande satt om
man far kritik eller andra negativa signaler
fran kollegor eller chefer.

Ovningarna forutsatter en 6ppen
kommunikation i gruppen

Materialets 6vningar bygger pa att ni ar-
betar i grupp. For att kunna fora grupp-
samtal kring arbetshalsa och héalsoklimat
behover ni kommunicera 6ppet och tryggt.

Har kan finnas en risk. Om ni har ett slu-
tet och otryggt kommunikationsklimat
ar det svart att tala 6ppet och da blir det
ocksa svart att samtala om utveckling och
lara av erfarenheten.

Att utveckla gruppens férmaga att sam-
tala kring och 16sa problem tillsammans
ar en del av utvecklingen av héalsa pa ar-
betsplatsen.

Samtalsledaren ser till att
alla kommer till tals

Gruppen har stor paverkan pa individens
sétt att uppleva och bete sig. I en osdker
och sluten grupp ar det svart att féora 6ppna
samtal. I en 6ppen och trygg grupp ar det
lattare. Aven om alla inte tycker likadant
ar det viktigt att varje asikt blir ratt for-
stadd. Det betyder inte att alla maste halla
med varandra. Men samtalsledaren maste
kunna hantera att det finns missnoéje, oli-
ka asikter och kanske dven konflikter i en
grupp, utan att drabbas av osédkerhet och
vilja skynda vidare for att komma ifran en
laddad fraga. Samtalsledaren ska se till
att olika personer far prata till punkt, men
inte minst att ordet blir jAmnt férdelat. Ib-
land behover gruppen fa tala om sin situa-
tion och eventuella frustration, men det ar
viktigt att ni inte fastnar dar. Fragor som
leder vidare ar till exempel:

Hur skulle ni vilja att det var? Vad kan vi
sjalva gora? Vem/vad behdver vi for att
kunna komma vidare?

En samtalsledare bor ocksa med jamna mellanrum férséka sammanfatta
vad gruppen uttryckt kring en fraga eller ett tema.
Forsakra er om att gruppen instammer i sammanfattningen.
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Vad ar halsa?
.

Dialogfragor

1 Vad ar halsa for mig?

"Halsokorset”

Fakta

I det halsofrAmjande arbetet betonas en hel-
hetssyn pa halsa. En vanlig definition av hélsa
ar att det innebar franvaro av sjukdom och en
kéansla av valbefinnande. En annan definition
ar att ma bra — och att ha tillradckligt med re-
surser for att klara av vardagens krav — och for
att kunna férverkliga sina personliga mal. Ett
centralt begrepp for att fraimja héalsa ar "kansla
av sammanhang” (KASAM), d v s att individen i
sin situation kdnner hanterbarhet, begriplighet
och meningsfullhet. I arbetslivet kan begriplig-
het starkas genom exempelvis kunskap, dialog
och feedback. Hanterbarhet kan stirkas genom
att forbattra handlingsféormaga, 6ka kompetens,

Ar sjuk och

2 Vad ar halsa for oss pa arbetsplatsen?
3 Vad gor jag sjalv for att starka eller bibehalla min halsa?

Mar bra

Ar frisk och
mar bra

Ar sjuk och
mar bra

Frisk

Ar frisk och

mar daligt mar daligt

Mar daligt

paverkansmoéjligheter och delaktighet. Menings-
fullhet i arbetslivet innebar t ex att vara mo-
tiverad, att kdnna att man utfér meningsfulla
uppgifter och att egna och organisationens var-
deringar 6verensstdmmer. Hur man sjalv upp-
lever hélsa skiljer sig fran individ till individ.
Man kan till exempel ma bra fast man har en
sjukdom — och ma daligt fast man ar frisk. Hal-
sokorset (bilden ovan) visar pa en komplexitet i
begreppen sjuk - frisk och den egna upplevelsen
av att ma bra eller daligt.

Bild: Eriksson 1984/ Rydquist & Winroth 2002. Re-

ferenser: Nordfelt 1993, Rydquist & Winroth 2008,
Antonovsky 1990, Hansson 2004



Gruppdvning A

esjeH Vv

Hur mar vi pa arbetsplatsen idag?

Som hjalp i denna inventering kan man gora ett halsokors for ar-
betsgruppen. Man kan dven ga mer grundligt tillvidga och t ex gora
en halsoprofil f6r varje medarbetare.

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

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

c) For en dialog om nuléaget och vad vi tillsammans kan goéra foér att
ma battre eller fortsatta ma bra.

Mar bra

Sjuk Frisk




Vad ar "ma bra” och valbefinnande?

Dialogfragor

1. Vad innebar det att "ma bra” for dig?
2. Vad &ar det pa jobbet som gor att vi "mar bra”?

- 3.

Hur kan valbefinnanden stéarkas pa arbetet?

e - Vad och hur kan jag paverka sjalv?
- Vad och hur kan vi paverka varandras véalbefinnande?
- Vad och hur kan ledningen paverka?

Kanslomassigt valbefinnande
Intensitet ( t ex plotslig lyckokansla, kdnsla av harmoni)

Langvarighet

Att vara nojd

Hur nojd ar jag med mitt liv som helhet?

Hur n6jd ar jag med olika delar av livet?

Att utvecklas mot sin fulla potential
Upplevelse av att kunna hantera vardagen

Acceptera sig sjalv
Positiva relationer
Mening i livet
Personlig utveckling

Sjalvstandighet

Fakta

I begreppet vilbefinnande ingar framférallt tre
omraden: kansloméssigt valbefinnande (narva-
ron av positiva kanslor och franvaron av nega-
tiva), kognitivt valbefinnande (att vara néjd) och
s.k. Eudaimonisktvéalbefinnande (upplevelsen av
ett beteende som utvecklar ens fulla potential).
Valbefinnande har visat samband med kropps-
liga funktioner (ex. starkt immunfoérvar), bete-
endemadssiga vinster (ex. férbattrad stresshan-
tering och hélsorelaterat beteende), forbattrad
rehabilitering efter operation, och levnadslangd.
Det finns kopplingar mellan valbefinnande och

Hantering/
livssyn

Personlighet . _—
Livsmiljo
och genetik

forbattrad prestation och kreativitet. Faktorer
som leder till positiv hédlsa och valbefinnande
ror: 1) personlighet och genetik, 2) livsmiljé mil-
jofaktorer, 3) livssyn och hantering av livsmiljo.
Eftersom bade personlighet och genetik &r svara
att forandra inriktar forskningen sig framst pa
hur de 6vriga tva kan fordndras for att 6ka var
positiva halsa och valbefinnande.

Referenser: Ryff, Singer, & Dienberg, 2004, Kubzan-
sky et al., 2001, Reichhardt 2006, Kopp et al., 2003,

Harter, Schmidt, & Keyes, 2002, Isen, Daubman, &
Nowicki, 1987



Egenkontroll, krav och stéd

Dialogfragor

Hur ser de psykiska kraven ut?
Hur kan vi paverka kraven i jobbet?
Hur kan vi starka var egenkontroll?

ua P ON =

- kdnslomé&ssigt stod?

- praktiskt st6d?

- stAmning och arbetsklimat?
- kritik och berém?

HOG
Avspand

Egen-
kontroll i
arbetet

LAG

Krav i arbetet
Fakta

Forskning visar tydligt att arbeten som innebéar
hoéga krav och lag kontroll har hogst féorekomst
av arbetsrelaterad ohélsa (sjukskrivning, mus-
kelvark, stress). Krav kan vara saval fysiska som
psykiska och kansloméssiga. Kontroll i arbetet
kan rora uppgiftskontroll (hur, nar, vilka, ord-
ning, paus for arbetsuppgifterna), deltagande i
beslutsfattande (inflytande, paverkan, delaktig-
het i beslut) och fardighetskontroll (kunskaps-
kontroll och stimulans, moéjligheter att 1ara nytt,
kreativa och problemldésande inslag i arbetet, att
ha kompetens fér uppgiften). Okad kontroll kan
minska risken for ohélsa och sjukskrivningar.
Forsamrad kontroll kan leda till minskad halsa,

Hur ser de fysiska kraven ut i vart arbete?

Pa vilket séatt ger vi varandra stéd pa arbetet?

Friskfaktorer

Utbildning, kompetens
Motivation att utvecklas i arbetet
Handlingsutrymme

Mojlighet att paverka

Socialt stod

Erfarenheter

Riskfaktorer

Arbetsmangd

Arbetets svarighetskrav
Oforenliga krav

Osakerhet i anstallning
Oklara roller

Valdsrisker, konflikter i arbetet
Risk for olycksfall
Ensamarbete

Arbete med manniskor

arbetsférmaga, motivation, valbefinnande och
minskad trivsel pa arbetet. Lag kontroll har vi-
sat samband med bade kort- och langtidsfran-
varo. Hoga fysiska krav i arbetet har tydligt vi-
sat samband med minskad arbetsférmaga och
besvar fran rérelseorganen. Men hoga krav med
samtidigt stort handlings- och beslutsttrymme
kan vara lattare att hantera — och &ven ge ut-
veckling av kompetens och/ ansvarstagande.
Socialt stéd kan minska den negativa effekten
av lag kontroll och hoéga krav.

2005, SBU 2003;167, Westerholm 20
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Anstrangning och beldéning/erkansla

Dialogfragor

1
t6r goda insatser?
2

Hur far arbetsgrupper och individer beléning och erk&dnnande

Néar var du senast ndjd med din egen arbetsinsats! Vad hade du
gjort och pa vilket satt kdnde du dig n6jd?
Nar tyckte du senast att en arbetskamrat gjorde nagot bra pa

jobbet? Vad gjorde den personen och varfér var det bra?

- &r malnivan tydlig?

Hur underléttar vi prioritering och granssattning:

- finns rutiner for prioritering av arbetsuppgifter?

Balans mellan anstrangning
och beléning/erkansla

kan bidra till arbetstillfreds-
stallelse och arbetshalsa

Anstrangning

Obalans kan orsaka olust,
stress och pa sikt ohalsa.

Anstrangning

Fakta

Forskning visar tydligt att obalans i anstrang-
ning (t ex fysiska och emotionella krav, arbets-
belastning, ansvar, tidspress) och beldning (t ex
for litet erkAnnande och uppskattning, bristande
delaktighet, 16n, stod) kan ge 1ag arbetstillfreds-
stéllelse och 6kad ohélsa (sdsom kénsloméassig
utmattning, franvaro, stressreaktioner, hjart-
karlsjukdom). Det bor finnas ett, f6r individen,
rimligt utbyte mellan den egna investeringen
och resultat. Detta géller sarskilt kdnslomé&ssigt
kravande arbetsuppgifter. Langvarigt upplevd
obalans kan leda till kdnslomassig utmattning,

10

Beldning/erkansla

—

Beléning/erkansla

bristande engagemang och negativt paverka
relationen med brukaren. Individens egen be-
domning av vad som ar rimligt samt férmaga
att satta granser for sina insatser (dvs undvika
overengagemang) ar gynnsamt for hélsan. Indi-
vider som upplever sjalvkansla utifrdn vad de
presterar l6per storre risk for stressrelaterade
besvar nar anstrangning och beléning/erkénsla
inte ar i balans.

Ref: Siegriest (1989), Shaufeli (1999, 2001, 2004,
2005), Dellve m fl 2006, Hallsten 2003



Malniva och maltydlighet

Dialogfragor

1 Vilka har férvantningar pa var arbetsinsats?
2 Vad ar malet med mitt/vart arbete?
3 Sammanfaller det med:
- den egna malnivan (nar man sjalv ar n6jd)
- foretagets/organisationens malniva
- eventuell politisk malniva
- kundernas/brukarnas férvantningar pa var insats
4  Vem styr vilken kvalitet vi ska halla i vart arbete?

5 Hur vet vi att vi natt malen?

Intressenter

Politisk styrning

Central politisk styrning

Lokal politisk styrning

Utanfor organisationen

Egna inre varderingar

Anhoriga /

Fakta

For att kunna ta och krava ansvar maste det
finnas en gemensam bild av malniva i organi-
sationen. Gemensamma varderingar anses aven
vara en friskfaktor. I organisationen kan finnas
en inbyggd malkonflikt mellan olika intressen-
ter med olika behov och férvantningar. Behoven
kan vara “odndliga” men inte resurserna, vilket
gor det nédvandigt att prioritera. Resursférdel-

Inom organisationen

Ledare
-~

Fack-/yrkesférening
for professionen

\

Medarbetare

\ Brukare, klienter

ningen ar beroende av politiska beslut:"Medar=
betarnas hélsa kan paverkas av'egna forvant-
ningar och i vilken man manapplever att man
erbjuder kvalitet i verksamheten. Samband
har pavisats mellan realistiska, tydliga mal och
o . . i
langtidsfriskhet. ,

Bild Pousette 2001 Referenser: Pousette 2001, Johns-
son mfl 2003, Dellve 2006, Petersson/Kareld 2005



Gruppdvning

-

Vart gemensamma uppdrag
Sammanfaller det med personliga mal och férmaga?

L

3 B

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

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

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

Verksamhetsidé
Det forhallningsséatt och tillvigagangssatt
som kravs av individen och organisationen

for att klara uppdraget pa ett bra satt

Uppdraget
- vad som ska goras
Ledning/politiker formulerar

organisationens uppdrag och
ramar

Uppdraget - hur ska det genomféras?

Malsattning
Konkreta, méatbara mal for
det ndrmaste aret

Genomférande
Planering, organisation och genom-
forande av arbetet i vardagen

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

Foérmaga, ork
Malnivaer och halsa

Fungerande malniva med
langsiktigt hallbar hélsa

Kortsiktig malniva

Konfliktfylld méalniva: Kraven 6ver-
stiger formagan eller jag ar uttrakad

Bild Petersson/Kareld
2005, Pousette 2001
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Balans i arbetet och livet

Dialogfragor

1
arbetshélsa?

2
3

bibehalla balansen for olika individer?

Arbetets
krav

Upplevd arbetsformaga

Vad ar viktigt pa var arbetsplats for att skapa en hallbar

Hur stédjer vi varandra i olika skeden i arbetslivet/livet?
Hur kan vi anpassa arbetsuppgifter nar det kravs {for att

Individens
resurser

En dynamisk relation mellan individens
och arbetets krav och resurser

Fakta

Balans maste finnas mellan arbetets och indi-
videns krav och resurser, mellan arbete och fri-
tid/hemliv samt mellan insatser och beléning/
erkansla. Resurser och krav hos individen och
i arbetsforhallanden som paverkar den upplev-
da arbetsformagan ar t ex utbildning, inkomst,
kon, alder, utvecklings- och beslutsmojligheter,
st6d fran chef, kontroll, resurser att goéra ett bra
jobb, delaktighet och respekt. Balans i arbetet
och livet &r en resurs for mental och fysisk héalsa.
Forskning visar att dubbel belastning (hemma
och pa jobbet respektive psykosocial och fysisk
belastning) ger risk fér minskad arbetsférméaga.

13

Kraviarbetet kan paverka hemlivet bade for mén
och kvinnor. Belastning respektive stdd hemma
kan paverka arbetsformagan men minskar inte
alltid betydelsen av riskfaktorer i arbetsmiljén.
Betydelsefullt fér hallbar arbetsférmaga och for
att undvika stress ar att man kan koppla av pa
sin fritid, att den &r meningsfull.samt att ha ett
bra stéd hemma. Arbetet kan vara en resurs for
individens hélsa genom bland annat 6kat soci-
alt stéd, att strukturera tiden och meningsfull—d
het i arbetsuppgifter. -

Referenser: Illmarinen (1999, 2001, 2004), Richter
2005, Dellve mfl 2003
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Gruppdvning

a) Vad ar viktigt pa var arbetsplats for att skapa en
hallbar arbetshalsa?

1

2

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

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

1

2

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

1

2

3

4

5

Ta med forbdttringarna i det systematiska arbetsmiljéarbetet!

14



Min balans i arbetet och livet

Min granssattning

Reflektera o6ver hur din tidsanvdndning och dina granser ser ut, var-
for de ar som de ar och om du kan/vill/behover &ndra pa dem

S6émn och avkoppling:

Hur mycket tid har jag fér sémn
och avkoppling?

Arbete - fritid: Flyter arbetstid och
fritid ihop, eller har jag tydlig
skillnad mellan?

Relation med kunder/brukare:

Har jag en néara, personlig eller
professionell relation?

Natverkande: Ar jag med pa allt,
valjer jag noga eller skoter jag
mitt?

Tidsmedvetenhet: Hur paverkar
jag sjalv min tidsanvandning pa
jobbet och hemma?

Granssattning:

Har jag sjalv valt mina granser?
Kan de anpassas efter situation?

Identitet i yrkesrollen: Ar jag mitt
yrke, eller utévar jag ett yrke?

Arbete

Sémn
avkoppling

Fritid

egentid

Hemliv
relationer
ataganden

Arbete

Fritid

egentid

avkoppling
mliv

relationer
ataganden

Balans genom att separera eller ss mmansmalta tiden for varje livsomrade?

Fakta

Det finns olika perspektiv pa hur balans och
interaktionen mellan arbete — familj/fritid kan
paverka hélsa. Separering innebér att varje om-
rade i livet ar fysiskt och mentalt separerade.
Kompensering innebér att brist pa tillfredsstal-
lelse och motivation i ett omrade kan kompen-
seras i ett annat. Oversvimning innebar att ett
omrade paverkar ett annat pa positiva eller ne-
gativa satt.

Att vara engagerad i manga omraden och ha
flera roller kan starka och berika halsan genom
att man kan fa t ex mer positiv feedback, so-
cial stdd, starkt sjalvkansla och battre ekono-
mi. Samtidigt finns det da risk fér rollkonflikt,
stress och utmattning genom att vi har begran-
sad tid och energi.

Sunda och medvetna granssattningar mellan
arbetstid och fritid, fér personligt eller profes-
sionellt engagemang i arbetet och i arbetsre-
lationer samt i givande och tagande paverkar
sannolikt en héallbar halsa. Granserna kan vara
mer eller mindre fasta eller situationsanpas-
sade. Granssittning innebéar ofta stédndiga val,
forhandlingar och hantering for att uppratthalla
balans i arbetstiden och mellan arbete=fritid,/
familj.

Referenser: Richter 2005, Adamsmnfl 1999, Barnett
2006, Dellve mfl 2003, Kylin 2007, Allwin 1998,

Frankenhauser 1989, Sonnentag 2001, Hochschild
2001, Clark 2000



idsanvandning for balans och hallbarhet

ela din tidsanvandning under en helt vanlig dag i cirklarna —
den ser ut idag och som du énskar den!

Exempel

Hemma:
realtioner/
ataganden

Fritid/
Arbete egentid
Sa har ar det oftast Sa har vill jag ha det

O O

Reflektera 6ver din tidsanvandning och balans mellan arbete och 6vriga livet.

Ar den hallbar? Hur skulle du vilja att fdrdelningen mellan delarna
sag ut?

Reflektera 6ver din tidsanvandning i arbetet

Ar den héllbar? Hinner du med? Om inte, hur kan du béttre priori-
tera och omférdela?

Rita garna din tidsanvdndning en vanlig dag pa arbetet i cirklarna
nedan:

Sa har ar det oftast Sa har vill jag ha det

O C

16

B Forutsattningar for arbetshilsa



Skillnaden mellan halsoframjande,

forebyggande och

efterhjalpande/rehabiliterande arbete

Dialogfragor

1 Arbetar vi med hélsoframjande fragor, d v s fragor som syftar
till att starka forutsattningar fér halsa (friskfaktorer) och inte

bara undvika risker (riskfaktorer)?

N

N

Hur arbetar vi med héalsoframjande fragor?
3 Hur arbetar vi med férebyggande fragor?
Hur arbetar vi med efterhjadlpande insatser och rehabilitering?

h Ohalsa Halsa ﬁ
Sjukdomar |
........... Beslvéir Livskvalitet Kansla av sammanhang
£ A e S
- “.bestammande
Efterhjalpande/ I I Ha R :
rehabiliterande : . Halsoframjande $
i -, | Vl-
................... [ T o efinnande
--------- X . Prestation ®®¢cccccccccec® Uth"”' h t
Skador Funktionshinder Hilsorisker allighe

Diagnos/sjukskrivning

Fakta

Insatser for att 6ka hélsan pa arbetsplatsen

bor inriktas pa alla tre perspektiven:

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

* Forebyggande som ar inriktat p& att und-
vika risker och ohélsa.

* Efterhjalpande/rehabiliterande som &r in-
riktat pa att behandla och lindra den skada
som redan skett.
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[ Kreativitet

Malzon

Bild: Ahlborg 2005/ Thynell 2005
Referenser: Kommunférbundet

——



‘Struktur i halso- och arbetsmiljoarbetet

&

Vad ér den réda traden i hdlso- och arbetsmiljdarbetet?

Fa en o6verblick over struktur och processer!

Vilka policy, malbeskrivningar, rutiner och processer om
halso- och arbetsmiljoarbete finns idag pa féretaget?

Systematiska arbetsmiljéarbetet
Hdlsofrdmjande arbetet
Rehabilitering och datergdng i arbete

men dven: likabehandling/jdmstdlldhet, kompetens-
forsérjning, verksamhetsplan

2. Analys av struktur och processer

Fo6ljs policy/malbeskrivningar pa ett
meningsfullt satt av

a Genomforande (aktiviteter, rutiner,
arsplanering, metoder och processer)
b Uppféljningsarbete

Tas hansyn i planeringen till vara
sarskilda forhallanden:

a aktuella férutsattningar hos perso-
nal (alder, livsfas, halsa mm)

b branschspecifika risker och resur-
ser

¢ lednings-, organiserings- och agar-
férhallanden

Finns forum féor medarbetarinflytande
och samverkan i halso- och arbets-
miljoarbetet?

Medarbetarinflytande

och samverkanssystem

Arbetsplatstraffar
Samverkansgrupper

Personalutvecklingssamtal/medarbetarsamtal
(inkl engagemang i hélsoarbetet)

Individuella utvecklingsplaner
Verksamhetsplan
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Mal och policy

Halsoframjande Efterhjalpande/
rehabiliterande

Individ

Grupp

Organisation

Genomforande, aktiviteter

v

Halsoframjande Efterhjalpande/
rehabiliterande
Individ

Grupp

Organisation

Arsplanering

Jan_|Feb |Mars [April [Maj [Juni [Juli |Aug |Sept |Okt |Nov |Dec
Uppfoljning av SAM under dret

7juni ‘

v

Uppfdljning, utvardering
och behovsinventering

Medarbetarenkét

Sjuk- och friskstatistik
Arbetsskadestatistik
Personalstatistik

Halsodata i verksamhetsstyrningen
Halsoundersdkningar

Underlag for foretagshéalsovard




Overgripande mal pa individ-, grupp-
och organisationsniva

Dialogfragor

Utga fran er kartlaggning av féretagets 6vergripande mal for
héalso- och arbetsmiljéarbetet (se foregdende sida).

1 Hur kan vi sortera dessa till individ-, grupp- och organisations-
niva?

2 Hur kan vi sortera dessa i rehabiliterande, férebyggande och
framjande perspektiv?

3 Behover méalen anpassas eller utvecklas?

4 Hur?

Overgripande mal, exempel

Halsoframjande Efterhjalpande/
rehabiliterande

Individ Kompetens, att anvanda
o]a

Grupp Oppet, kreativt ensamt ansvar

for a

Organisation

Fakta

Tydliga mal kan var en friskfaktor. Forskning som tar utgdngspunkt fran ett bredare perspek-
visar att kommuner med god struktur for ar- tiv pa hélsa och inriktar sigpa flera nivaer har )
betsmiljoarbetet, d v s uttalade och tydliga mal, visat sig vara mer effektivt. _ i
policy och rutiner for arbetsmiljoarbetet, har gy Backa, GBG. Referenser: Folkhdlsoinstitutei i,‘;.
fler langtidsfriska &n kommuner som har min- 2004, Dellve mfl 2008, Johnsson mfl 2003

dre god struktur. Halso- och arbetsmiljdarbete
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Aktiviteter pa individ-, grupp- och
organis nsniva

Dialc;gfrégor

-

ilka hilsofrdmjande/férebyggande/rehabiliterande aktiviteter
iidag pa individ-/grupp-/organisationsniva?
2 Vilka aktiviteter saknar vi (&r nagon ruta tom)?

Aktiviteter, ett exempel

Halsoframjande Rehabiliterande
|ndIVId Friskvardsaktiviteter Rehabgrupp
Utvecklingssamtal inkl individu- Foretagshalsovard
ella utvecklingsplaner Friskvard
Kompetensutveckling Kunskap om rattigheter och
Arbetsplatsintroduktion skyldigheter
Halsoprofilbedomning
Delaktighet
Gru pp FL'mogerande samverkan pa APT- Kontakter med arbetsplatsen
niva

Halsosamtal

Arbetslagsutveckling

Handledning/konsultation

Organisa_ Halsoinspiratorer Rutiner for rehabiliteringsarbete
. Halsodiplomerin
tion . p °
Forvaltningsgemensam
introduktion
Kompetensutvecklingsplan
Ledarutveckling
Fakta

Forskning visar att satsningarna/program som  att stresshantering kan ge effekt men att effek-
inriktar sig pa flera nivder och utifrdn flera per- ten inte varar sarskilt lange — stresshantering
spektiv ger béast effekt i form av langtidsfrisk-  bor alltsd genomféras regelbundet. Erfarenhet
het/stabil narvaro, minskade besvar och béattre  siger att halsoarbetet frimjas och kan lattast
hélsa, dven pa léangre sikt. Aven individinrik- fortsitta om det integreras i en évrigt val fung-
tade satsningar (som t ex trdning, rokavvanj- erande organisationsstruktur.

ning, viktminskning och fysisk aktivitet) kan ;. Backa, GBG Osterblom. Referenser: Folkhdlso-
vara effektiva. Effekt av handledning och stress- institutet 2004, Dellve m fl. 2006, 2007, Riedel mfl
hantering forvantas uppsta efter en tid men a&r 2001

svara att méta. Forskningsresultat pekar pa
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Gruppdvning

mpinis @

Hur ska vi arbeta for att na vara mal?

Aktiviteter i halsoarbetet

Halsoframjande Forebyggande Rehabiliterande

Individ

Grupp

Organisation

21
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f

Arsplanering och uppféljning

Dialogfragor

1 Ar hélso- och arbetsmiljdarbetet integrerat med budgetprocess
och ovrigt verksamhetsarbete?

Pa vilken beslutsniva ska uppgifterna utféras?
Ar héilso- och arbetsmiljdarbetet férankrat i organisationen?

Finns moétesplatser och utrymme fér samtal och reflektion?
4 Sker uppf6ljning av mal och aktiviteter pa arbetsplatstraff och i

samverkansgrupper?

Arsplanering, exempel

utvecklingssamtal

Forum Jan |Feb |Mars |Apri| |Maj |Juni |Ju|i |Aug |Sept |Okt |Nov |Dec
Uppfdljning av SAM kontinuerligt under aret
FSG 29 7 juni 13
Forvaltningens samverkansgrupp, rs dec
skyddskommitté )ﬂ /
LSG Analys av str Analys av risk- och Ledning av arbetsmil- ‘/Uppféljning
Lokal samverkansgrupp, tegiska halso- | friskfaktorer, uppratta joarbetet, 6versyn av | av handlings-
skyddskommitté och arbetsmil- [ verksamhetsgemen- férdelning av arbets- planer och
jofragor samma handlings- miljduppgifter rutiner for
planer SAM
APT rbetsmil- Abetsmiljérond 2
Arbetsplatstréff jorond 1 Analys av risk- och
Kartlaggning | friskfaktorer, uppratta
och malfor- handlingsplaner
mulering
Individuella Minst en gang per ar

Fakta

Forskning visar att en bra struktur for 16sning
av problem kan ge battre halsa. I kommuner
med valstrukturerat hélso- och arbetsmiljéar-
bete finns fler langtidsfriska. Sarskild betydelse
har policy, mal, avsatt budget for personalvard,
rutiner och arenor féor medarbetarnas inflytande
over beslut som ror arbetsuppgifter. Erfarenhet
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sdger att om det finns en grundstruktur ar det
lattare att ytterligare utveckla arbetet utifran
den. Grundstrukturen ger mdjlighet till flexibi-
litet, dvs att kunna prova fér att sedan kunna
aterga till grundstrukturen.

Bild: Backa, GBG Referenser: Dellve mfl 2004, 2006,
2008, Vingard m fl. 2007




Hur ska vi mata och utvardera halso-

och arbetsmiljéarbetet?

Dialogfragor

1 Vilka forum, metoder och verktyg
anvander vi for att fa information
om arbetsmiljén?

2 Kan vi anvanda vara befintliga data
battre, och mer knutet till vara mal
och aktiviteter?

3 Vad mer kan méatas? Vad kan inte
matas men bedémas dnda?

Mal och aktivitet
for halso- och arbetsmiljoarbetet
(eller for specifika halsoprojekt)

Fragor till chefen:

—

Hur mar din personal?

2 Hur vet du det?

Hur far du reda pa om de inte mar
bra?

w

Mat och analysera det som kan paverkas av aktiviteten
Bestam vad som ska matas redan i planeringen!

Efterhjalpande/
reh: e

Delresultat

Ex Erkansla, respekt
Maltydlighet
Arbetsklimat

- Arbetstillfredsstallelse

Tillit och fortroende

Resultat

Ex Sjukskrivning
Stabil narvaro
Medarbetarskap

Fakta

Hur vi utvarderar hélso- och arbetsmiljdarbetet
liksom hur vi méater resultat frdn halsoprojekt
har att goéra med vilka malen ar. Vid det fort-
I6pande strukturerat arbete med sjukfranvaro
kan malet vara att fa overblick for att kunna
planera insatser, t ex rehabutredning och dis-
kussioner i arbetsgrupper. Den fortlépande be-
hovsinventeringen bor darfér vara bred. Vid be-
démning av hélsolaget kan sjukfranvaron vara
ett daligt eller alltfor grovt matt. Sjukfranvaro
kan orsakas av en mangd olika faktorer i sam-
hallet, pa arbetsplatsen, i organisationen och
hos individen. Vi kan istéllet f6lja hélsa, arbets-
tillfredsstéllelse, narvaro, langtidsfriskhet och
mata faktorer som har betydelse fér hélsa. Det
finns olika matt pa langtidsfriskhet och stabil
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narvaro. Inom kommunal verksamhet kan "an-
del max 4-7 dagar per ar” vara ett matt som kan
avspegla bade effekt fran hélsosatsningar och
ett bra medarbetarskap (arbetstillfredsstallelse
och engagemang).

Betydelsefulla forutsattningar for 6kad andel
med stabil narvaro/langtidsfriska och starkt
medarbetarskap pa en arbetsplats ar bl a er-
kansla, respekt, ett gott ledarskapy maltydlig-
het, arbetsklimat och stdmning; samt tillit och
fortroende till narmsta chef och till organisatio-
nen.

Referenser: Dellve m fl. 2006, 2007, HAKuL-projektet
2004, SBU 2003;167 ally



Utvardering och analys

&7

Medarbetarenkat=rad vid anvandning

Medarbetarenkater kan anvéndas for kartldggning,
ehovsinventering och riskbedémning av den psy-
betsmiljon i det systematiska arbetsmil-
joarbetet. arbetarenkéiten genomférs vanligen
arligen, men det ar viktigt att aterkoppla och fora
dialog om resultaten samt anvidnda dem for uppfolj-
ning och revidering av arbetsplatsens arbetsmiljo-
plan. Om arlig uppféljning inte hinns med kan det
vara battre med vart annat ar och istéllet utvardera
handlingsplaner for arbetsmiljéarbetet genom dia-
log och observation.

Tolkning

Jamfor resultatet fran tidigare ar och med forsiktig-
het resultat fran andra jamférbara enheter.

Medelvardet — sager nagot om vad medarbetarna i
allménhet har svarat

Andel (%) som svarat hogt eller lagt varde pa fragan
— sdger nagot om hur manga som upplever risk/
resurs

Exempel pa dialogfragor

Delaktighet: Hur delaktiga ar vi i utvecklingsarbetet
pa var arbetsplats?

Finns det moment i arbetet vi vill paverka mer? Vad,
vilka? Vad ar det som hindrar oss? Vilka befogen-
heter behovs for att vi ska ta ansvar pa ett mer ef-
fektivt satt?

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

Erkdnsla och respekt: Visar vi varandra tillrackligt med
respekt pa arbetsplatsen? Visar vi varandra upp-
skattning for de arbetsinsatser vi utfér? Pa vilket
satt vill vi att ledaren/arbetskamrater visar upp-
skattning? Uppskattar brukarna vara insatser? Vad
uppskattar de? Vad uppskattar de inte?

Tydliga mal: P& vilket satt ska vi tydliggéra méal och
prioriteringar, dvs férvintade arbetsinsatser? Vad
behovs for att fora arbetsgruppen mot gemensam-
ma mal? Nar kdnner vi oss ndjda med var insats?

Narvaro- och sjukfranvarostatistik
- rad vid anvandning

Folj statistik om sjukfranvaro och andel friska/néar-
varande fortldpande (minst kvartalsvis).

Statistikuppgifter

Stabil narvaro: andel (%) med max 4 eller 7 sjuk-
skrivningsdagar per ar

Sjukfranvaro: andel (%) med minst 14 — 28 - 60
sjukskrivningsdagar

Upprepad korttidsfranvaro: andel (%) med minst 6
sjuktillfallen per ar

Langtidssjuka — skapa fungerande rutiner for: re-
habplanering, halla kontakten och anpassning av
arbetsuppgifter.

For langtidssjuka ar det viktigt att kdnna ett val-
komnande klimat pa arbetsplatsen

Arbetsskade- och tillbudsstatistik
- rad vid anvandning

For aktivt forbattringsarbete — rapportera bade till-
bud och arbetsskador aktivt

Se till att det finns utbildade skyddsombud/arbets-
miljéombud vid enheten

Anvand rapporteringen i fér att forbattra det fore-
byggande arbetet

Utga fran att det finns en kraftig underrapportering
av skador och tillbud

Beldna - och bestraffa inte — den som rapporterar

Personalstatistik

Anvand uppgifter for att analysera specifika behov
och resurser pa var arbetsplats i dagslédget och i
framtiden: &ldersférdelning, koénsférdelning, in-
komst, personalomsattning, antal medarbetare per
chef m m

Redovisa statistiken vid moten for ledning, samverkansgrupper och vid arbetsplatstraffar.

Diskutera forbattringsarbete, handlingsplaner och mal

Samarbeta med personalfunktionen - och ta hjalp av dem!



Larande organisation

Dialogfragor

1  Ger vi mojlighet till att starta, genomfoéra, slutféra och utvardera

utvecklingsarbete?

- Finns vilja, idéer och motivation till utvecklingsarbete?
- Hur haller vi kursen pa prioriterade utvecklingsarbeten?
- Har nagon tilldelats att administrera och halla ordning pa vart

utvecklingsarbete?

- Tar vi tid till reflektion och utvardering efter genomférandet?

2  Har utvecklingsarbetet gett nya idéer?

3 Finns oavslutade satsningar som tar kraft och ork? Néar ska vi
avsluta dem?

4

pappersprodukt?

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

Positiv utvecklingsspiral genom goda erfarenheter

att utveckla

orvantningar
rkannande

Fakta

En larande organisation férutsatter en medve-
ten hallning till larande, bildning och utveck-
ling som stimulerar varje manniskas vilja, en-
gagemang och utvecklingsférmaga. Det finns
mycket som talar fér att kunskap, larande och
utveckling har stor betydelse for valbefinnande,
halsa och kvalitet i arbetet. Nar det blir mojligt
for individer och grupper att ta kontroll éver de
fragor och problem som angar dem kan deras
egenkraft stirkas. En kreativ miljo ses som en
friskfaktor i arbetslivet. I en ldrande organisa-
tion strdvar man efter sténdig forbattring och

arbetssitu

Insikt

Tillgang till kunskap
Goda erfarenheter
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Egen insikt,
gruppens insi
och ansvarstagande

anpassning. Alla medarbetare ar viktiga resur-
ser i den processen. Viktiga verktyg i larande
organisationer ar synen pa arbete, tdnkandet i
organisationen, ledarskapets forhallningssatt,
dialog och att man ser larandet ochrkreativitet
som viktigt. Erfarenhet siger &ven att det ar
viktigt for gruppen att lyckas med ett projekt
eller slutféra projektet for att motivera till nya
utmaningar. '

Bild: SAMS Referenser: SAMS-slutrapport, Ingelgw

1999, Albinsson 1998, Johnsson 2003, Petersson/
Kareld 2005 - vl

- 2



Plattform for utveckling av
halso- och arbetsmiljdoarbetet

Ar malet och insatsen forankrad bland alla medarbetare?

Dialogfragor
. 1  Ar malen tydliga och avgransade?
2  Har vi valt ett omrade som &ar mojligt att paverka?
3
4

Fragor till chefen:

bland medarbetarna?

w

Ar insatsen en naturlig del i det pagadende utvecklingsarbetet?

Vad har jag som chef for verktyg for malavgransning?
Hur kan jag som chef "plantera” idéer, sa att de blir férankrade

Hur har vi organiserat {or ett kontinuerligt utvecklingsarbete?
Vilka forum, grupper, méten, kan medarbetare komma med

idéer, arbeta med specifika fragor?

Malavgransning

Fokus pa paverkbara mal

Forankring

Idén kommer fran
arbetsgruppen

Fokus pa det man inte kan
paverka utan mer resurser
eller hjalp utifran

Idén kommer fran
ledningen

Delaktighet

Arbetsgruppen arbetar
fortlopande och tillsammans
med utveckling

Fakta

Forskning visar att delaktighet och inflytande pa
arbetet kan ha en positiv effekt pa medarbetar-
nas hélsa. Vid uppféljning av utvecklingsarbete
finns i satsningar dir medarbetarna tidigt var
delaktiga ett stdrkt medarbetarskap (arbetstill-
fredsstallelse, engagemang, ansvar). Satsningar
dar bade ledare och medarbetare var delaktiga
visade liknande goda resultat. Vid satsningar
som fokuserade mal som gick att paverka fanns
aven fler langtidsfriska. Dessutom har studier
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Utveckling sker genom
punktinsatser

visat samband med battre kvalitet i utférande
av arbetet och bred delaktighet. Delaktighetens
positiva betydelse vid implementering och upp-
start av halso- och arbetsmiljéarbete ar val do-
kumenterad. P4 samma satt 4r de negativa {olj-
derna av bristande delaktighet valkand.

Bild: Skagert 2003 Referenser: Skagert m fl. 2003,

Dellve m fl. 2006, 2007, Ekléf 2004, Marklund mfl
2005, Theorell 2003



Medarbetarskap:

Initiativ, ansvar och samarbete

Dialogfragor

1 Vilka ar vara drivkrafter for att ga till arbetet?
Vad far jag ut av att engagera mig i utveckling av var

verksamhet?

3 Vad kannetecknar medarbetarskapet i var arbetsgrupp?

N

Om klimatet pa var arbetsplats innebar hinder for var och

verksamhetens utveckling; varfor later vi detta fortga?
5 Finns det situationer dar vi kdnner oss betydelselésa och

maktlosa?

6 Hur kan vi ge forutsattningar foér 6kat ansvar, engagemang och

arbetstillfredsstéllelse?

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

Vad behover vi gora for att na dit?

Resultatinriktad,
forverkligar resurser
i gruppen,

skapar energi

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

Fakta

Ledarskap och medarbetarskap &r direkt bero-
ende av varandra. Det gar inte att utveckla ”det
goda ledarskapet” utan att ocksa utveckla "det
goda medarbetarskapet” och tvartom. Manga
utvecklingsinsatser for ledare och medarbetare
maste vara gemensamma Medarbetarskap ar
ett begrepp som har flera olika definitioner. Ofta
betonas ansvarstagande i arbete och ledning
over sig sjalv, ansvar i relation med andra ar-
betskamrater och i gransdragning arbete - fritid,
engagemang, motivation, lojalitet och arbetstill-
fredsstéallelse. En kreativ miljé i arbetslivet ar
en friskfaktor. Forsknings- och utvecklings-
arbete visar ett utvecklat medarbetarskap dar
det finns tillit, trygghet, stabilitet, maltydlighet,
uppskattning och ett bra ledarskap. I utveck-

Betydelsels — Maktlos

Fokuserar pa rattigheter
och bortser fran
eget ansvar

Bevakar rattigheter
och skyldigheter ("vi och dom”)

lingsarbete kan medarbetarskapet stédrkas nar
medarbetarna ar delaktiga vid hélsosatsningar
och ndr medarbetarna ses som en resurs. Resul-
tat pekar mot att samarbetsklimat och produk-
tivitet i en grupp ar beroende av vilken drivkraft
som finns i gruppen och i vilken man gruppen
accepterar organisationens uppdrag, verksam-
hetsidé och mal. Men grupper kan genomga
olika faser, och beroende pa kritiska héndelser;
vander ibland foérloppet sa att gruppen atergar
till en tidigare fas och ibland fastnar grupper 1
en viss fas.

Bild: Dellve Referenser: Dellve/m fl. 2006, Tengblad &

Halisten 2004, Tengblad 2003, Olsson 1998, Johns-
son mfl 2003, Petersson/Kareld 2005 b



Ledarskap: Synsatt och strategier

e

Dialogfragor for chefer

1 Vilka mojligheter har jag att utveckla hélsa och arbetsmilj6é pa

min arbetsplats?
Vilka hinder finns?

e
w N

N

eller resurs?

Hur uppfattar jag medarbetarskapet inom min/mina grupper?
I vilka situationer upplever jag budget och personal som hinder

5 Vilka signaler ger jag medarbetarna?

Vilka synpunkter pa mitt ledarskap far jag av mina medarbetare?
6 Hur kan vi battre synliggéra och anvinda befintliga resurser?
7 Vilka samarbetspartners kan jag ta hjalp av fér att komma

vidare?

Vidgar resurserna
genom att tanka
strategiskt och arbeta
gransoverskridande

Forbattrar resurser — fokuserar
bade verksamheten och medarbetarna

Fakta

Ledarskapet har stor betydelse fér den psykoso-
ciala arbetsmiljén och fér medarbetares hélsa,
arbetstillfredsstéllelse och engagemang. Ledar-
skap och medarbetarskap ar direkt beroende
av varandra. Det gar inte att utveckla "det goda
ledarskapet” utan att ocksa utveckla "det goda
medarbetarskapet” och tvartom. Manga utveck-
lingsinsatser for ledare och medarbetare maste
vara gemensamma. | offentlig verksamhet kan
ledare sjadlva uppleva oklarhet i sin roll. Leda-
res forhallningssatt till resurser ar relaterat till
om personal och/eller budgeten ses som resurs
i utvecklingsarbetet. Vid enheter déar ledaren
sag medarbetare som resurs for utvecklingsar-

Maktloshet 6ver fa
resurser och lite
inflytande
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betet starktes medarbetarskapet (engagemang,
arbetstillfredsstéllelse). Ledare som ser med-
arbetare som vagen till framgang och inte en
kostnadsfaktor ar enligt Luxemburgdeklaratio-
nen for halsofrAmjande arbetsplatser en viktig
faktor for att framja halsa. Ett ledarskap med
god framforhallning, utat-/omvarldsorienterat
forhallningssétt och tydliga handlingsstrategier
kan forma grupper att prestera battre och 6kar
aven medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse.
Bild: Skagert 2003 Referenser: Skagert m fl. 2003,

Dellve m f1 .2006, 2007, Theorell 2001, Petersson/
Kareld 2005



Bestallning, verktyg och litteraturhanvisningar

Arbetsmaterialet, manual, processtdd och litteraturhanvisningar kan laddas ner fran:

Arbets- och miljomedicin: www.amm.se (klicka pa "Foretagshéalsovards-
metodik”)

Goteborgs stad: www.personalingangen.goteborg.se/net/Startsida/Chef/
Arbetsmiljo

Bestallning av tryckt Arbetsmaterial kan goras till: Maria Pettersson, Ar-
bets- och miljémedicin, Sahlgrenska Universitetssjukhuset, Box 414, 4035
30 Goteborg E-post: maria.i.pettersson@vgregion.se

Manual for arbetsmaterialet - Ger en struktur for hur arbetsmaterialet kan
anvandas i grupper.

Processtod for samtalsledare i ledargrupper - Syftar till att underlatta i planering
och ge inspiration pa vagen till samtalsledare for grupper som arbetar med
materialet.

Arbets- och utbildningsmaterialet har utvecklats i ett samarbetsprojekt
mellan Arbets- och miljomedicin Vast och Go6teborgs Stad.

Projektet finansierades av Vinnova och Géteborgs Stad under 2002-2005
samt 2007-2008.

Syftet med FoU-samarbetet var att 6ka kunskapen om féorhallanden pa
individ-, grupp-, organisations- niva som har betydelse féor genomférande,
effekt och utvardering av halsofrdimjande arbetsmiljéarbete. Detta for att
ge 0kade forutsattningar fo6r utvardering, analys och handlingsberedskap i
héalso- och arbetsmiljofragor.

Forskare samt ledare, medarbetare, hdlsoutvecklare, personalutvecklare,
utvecklingssekreterare och medarbetarcoach har samarbetat i den utveck-
lingsgrupp som tagit fram arbetsmaterialet. Fran Arbets- och miljomedicin
har foljande forskare medverkat: Lotta Dellve (FoU-projektledare), Katrin
Skagert, Jesper Eriksson och Mats Ekléf. Fran Goéteborgs Stad har féljan-
de medverkat: Helen Torstensson och AnnKristin Forslund (projektledare)
Stadskansliet, Maud Hammarling/SDF Backa, Maria Thynell/SDF Linné-
staden, Maria Tuvegran/SDF Bergsjon, Britta Hogmark-Hardner /Medar-
betarcenter, Poul Christiansen/SDF Tuve/Save, Margareta Stensson/SDF
Majorna, Marita Ammon/SDF Biskopsgarden.
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