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Forord

Vilméende medarbetare, en god arbetsmiljo och ett gott ledarskap &r nagot alla
organisationer efterstravar. Under 2005-2007 har vi vid V&xjo universitet ge-
nomfort ett projekt, HALV-projektet, som syftat till att identifiera mojligheter
och genomfora foridndringar just med syftet att forbattra oss inom dessa omra-
den. Arbetet har bedrivits inom ett antal delprojekt med fokus pa olika aspekter
och har engagerat ett stort antal personer vid universitetet. Manga konstruktiva
moten har dgt rum och manga virdefulla synpunkter har forts fram. En del for-
dndringar har genomf6rts andra aterstar att genomfora.

Innehallet i denna antologi bygger till stor del pé arbetet i HALV-projektet men
ocksa pa annat arbete inom arbetsmiljo- och hédlsoomradena vid universitetet.

Fran universitetets sida vill jag framfora min uppskattning for det stod som vi
fatt fran Partsradet samt for det engagemang som fackliga foretrddare och alla
medverkande medarbetare visat under projektets gang.

Johan Sterte
Rektor






Del A






Inledning

Mats Glemne

Denna antologi tar sin utgangspunkt i det s.k. HALV-projektet (Hélsa, Arbets-
miljo och Ledarskapsutveckling vid Vaxj6 universitet) som genomforts vid Vax-
j6 universitet 2005-2007. Istéllet for att presentera en traditionell utvirderings-
rapport har vi valt att producera denna antologi for att forhoppningsvis bidra till
ett okat ldsvirde kring aktuella och angeldgna fragor. Projektet har sin grund i ett
antal problemomraden som definierats vid Vaxj6 universitet, men som i manga
fall 4r allméngiltiga. Bland annat handlar det om sjukdomsproblematik, dokto-
randers situation, ledarskapsbrister, forekomsten av spanningar och konflikter
savil mellan olika befattningsgrupper som mellan lokal och central niva i organi-
sationen samt strategier for att hantera ett grianslost arbete.

Namnet Bredden ger spetsen har flera associationer — en &r att det konkreta arbe-
tet i projektet, utifrdn ovanstdende problemomraden, har bedrivits pa bred front i
syfte att forbéttra arbetsmiljo- och hélsosituationen. En annan, utifrén ett mer te-
oretiskt perspektiv, dr betydelsen av en bred syn pa hélsoarbete pa arbetsplatsen.
Var hélsa paverkas bade av individuella forutséttningar och faktorer i den omgi-
vande miljon och det dr dirfor relevant med en bred ansats dér arbetet bor bedri-
vas pa savil individ-, grupp- som organisationsniva.

Antologin Bredden ger spetsen bestar av tvd delar diar den forsta mer tydligt
kopplas till det ifrdgavarande projektet. Har gors en redovisning och kritisk
granskning av den verksamhet som bedrivits med utgangspunkt i ndgra samman-
fattningsartiklar kring aktuell forskning om hilsoarbete pa arbetsplatsen respek-
tive universitetet som arbetsplats. Den andra delen belyser, utifrdn de olika del-
projekten, intressanta generella erfarenheter och kunskaper kring angeldgna ar-
betsmilj6- och hilsofragor kopplade till dagens arbetsliv.

Forhoppningen dr att de lardomar vi har gjort genom mdojligheten att, via stod
frén Utvecklingsradet, fa arbeta med detta arbetsmiljo- och hilsoprojekt kommer
att langsiktigt bidra till en forbattrad situation vid V&xjo universitet. Men onskan
dr dven att vara erfarenheter pa nagot sitt ska inspirera andra som arbetar med
frégorna eller &r i fas att inleda detta.






Bakgrund

Maria Gruvstad och Mats Glemne

Vixjo universitet befann sig i borjan av 2000-talet i en situation som karaktérise-
rades av stigande sjuktal och en upplevelse av en alltmer anstridngd arbetsmiljo.
Tillstindet var inte unikt — i hela samhillet kunde en liknande utveckling iakttas
— men man insag att det krdvdes mer omfattande insatser for att 4stadkomma en
forandring pé djupet. I de arligen aterkommande samarbetssamtalen mellan fore-
tradare for universitetet och foretagshélsovarden foddes idén att i projektform yt-
terligare utreda orsaker till, samt prova losningar pé, de problem man tyckte sig
kunna se. En ansokan om bidrag till projektet formulerades under varen 2005
och sindes till Utvecklingsradet, Satsa friskt.

I ansokan redovisades den kunskap om arbetsmiljon och rddande situationen som
kunde utvinnas ur genomférda studier och ur arsredovisningar. I de senare fram-
gick exempelvis att langtidssjukfranvaron i férhallande till den totala sjukfranva-
ron Okat fran 72 % ar 2002 till 80,7 % &r 2004, vilket universitetet uppfattade
som en tydlig varningssignal. Det saknades enhetliga rutiner fo6r det systematiska
arbetsmiljoarbetet i organisationen och det saknades dven hos manga en med-
vetenhet om arbetsmiljons och ledarskapets betydelse for hélsa och effektivitet.

Personalsektionen, foretagshilsovarden och andra konsulter inom omradet hade,
genom olika insatser, varit reaktivt verksamma inom ett tjugotal olika miljéer
(d4mnen, institutioner, avdelningar) med ett arbete kring just dessa fragor, eller
med problem, ohélsa och konfliktsituationer orsakade av brister i dessa avseen-
den. De situationer som hade varit aktuella hade bland annat handlat om smé och
sarbara forskningsmilj6er, ledarskapsbrister, spanningar mellan olika befatt-
ningskategorier inom institutioner/enheter samt spanningsfilt mellan central och
lokal nivé i organisationen.

Mot bakgrund av det upplevda behovet av mer systematiska insatser baserade pa kun-

skap om tillstdndet i organisationen hade, som efterfoljare till nationella studier sdsom

SCB:s stora arbetsmiljoundersokning fran 2002 och Hogskoleverkets studier Dokto-

randspegeln” och “Handledarspegeln”, ett antal studier genomforts vid Vaxj6 universi-

tet:

e Vixjodoktoranderna och deras forskarutbildningar”, 2002

¢ Tidsanvindningsstudien — en studie av arbetsmiljon vid V&xj6 universitet”, 2004

e “Enighet och skiljelinjer — en studie om motséttningar mellan personalgrupper vid
Vixj6 universitet”, 2004



Det fanns, genom dessa studier, en stabil grund att bygga projektet pa. I studier-
na gick att urskilja ett antal problemomraden som skulle hanteras genom projekt-
arbetet.

Hiilsokompetens - Den akademiska organisationen priglas av stor frihet och
flexibilitet, hog grad av egenkontroll och en upplevelse av griansloshet avseende
krav pa prestationer och kvalitet. De anstillda beskriver en hog arbetsbelastning,
en utbredd upplevelse av att aldrig hinna férdigt med sitt arbete, daligt samvete
pa grund av arbete som inte blivit utfért och oro for att inte kunna leva upp till
stdllda krav. Mot bakgrund av vetenskapliga studier av organisationer dér arbetet
kan beskrivas enligt ovan, finns ett stort behov av insatser pa ett mycket indivi-
duellt plan — ett stod for varje medarbetare i frdga om uppnéende av en individu-
ell hialsokompetens, vilket innefattar kunnande och insikt om vikten av en hélso-
frimjande livsstil, kunskap om vikten av goda aterhdmtningsstrategier och en
sjdlvreglerande kompetens som innebdr en formaga att sitta grénser i frdga om
arbetstid och prestationer.

Ledarskap - Ovan beskrivna forhallanden stiller krav pa ett klart ledarskap som
préiglas av tydlig kommunikation, individ- och situationsanpassning och en genu-
in forstaelse av minskliga behov och relationer pé en arbetsplats. Ledarskapet
utdvas pa flera omraden i organisationen — dels ett administrativt ledarskap, in-
klusive daglig arbetsledning, personalansvar och ansvar for ekonomi, dels ett
akademiskt ledarskap savil pa en dvergripande, vetenskaplig niva, som i varje
relation mellan en handledare och en forskarstuderande.

Konflikter och spanningsfilt - I rapporten “Enighet och skiljelinjer...” beskrivs
olika typer av konflikter, sdsom konflikter mellan olika subkulturer — forskare,
administratorer, chefer — viardekonflikter och rollkonflikter. De olika konfliktty-
perna utspelar sig i spanningsfélt mellan bland annat nivaer, delar av organisa-
tionen och yrkeskategorier.

Administrativt stéd - Ett omrade som aktualiseras i flera studier dr upplevelsen
av brist pd administrativt stod for undervisande och forskande personal, och de
spinningar som kan upplevas som en konsekvens av detta.

Det fanns alltsa ett uttalat behov och intresse vid universitetet att utveckla det f6-
rebyggande arbetsmiljo- och hilsoarbetet. Samtidigt fick universitetet kinnedom
om de mojligheter till stod som fanns via Utvecklingsradets omréde Satsa Friskt.
Vixjo universitet ansokte om resurser att f4 gora en forstudie som i princip hand-
lade om att ta fram en projektplan. Uppdraget genomfordes under ledning av en
personalkonsulent som under nagra ménader, i samverkan med de olika institu-
tionerna och fackliga organisationerna, producerade en projektplan. Projektet be-
nimndes HALV-projektet, vilket ska utlisas Héilsa, Arbetsmiljo- och Ledar-
skapsutveckling vid Vixj6 universitet — ett namn som beskrev inriktningen och
utgangspunkterna for hela satsningen.
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HALV-projektets syfte var att minska den arbetsrelaterade ohélsan och ddrmed
skapa en bittre och mer dndamalsenlig arbetsplats/arbetsmiljo. Detta ska stirka
kvaliteten i grundutbildning, forskning och samverkan med det omgivande sam-
hillet och darigenom uppnas hog konkurrenskraft och goda resultat. Alla medar-
betare ska kunna kdnna att man kan arbeta pd Vixj6é universitet, prestera och
vara frisk, vilket dven far konsekvenser for och bidrar till en forbéttrad studiemil-
j6 for studenter.

Med tanke pa det komplexa omrade som arbetsmiljo- och hilsofragor handlar
om utformades projektet som sju olika delprojekt, riktat mot skilda malgrupper
och med ett varierat innehéll. De olika delprojekten beskrivs kortfattat i kapitel
”Redovisning av HALV-projektet” i antologins forsta del, samt i ménga fall ut-
forligare genom egna kapitel i del B. De sju delprojekten har haft foljande rubri-
ker och huvudsakligt innehall:

Hilsokompetens — projektets mest omfattande delprojekt, med en rad aktiviteter
riktade till all personal, sdsom frukostmé&ten, lunchméten och 6ppna foreldsning-
ar. Ett par aktiviteter har varit riktade — en satsning pa individuella hilsoplaner
for en personalgrupp samt utformning och implementering (inklusive utbildning
kring) av rutiner for tidig rehabilitering. Inom ramen for detta delprojekt har det
dven gjorts en studie kring s.k. friskfaktorer.

Akademiskt ledarskap — stod och utveckling riktade till anstillda som utdvar
ett akademiskt ledarskap.

Doktorander — utveckling och genomférande av ett seminarieprogram; en “in-
troduktion” i tre steg — Introduktion, Hdlsa, Avslutning och végar vidare.

Administrativa stodsystem — ett delprojekt i tvd delar — dels en kartliggning
kring upplevelsen av administrativt stod i organisationen, dels en férdjupad stu-
die kring en sérskild administrativ process; kursplaneprocessen.

Spénningsfilt mellan kirnverksamhet och administrativa stodfunktioner —
ett delprojekt dir en utvald pilotgrupp om 20 personer formade en tankesmedja
for att, under ett antal internat och workshops, fordjupa sig i fragorna ur olika
synvinklar.

Stod och utveckling for mellanchefer och skyddsombud — ett utbildnings- och
utvecklingsprogram for mellanchefer och ett motsvarande for skyddsombud.

Arbetets forliggning for ldrare — ett delprojekt som specifikt dgnades at att ut-
veckla strategier for att hantera en flexibel och grinslos arbetssituation. Bland
aktiviteterna fanns tidsregistrering, seminarier, dagboksskrivande samt genomfo-
rande av en StressProfil i borjan och slutet av projekttiden.

Projektmedel beviljades fran Utvecklingsradet och projekttiden bestdmdes till
2005-07-01 —2007-12-31. Det togs fram en projektorganisation som involverade
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ménga anstillda frén olika delar av organisationen och information om projektet
spreds framforallt via interna informationskanaler sisom nyhetsbrev, personal-

tidning, egen hemsida och informationsméoten.

Rektor
Styrgrupp
Projektgrupp
Referensgrupper
1 2 3 4 6 7

Skiss pa organisationen for HALV-projektet
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Utvarderingen — modell och
kritisk reflektion

Mats Glemne

1 detta kapitel redogors for modellen som anvdnts for utvirdering av HALV-

projektet. Dessutom beskrivs nagra kritiska aspekter pa utvirderingens genom-
forande."

Utvarderingsmodellen

Den utvirderingsmodell som anvénts for granskning av HALV-projektet kallas
for forklaringsinriktad. Enligt Franke-Wikberg (1992) finns grunderna till den
forklaringsinriktade utvédrderingsmodellen i kritiken av de tva huvudinriktning-
arna i den tidigare utvirderingsverksamheten inom utbildningssektorn. En av
dessa inriktningar kan betecknas som produktionsinriktad, vilket innebér att be-
toningen laggs vid produkten eller resultatet av ett projekt, medan den andra ka-
tegorin, de processinriktade utvirderingarna, forsoker beskriva den process som
kannetecknar projektet. Produktionsinriktade utvérderingar skulle t.ex. ge svar pa
fragor om effektivitet och produktivitet, men de kom att kritiseras for sina be-
gransningar och sin ensidighet. De riskerade bland annat att forbise saker som
hande under sjdlva processen. For att kunna belysa hela programs forlopp stéll-
des nya krav pa utvirderingsmodeller och processinriktade utvarderingsmodeller
borjade anvindas. Syftet med utvédrderingarna hade dédrmed forskjutits fran att i
huvudsak vara kontroll- och bedomningsverktyg for beslutsfattare, till att férséka
bidra till utveckling av utbildningens kvalitet (Franke-Wikberg, 1992).

Ramfaktorteorin, som utvecklats av Dahllof, har legat till grund f6r en mera teo-
retiskt inriktad modell f6r utvérdering. Syftet har, enligt Karlsson (1998), varit
att utveckla teorier som ger kunskap som kan forklara resultat. Tanken med teo-
rin dr att erhélla en tankeram for att ringa in ett antal analyser som kan eller bor
ingd i utvdrderingen: behovsanalys, malanalys, processanalys, resultatanalys och

1 Innehallet i artikeln baseras delvis pa kapitlet kring utvérderingen i Glemne, M., Samverkan for en
bdittre folkhdilsa — erfarenheter fran tva hélsoprojekt. Vaxj6 universitet: Institutionen for pedagogik,
2005.
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analys av samspelet mellan olika faktorer i forutséttningar och process (Karlsson,
1998). Tankemodellen bygger pa att resultatet av ett forlopp &4r beroende av en
process som i sin tur dr styrd av vissa ramar. Det blir alltsd mojligt att genom ut-
virderingen inte bara bedoma slutresultatet, utan &ven hitta skal till varfor utfal-
let blev som det blev.

Den teori- och forklaringsinriktade utvdrderingsmodell som Franke-Wikberg &
Lundgren presenterade under 1980-talet blev ett sitt att forsoka skapa en battre
helhet vid utvirdering av utbildningsprocesser (Karlsson, 1998). Forfattarna slog
ett slag for en utvirdering som inte bara konstaterar om nagot fungerar bra eller
daligt, utan ocksa genererar ndgon form av forklaring som kan ange vilka fakto-
rer som maste dndras och vad som bor atgirdas. Begreppet ramfaktor vidgades
nagot i modellen och kom att kallas forutséttningar, vilket exempelvis innefatta-
de mal, innehall, tidsatgdng, och kompetens. Den kritiska analys som Franke-
Wikberg (1992) beskriver som ett av kénnetecknen pa den forklaringsinriktade
utvirderingen, blir mojlig att skapa genom att hela tiden kunna relatera fram-
komna resultat till de processer och forutsittningar som beskrivits.

I boken Idén om en helhet — utvirdering pa systemteoretisk grund (Lundahl &
Oquist, 2002) poiingterar forfattarna behovet av alternativ till mélrationalismen i
utvirderingstdnkandet. Utvirderingar kan vidgas frén att i huvudsak vara efter-
handsbedomningar till att bli mera handlingsinriktade, dvs. mer anvindbara for
dem som é&r inblandade. Forfattarna talar om “Communicative evaluation” som
en utvirderingsidé dir handlingsinriktningen och deltagarnas gemensamma for-
staelse av det som utvirderas dr viktiga utmirkande egenskaper. Lundahl &
Oquist delar in utvirderingen i olika dimensioner av vilka den pragmatiska di-
mensionen bast anknyter till det ovan beskrivna. Det handlar om att knyta utvér-
dering till handling, bade i termer av forstaelse for vad handlingar leder till, ex-
empelvis skillnader mellan mél och resultat, och en beredskap for efterféljande
forandring. Forfattarna fordjupar delvis den forklaringsinriktade utvérderings-
strategin framforallt nér det géller principen om helhetsperspektiv. Den utgangs-
punkt man tar &r den s.k. systemteorin som betonar forstaelsen av virlden i hel-
heter, funktioner, sammanhang och monster. Som utvérderare innebér det att ha
helheten framf6r 6gonen och undvika systemavgrénsningar.

Som utgangspunkter for utvirderingen av hélso- och arbetsmiljoprojektet HALV
har jag alltsé tagit fasta pad den forklaringsinriktade inriktning av utvérdering
samt utvérdering grundad pé systemteori. De olika komponenterna forutséttning-
ar, process och resultat har delvis fatt bilda struktur i genomférandet av utvérde-
ringen, men framforallt vid redovisningen av densamma. Min ambition &dr att
med hjilp av de olika aktorer som varit involverade sdka ge en s& god bild som
mojligt av de erfarenheter som har gjorts av projekten.

Den utvalda utvérderingsinriktningen innebér att utfallet av granskningen ocksa
ska vérderas mot ndgot teoretiskt perspektiv. Detta perspektiv kan ses som en
deklarering av de teoretiska utgdngspunkter som tas — en utvérdering dr i den
meningen inte vdrdeneutral. De teoretiska perspektiv som har anvénts i forelig-
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gande studie utgér fran teorier om hélsoarbete pa arbetsplatsen och presenteras i
kapitlet Hélsa och hélsoarbete pa arbetsplatsen.

Modellen for utvédrderingen presenteras i nedanstiende bild. Med intentioner
menas hur det var tinkt att det skulle bli nér det giller s&vil forutsittningar, pro-
cess som mal. Realitet innebér istdllet hur det verkligen blev med avseende pa
forutséttningar, process och resultat.

T, Intentioner Realitet
e
ol I_, ) ) ;
r | 1FOrutsatt- Forutsatt-
el | ningar ningar
t 1
R
S|
1
k ! Process Process
gl
r |
1
al
n 1 o
s | 1+ Mal Resultat
|
n 1
AR
ni| v | Empirisk granskning
19 |

Modlell for utvirderingen av HALV-projektet

Teoretiska utgangspunkter for utvédrderingen

Utvérderingen préglas av en kvalitativ grundsyn dér resultaten ses som beroende
av sitt ssmmanhang, och de &r konstruktioner av en viss tolkning. Jimfort med
en positivistisk studie gar det inte att dra generella slutsatser som exempelvis att
det finns ett rétt sétt med vilket man kan genomfora ett hilsoarbete pa en arbets-
plats. Projekten ar aldrig exakt lika men man ldra sig ndgot genom att forstd
samband mellan forutséttningar, process och resultat.

For att vérdera projektets resultat tas utgdngspunkterna utifran de teoretiska per-

spektiv som presenteras i kommande kapitel kring hélsoarbete pa arbetsplatsen.
Avslutningsvis gors i det kapitlet en sammanfattning som riktas mot det aktuella
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projektet.” Denna konklusion bildar alltsa den teoretiska basen for analysen av
HALV-projektet.

Sammanfattningen tydliggor en fordndrad arbetssituation dir granser och struk-
turer, savél i tid och rum, har luckrats upp. Arbetet inkluderar en hog foérdand-
ringstakt, ovisshet och olika stéllningstagande. Detta stiller andra krav pa indivi-
den, samtidigt som arbetsmilj6é- och hélsoarbetet far andra fragor att beakta. Det
ar angelédget att forsoka skapa ett hallbart arbetsliv dir individens hélsa star i fo-
kus, men arbetet gynnar ocksa fragor kring kvalitet, 1onsamhet och mojligheterna
att konkurrera om arbetskraft.

Studier och teorier pekar pa flera viktiga aspekter for ett friskt arbetsliv som ba-
lans mellan krav och resurser, tydlighet, inflytande samt tid f6r ldrande och &ter-
himtning. Andra centrala delar ber6r det sociala klimatet och kinslan av me-
ningsfullhet. En avgérande fraga dr hur man ska etablera ett 1angsiktigt och pro-
cessinriktat arbete som involverar alla. Primért betonas ett arbete som riktas till
olika nivéer — savil individ- och gruppniva som organisationsnivé. Dessutom &r
det visentligt att beakta bade det preventiva (forebyggande) respektive det pro-
motiva (frimjande) arbetet. Ytterligare en principiell fraga kan vara nadgon form
av avgrinsning av arbetsplatsen for att utgd fran en organisatorisk niva som i na-
gon mening &r sjdlvstyrande, samtidigt som den ar overblickbar.

En del av det processinriktade arbetet handlar om att lyfta in angeldgna frégor i
den vardagliga verksamheten. Viktigt for detta dr dialog pé alla nivaer dir det
gemensamma larandet &r centralt. Det kan bidra till forstaelse, reflektion och ut-
veckling, samtidigt som det medverkar till 6kat inflytande och socialt stéd. En
annan del ror sig om att se till att olika stodprocesserna fungerar pé ett bra sétt i
form av ett systematiskt arbetsmiljoarbete, tydliga rutiner for rehabilitering och
en fungerande friskvard. Vidare kan konstateras att bade ledningens stod och en
tydlig forankring dr framgangsfaktorer. Att frigorna finns p& en mer dvergripan-
de policyniva samt att det sker regelbundna kartldggningar och utvérderingar kan
underldtta for ett kontinuerligt arbetsmiljo- och hélsoarbete.

Utvarderingens genomférande

Med tanke pa den forklaringsinriktade utvarderingsmodell som varit aktuell for
HALV-projektet har jag som utvérderare f6ljt projektet pa nira hall. Syftet har
varit att bade ge fortlopande underlag for utveckling av projektet och att folja
upp vilka effekter det leder till for universitetets verksamhet. Dessutom har det
funnits en ambition att ge incitament for det fortsatta arbetsmiljo- och hélsoarbe-
tet efter projekttiden. For att inte enbart bedoma resultatet, utan ocksé kunna re-
latera det till projektets forutsattningar och arbetsprocess, har det kravts en nirhet
till den konkreta verksamheten. Denna nirhet har bl.a. inneburit en regelbunden

? Se kapitel "Hzlsa och hilsoarbete pi arbetsplatsen”, s 21-23
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och nira kontakt med projektledaren for hela projektet. Vidare har det varit re-
gelbundna utvirderings/uppf6ljningstraffar med de ansvariga for respektive del-
projekt.

Projektet, som realiserats under tva och ett halvt ar, har haft 1-2 uppfoljningstraf-
far per halvar med savél ansvariga for hela projektet som ledarna for de olika
delprojekten. Traffarna har haft olika innehall, men det har vid varje tillfille ge-
nomforts en genomgang och kritisk reflektion kring respektive delprojekt. Varen
2006, efter att de inledande delarna av projektet pagatt under ett knappt ar, gjor-
des en delutvérdering. Underlaget for granskningen byggde pa genomgang av
skriftligt material i form av projektbeskrivning, projektplaner och protokoll. Ut-
over detta utfordes intervjuer med projektledaren och ansvariga for respektive
delprojekt. Delutvédrderingen, som presenterades som en skriftlig rapport, inne-
holl bland annat en del kritiska fragor for bade for projektets helhet och for de
aktuella delprojekten. Redovisningen var ett exempel pa det kontinuerliga utvér-
deringsarbetet i syfte att utveckla projektet under resan géng. Delprojektledarna
uppmanades och stimulerades ocksa till att gora en sjédlvvirdering och fick bl.a.
stod 1 en mall. Redovisningen av dessa virderingar f6ljt av diskussioner var fo-
kus pa terminens andra traff.

Hosten 2006 tillfordes projektet en teoretisk referensram genom en oversiktlig
kunskapsgenomgéang av omradet hélsa pd arbetsplatsen. Syftet var att stimulera
projektets utveckling via att tillféra kunskap och erfarenheter. Dessutom redovi-
sades och analyserades den enkitstudie som genomforts tidigare under aret kring
hur projektet uppfattades respektive engagerade personalen vid universitetet.
Med dessa utgdngspunkter penetrerades projektets fortsatta aktiviteter samt fort-
levnaden efter projekttiden.

Under 2007 blev uppféljningstraffarna mer specifika och ansvariga fér de del-
projekt som lag ndra varandra, tillsammans med utvirderare och projektledning,
traffades for att diskutera projektets avslutande del respektive den fortsatta ut-
formningen av arbetet efter projektet. Férutom detta togs vissa rapporter som
gjorts, exempelvis kring friskfaktorer, upp till analys. Det bildades dessutom en
grupp med personer som var vl insatta i projektet med syfte att mera ingaende
ventilera "livet efter projekttiden”.

I takt med att de olika delprojekten avslutades kompletterades utvirderingsarbe-
tet med sjdlvvirderingar frén delprojektledarnas sida. Som underlag fanns en
mall for fragor kring férutsittningar, process och resultat. Denna utvirderingsdel
genomfordes inte i samtliga delprojekt, medan den i andra fall istillet utveckla-
des, med exempelvis intervjuer och/eller enkédter av medverkande, och presente-
rades i vissa fall i sérskilda rapporter.

Efter projekttidens slut har det fortsatt en form av utvérderingsarbete genom de
avslutande presentationer som gjorts av delprojekten i form av lunchméten under
varen 2008. Under de ansvarigas ledning har medarbetare vid universitetet bju-
dits in till redogorelse respektive analys av flertalet av delprojekten.

17



Den avslutande delen av utvirderingen blir nu denna antologi dir den forsta de-
len innebér en redovisning och kritisk granskning av hela projektet, medan den
andra delen férhoppningsvis ger en djupare forstaelse om flera innehéllsomraden
som har arbetats med inom de olika delprojekten. Som underlag f6r den kritiska
analysen finns ett omfattande skriftligt material i form av bl.a. planer, protokoll,
minnesanteckningar, rapporter och annan information via den sérskilda hemsi-
dan. Till detta kommer utvérderingar, sjilvvérderingar och artiklar forfattade av
foretriadare for en del av delprojekten. Utdver detta har jag som utvérderare ge-
nom den valda utvirderingsmodellen haft en nira koppling till projektet och pa
sa sitt bade f6ljt och paverkat HALV-projektet.

Nagra kritiska aspekter

De resultat som redovisas i denna antologi ska ses som beroende av sitt sam-
manhang, och det finns viss fakta som ar konstruktioner av en viss tolkning. All
kunskap dr konstruerad ur en viss synvinkel och det gar inte att gora en objektiv
och sann bild av verkligheten. Ddrmed blir den producerade kunskapen beroende
av bade perspektivval och tillvigagangssétt (Redelius m.fl., 2004). Pa en sddan
grund vilar exempelvis det hermeneutiska férhallningsséttet. Hermeneutiken ar
en kvalitativ forskningsansats dir tolkningen av texter, intervjuer och observa-
tioner 4r det som leder fram till resultatet. Ansatsen dr vanlig inom samhéllsve-
tenskapen och en hermeneutiker ndrmar sig det som ska undersokas subjektivt
utifran sin egen forforstaelse. Tidigare kunskap inom omrédet 4r en tillgang och
en hermeneutiker forsoker att se helheterna i forskningsproblemet for att nd fram
till en forstaelse.

Det finns dessutom anledning att redogéra for hur jag ser pa de resultat och den
analys som kommer att redovisas. Resultaten kommer frdn ménga olika kéllor
som med sjalvklarhet inte dr ett avtryck av verkligheten i den bemirkelsen att de
speglar deltagarnas eller projektgruppernas faktiska uppfattningar i olika fragor.
De skulle ocksa kunna tolkas som uttryck for att de medverkande har svarat eller
dokumenterat det som forvéntas att man ska svara, exempelvis nir man ska re-
dovisa hur ett delprojekt har utfallit. Det kan ocksé finnas andra téinkbara sétt att
forsta svaren. Den analys som gors i denna antologi ska dirfor ses som en mojlig
tolkning av det material som foreligger och inte som den enda sanningen.

Av praktiska skil har vissa begransningar behovt goras. Underlaget skulle exem-
pelvis mahédnda ha varit &n mer gediget om exempelvis intervjuer hade gjorts.
Det &r emellertid inte ndgot som hindrar att man framéver kompletterar forelig-
gande utvirdering med ytterligare fordjupade analyser av de olika delarna i pro-
jektet.

Det finns avslutningsvis skil att ytterligare kommentera rollen som utvérderare i

den valda utvérderingsmodellen. Den idealiska utvirderingsexperten har ofta
forutsatts att inte vara inblandad i det som ska utvérderas. Experten uppskattas

18



for att han eller hon antas ha ett opartiskt och objektivt férhallande till det som
ska utvirderas. Uppfattningen om den oberoende utvérderaren 4r nira férknippad
med forestdllningen om objektivitet som ett vetenskapligt ideal. En bedémning
accepteras eftersom den ségs grunda sig pa vetenskaplig objektivitet (Schwandt,
1998).

Rollen som utvirderare har medfort att jag har en god kunskap om och forstaelse
av projektets olika delar. Den goda inblicken i vad som har hént under projektti-
den har underléttat den deskriptiva redovisningen av projekten. Samtidigt &r det
angeléget att som utvirderare kunna forhalla sig kritisk till resultatet i analysde-
len. Darfor har de bilder som genererats av projektet och den analys som genom-
forts diskuterats med andra som har insikt i projektet. Med tanke pa de kunska-
per som jag forfogar 6ver har det varit betydelsefullt att kunna distansera sig for
att klara av att se helheter och kategorisera variationer. Det “normala” &r annars
att man som forskare har ett utanforskap till sina studieobjekt och att man an-
stranger sig for att "komma in” i den vérld som &r foremal for granskning. I mitt
fall handlar det i flera fall om det motsatta och det géller istéllet att ’komma ut”
och fé ett vidgat perspektiv pa de forestdllningar som &r forgivettagna. Detta har
skett pa flera sitt. Ett naturligt och kanske omedvetet sitt har varit vid skrivbor-
det via litteratur och rapporter som behandlar innehallsomradet. Genom utdkade
kunskaper och tillgéng till andras erfarenheter har synen pa frégor kring hélsoar-
bete pa arbetsplatsen utvecklats. En ”naturlig” motesplats att ventilera utvérde-
ringens framdtskridande har varit triffar med projektledning och grupperingar
som bl.a. haft i uppgift att fundera kring hur man bést fortsétter arbetsmiljé- och
hilsoarbetet. Men framf6r allt har mojligheterna till distansering och perspektivi-
sering okats genom kontakter med medarbetare som har stor erfarenhet av utvér-
deringsarbete. Detta bollplank har varit en grund for att inte fastna i common
sense forestillningar som bara vigleder den redan initierade blicken.
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Universitetet
som arbetsplats

Mats Glemne & Ylva Nilsson

Foljande kapitel beskriver universitetet som arbetsplats. Inledningsvis redogérs
fOr hur ett universitet dr organiserat, ddrefter ges en bild av typiska kinnetecken
for universitetet som arbetsplats. Det redogors ocksa kort for hur arbetssituatio-
nen ser ut for akademisk personal, bland annat i jdmforelse med forvaltnings-
personalens. Senare presenteras hur Viixjo universitet dr organiserat, hur ledar-
skapet ser ut och vilken roll stodfunktionerna har. Avslutningsvis ges en bild av
hur Viixjo universitet arbetar med arbetsmiljofragor.

Verksamhet och organisation

Universitet och hogskolor i Sverige har tre huvuduppgifter: 1) att bedriva utbild-
ning, 2) att bedriva forskning samt 3) att samverka med det omgivande samhil-
let. Inom de ramar och regler som riksdag och regering sétter upp har universite-
ten och hogskolorna stor frihet. De dr skyldiga att ha en styrelse och en rektor, i
Ovrigt fattar de sjdlva beslut om hur de organiserar sin verksamhet (www.hsv.se).
Universitetet dr enligt Ehn (2001) en myndighet med hierarkisk struktur dér be-
sluten fattas av ledningen pé olika nivéer.

Styrelse

En extern styrelse leder ett universitet/hdgskola och det dr regeringen som utser
ordféranden och de flesta ledaméterna i styrelsen. Styrelsen fattar beslut i vikti-
gare fragor om organisation och ekonomi (www.hsv.se). Med é&ren har universi-
tetsstyrelsen fatt en allt viktigare roll. Den har enligt regeringen i uppgift att fo-
kusera péa langsiktiga strategifragor och pa uppfoljning av strategiska beslut,
inom sévil grundutbildning som forskning och forskarutbildning. Styrelsen ska
gven 1 det dagliga arbetet, och i arbetet med att driva strategiska f6éréndringar,
verka som ett stod for rektor (SOU 2007:98).

Rektor

Verksamheten ska ledas av en rektor som efter forslag fran styrelsen utses av re-
geringen och anstills i hogst sex ar. Rektor har ocksa en stéllforetrddare, prorek-

21



tor, som utses av styrelsen for hogst sex ar (www.hsv.se). Rektorns uppgifter ar
reglerade i hogskolelagen, hogskoleférordningen och i verksforordningen. Det &r
rektorn som ansvarar fér hogskolans arbetsgivarpolitik, en annan central uppgift
dr att se till att verksamheten pa universitetet/hdgskolan bedrivs effektivt och for-
fattningsenligt (SOU 2007:98).

Fakultetsnamnder

Fakultetsndmnder eller sirskilda organ har ansvar for forskningens, forskarut-
bildningens och grundutbildningens innehall och verkstdllande. Huvudparten av
ledaméterna i ndmnden dr vetenskapligt meriterade larare. I grunden ar fakul-
tetsndmnderna en kollegial struktur ddr medarbetare véljer medarbetare. Fakulte-
ternas uppgift dr bland annat att skapa forutséttningar for att genomfora de for-
dndringar som ldrosétenas styrelser beslutar om (SOU 2007:98).

Institutionen

En institution dr den centrala arbetsplatsen for akademiker pa universitetet. Det
vanliga dr att flera &mnesomraden samsas inom en institution, men institutionen
kan ocksé besta av endast en vetenskapsgren. Institutionen &r en formell organi-
sation med bestdmda roller och beslutformer och skéter i stor utstrickning an-
stdllningar och ekonomi sjdlv, samt har ett ansvar for att statens resurser férval-
tas pa ett regelrétt sitt. Varje institution priaglas av en egen speciell atmosfér och
kan, som Ehn (2001) skriver, vara ”hard och konkurrensinriktad eller mjuk och
samforstandspréiglad”. Graden av samhorighet pé institutionen varierar och beror
bland annat pa chefens férméga att skapa denna, enligt Ehn.

Varje institution har en hierarkisk uppbyggnad, men samtidigt férenar den mén-
niskor med likartade intressen i olika &mnen. De anstdllda behover inte ha kun-
skap om hur en institution fungerar, de kan kléttra hogt upp i hierarkin genom att
bedriva forskning och undervisning inom sin disciplin. Ehn (2001) menar att det
ar fraimst genom vetenskapliga prestationer man meriterar sig. Vill man goéra kar-
ridr finns i grunden tva olika végar att gé, antingen formella végar eller informel-
la végar som exempelvis innebdr att skapa personliga kontakter.

Pa universitetet rader ett klimat dédr konkurrens &r ett sjdlvklart inslag — goda pre-
stationer belonas och svaga insatser underkdnns (Ehn 2001, Gustafsson m.fl.
2006). Detta kan verka negativt, men Ehn menar att det 4ven kan vara stimule-
rande att stréva efter att bli bést i landet inom sitt &mne. Han skriver vidare att
hog kvalitet méste vara ett kénnetecken for det akademiska arbetet. De negativa
sidorna i ett sddant hér system 4r att mdnniskor upplever stress och prestations-
angest. Det skapar ocksé ett klimat med missunnsamhet gentemot dem som
lyckas, och om man misslyckas med sitt uppdrag pé institutionen blir detta up-
penbart och man fér daliga recensioner. Ehn tycker att ett gott arbetsklimat borde
premieras pé institutionerna — idag laggs all energi pa de individuella uppdragen.
Han upplever vidare att en dalig arbetsmiljo tystas ner och personal séger upp sig
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om de kénner sig obekvima pa sin arbetsplats istillet for att offentliggdra pro-
blemen.

Anstallning, ledarskap och arbete

Befattningsstruktur

Befattningar som finns pa universitet kan grovt delas in i: adjunkt (ldra-
re/forskare med akademisk grundexamen), lektor (ldrare/forskare med doktors-
examen), professor (den framsta befattningshavaren vid en institution, med sér-
skilt ansvar for forskning), forskningspersonal, doktorand (forskarstuderande)
och administrativ personal. En struktur har skapats dér lektorer och professorer
ingdr i en inre kidrna, omringad av adjunkter samt personer som har olika typer
av anstillningar frimst av tidsbegrénsad karaktédr. De som tillhor den inre kérnan
far rosta till fakultetsndmnder och har hittills varit timligen férskonade frén om-
struktureringar och uppségningar. Den omkringliggande strukturen, bestdende av
bland annat en stor grupp personer med visstidsanstillningar, &r i stort sett fri-
kopplad fran 6vrig verksamhet vid l4rosétet (SOU 2007:98). For att kunna bedri-
va forskning och undervisning pé institutionerna finns ocksé centralt placerad
administrativ personal som verkar som ett stod till kdrnverksamheten; exempel-
vis IT-support, studentcentrum och lokal-, ekonomi- och personalsektion.

Befattningsstrukturen pé universitet idag har, enligt SOU-rapporten “Karridr for
kvalitet” (2007:98), vissa brister. Det saknas tydliga ingangstjanster i den aka-
demiska karridren och visstidsanstéllningar dr vildigt vanligt. Anstéllningarna
som forskarassistent och bitrddande lektor anvénds séllan, och antalet personer
med visstidsanstéllningar, baserade pd LAS, har 6kat under de senaste aren. Ett
annat problem é&r att det saknas ett karridrsteg efter befattningarna forskarassi-
stent och bitradande lektor. Ett resultat av detta &r att attraktiviteten i den akade-
miska karridren minskar.

Doktoranderna, de forskarstuderande, far sedan Carl Thams reform 1998 16n for
sitt avhandlingsarbete och den utbildning som 4r kopplad till detta. Avhandlings-
arbetet ses for vissa som ett medel for att etablera sig inom akademin, for andra
dr det ett sétt att ta sig ur akademin. Méanga doktorander arbetar idag under pres-
sade forhéllanden och de maste sétta av en stor del av sin fritid for att hinna med
sitt arbete. Dessutom arbetar de i viss mén alltid i ovisshet nér det giller om det
egna avhandlingsarbetet ska kunna fullbordas. Forutom betidnkligheten i det ar-
bete de gor rader ocksé en stor ovisshet nér det géller tiden efter doktorsexamen.
Det dr ovanligt att nyutexaminerade far tillsvidareanstéllningar efter examen. Det
finns inget tydligt karridrsteg direkt efter doktorsexamen och man kan dérmed
inte vara séker pa att utbildningen “’16nar sig”. De egentliga meriteringsanstill-
ningarna, forskarassistent och bitradande lektor, anvénds i liten omfattning (SOU
2007:98, Schoug 2004). Andréasson och Ehn Knobblock (2003) skriver att
ménga doktorander, pad grund av sin ohdllbara arbetssituation, funderar pa att
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hoppa av forskarutbildningen. Detta skulle i forlangningen kunna innebédra ett
hot mot den svenska tillvéixten.

Vid svenska universitet och hogskolor har drygt en tredjedel av personalen tids-
begriansade anstdllningar. For den 6vriga arbetsmarknaden var motsvarande siff-
ra ar 2004 17 procent. Upprepade visstidsanstéllningar har inom manga veten-
skapsgrenar blivit en tradition — personal anstélls tillfalligt beroende pé de behov
som finns inom undervisningen och forskningen. En férdel med denna typ av an-
stillning kan vara att man kan tillsvidareanstélla personal utan utlysning och
andra formkrav. Det innebar dock att ménga far en anstéllning som inte utlysts i
oppen konkurrens. Ett annat problem é&r att visstidsanstéllningar ger en begransad
anstillningstrygghet — det blir upp till var och en att meritera sig for att kunna
soka nér tillsvidareanstillningar utannonseras. Forskningen behover flexibilitet,
men detta borde kunna 16sas inom de fasta anstidllningarna istéllet for med viss-
tidsanstéllningar (SOU 2007:98).

Ledarskap

Universitet kan organiseras pa olika sitt — somliga har delat upp organisationen i
institutioner, andra har valt en annan 16sning. Oavsett vilken organisation man
har sa har alla universitet ndgon form av chefer som leder den dagliga verksam-
heten. Beteckningen pa chefen kan variera, exempelvis prefekt, avdelningschef
eller studierektor — oavsett beteckning s& &r personen en akademisk ledare och
funktionen dr ett uppdrag. Man blir inte tillsvidareanstélld pd ndgon av dessa
poster (HSV 2001:30 R).

Den akademiska ledaren har till uppgift att utfoéra en viss myndighetsfunktion.
Ledaren &r samtidigt en del av kollegiet. De som utses till prefekter méste van-
ligtvis ha goda vetenskapliga meriter och &ven administrativ samt ekonomisk
kompetens. Déaremot finns séllan nagra krav pa utbildning eller erfarenhet av le-
darskap. Ett sa kallat kollegialt ledarskap tillimpas pa universitet, det innebér att
prefekten hidmtas frdn den egna institutionen. Ehn (2001) menar att detta kan
vara positivt om prefekten har ett gott anseende bland medarbetarna, men det
finns &ven nackdelar med denna informella ledarstil. Det skapar ett komplicerat
forhéallande mellan det formella och det informella — otydlig beslutsstruktur,
bristfillig demokrati och slarv med formaliteterna &r problem som kan uppsta.
Forutom detta finns det en risk att gruppens vilja blir viktigare &n ledarens — den
akademiska ledarens roll riskerar dé att snarare representera gruppen, istillet for
att leda den och fatta nédvéindiga beslut. Nér beslut ska tas om exempelvis ned-
skdrningar kan detta bli sérskilt problematiskt. Ett annat problem som lyfts fram
dr dagen da ledaren ska lamna sitt ledaruppdrag och aterigen ska bli en i gemen-
skapen (Ehn 2001, SOU 2007:98, HSV 2001:30 R).

Arbetet som akademisk ledare, exempelvis prefekt eller studierektor, innebér en
viss ryckighet. Man ska ldmna in remisser, ge synpunkter pé olika forslag, ldsa
utredningar innan bestdmda datum, dessutom ska man g& pa mdten, svara pa te-
lefonsamtal och andra kontakter med kollegor och studenter. Detta samtidigt som
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uppdraget som exempelvis ldrare eller forskare ska skotas. Detta leder till att
ménga stora och viktiga fragor ibland hanteras under alldeles for kort tid. Att
fullgdra ett uppdrag som exempelvis prefekt innebér ofta att man tappar kontakt
med den forskning som ligger inom ramen for sitt intresseomrade. For de som
arbetar som deltidsforskare och deltidslirare kan man tdnka sig att det skulle vara
varierande och omvéxlande att gora bada delar, men istillet upplevs ett korstryck
som kénns mycket pafrestande och stressande (Ehn 2001).

Att vara larare och samtidigt bedriva forskning dr nagot som blivit allt svarare
under de senaste aren. Det dr dessutom sé att anstéllningar som exempelvis fors-
karassistent tydligt minskat i antal. Bristen pa egen tid for forskning har skapat
ett vixande missndje, vilket kan leda till att forskarkarridren framstar som oat-
traktiv. Grundtanken é&r att alla lirare ska bedriva bade undervisning och forsk-
ning (SOU 2007:98).

I princip alla som arbetar med undervisning och forskning har pa nagot sétt en
ledarroll och det 4r ddrmed viktigt med goda ledaregenskaper for att kunna inspi-
rera sina kollegor och studenter. Man lar ut genom sitten man bel6nar, kritiserar
och utvirderar samt genom hur man agerar i olika situationer. Ehn (2001) upple-
ver att somliga akademiker ofta kan mycket om sitt &mne, men har dalig insikt i
hur de beter sig mot varandra.

Arbetet — ett fritidsintresse

Négot som utmérker universitetet som arbetsplats &r att jobbet fér manga ocksé
dr ett fritidsintresse — detta skapar ett grinslost arbete eftersom griansen mellan
arbete och fritid kan vara otydlig. Méanga forskare och lédrare har ett brinnande in-
tresse for sitt jobb och ser det inte bara som ett jobb utan identifierar sig med sitt
damne, det blir en livsstil (Ehn 2001, Gustafsson m.fl. 2006). Da detta speciella
forhallande till arbetet rader blir institutionen mer &n bara en vanlig arbetsplats
dit man gar for att kunna forsorja sig, man gar dit dven for att skapa en identitet
och utova ett intresse. Att manga anstilla har en stark anknytning till sitt eget
dmne kan i vissa fall paverka arbetsklimatet negativt, da det leder till problem
nir man ska samarbeta med personal inom andra discipliner. Universiteten &r
starkt professionaliserade organisationer och beskriv ibland som idéstyrda. Detta
leder till en tydlig uppgiftsorientering i férhallande till arbetet och ibland en stark
laddning i forhallande till innehallet i verksamheten, val av perspektiv och me-
tod. Dessa faktorer utgor stundtals grund for konflikter och samarbetssvarigheter
(Gruvstad, 2008). En insikt som borjat véxa fram pa universitet &r att universite-
ten 4r en del av arbetsmarknaden och omfattas dirmed av samma lagar som fore-
tag och myndigheter i 6vrigt. Det innebér att universitetsanstdllda bland annat
maéste anpassa sig till kraven pa utveckling av ledarskap och befrdmjande av ar-
betsmiljon.
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Arbetstider och arbetets férlaggning

Arbetstiderna for akademiker kénnetecknas av stor flexibilitet (med undantag for
schemalagda foreldsningar, seminarier etc.), ddremot har administratdrer fasta
arbetstider. Forskare och ldrare har en stor frihet nér det giller att planera sin tid
och det dr inte ovanligt att man arbetar pd kvillar, helger och semestrar (Ehn
2001, Gustafsson m.fl. 2006). Ehn lyfter fram att somliga skryter med detta som
om de &r stolta §ver sin egen hdngivenhet. Begreppet semester dr pa universitet
dubbeltydigt. Under den fria tiden pa semestern gér manga av de anstillda det de
helst skulle vilja dgna sin arbetstid &t, ndmligen att l4sa och skriva. Det hinns
ofta inte med under arbetstid pa grund av andra ataganden som till exempel un-
dervisning, tentamensrittning, seminarier, méten, sammantriden och administra-
tion (Ehn 2001).

Aven den plats fran vilken man skéter sitt arbete #r flexibel. Arbetet kan skotas
fran kontoret pé institutionen, men det dr ocksa vanligt att det skéts fran hemmet,
taget eller flyget. E-posten och mobiltelefonen gor att manga akademiker ar
standigt tillgéngliga oavsett varifran de arbetar. Institutionen forvandlas for vissa
till en transithall, som Ehn (2001) uttrycker det, dir medarbetare som stindigt ar
pa sprang traffas for moten mellan sina olika uppdrag. Kontakten med dmneskol-
legor pa andra universitetet i Sverige eller vérlden &r inte sillan béttre &n kontak-
ten med dem som sitter i rummet intill.

Nagot som kan skapa stress pa universitetet &r motséttningen mellan den flexibla
arbetssituationen och kravet pa att stindigt prestera. Detta kan goéra att det blir
svart att koppla av fran sitt arbete. Den hoga graden av egenkontroll, vilket en-
ligt Karasek och Theorell (Theorell, 2006), &r en positiv faktor i arbetsmiljon,
kan innebéra en belastning om den inte kombineras med socialt stod, och en ar-
betsledning som bidrag med att markera grinser for vad som dr rimliga arbets-
prestationer. Kénslan av stress kan forstirkas genom att arbetsuppgifterna séllan
ar tydligt specificerade. En annan motsittning som rader 4r den mellan arbetets
krav pa sjdlvstindigt och kritiskt tinkande samtidigt som akademiker méste rétta
sig efter vetenskapliga regler. Man maste sjilv ldra sig i vilka sammanhang man
kan sdga vad man verkligen tycker och tinker. Ehn (2001) menar att detta har
skapat en rédsla for att gora bort sig och dérfor viljer manga att vara tysta istéllet
for att sdga vad man tdnker.

Vaxj6 universitet

Vixjo universitet dr ett ungt universitet och har en tidigare historia som filial och
hogskola. Det blev universitet ar 1999 och har sedan dess haft en kraftig expan-
sion. Vid Vixj6 universitet finns idag ca 14 000 studenter och 250 forskarstude-
rande. Universitetet har 1028 anstéllda (www.vxu.se).

Nedan ges en kort presentation av hur Vixjo universitet dr organiserat, direfter
beskrivs hur man arbetar med arbetsmiljofragor.
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Organisation

Ledningen pa Vixjo universitet utgors av tre delar; universitetsstyrelsen, univer-
sitetsledningen och fakultetsndmnderna. Universitetsstyrelsen, som bestéar av 15
ledaméter, har en 6vergripande funktion. Regeringen utser de externa ledamoter-
na, ddribland ordférande, for normalt tre ar. I Gvrigt ingér rektor, tre ldrarrepre-
sentanter samt tre studenter i styrelsen.

Universitetsledningen bestar av rektor, prorektor, universitetsdirektér, informa-
tionschef samt administrativt stod. Fakultetsndmnderna ansvarar for kvaliteten 1
utbildningen pa olika nivéer samt for kvaliteten i den forskning som bedrivs. De
har ocksé ansvar for forskningspolicy och forskningsfragor samt férdelningen av
forskningsresurser. Fakultetsndimnderna &r i vissa fragor overordnad det som
sker pa institutionen, exempelvis nér det géller rekrytering. Dessutom finns ett
antal ndmnder och rad som arbetar strategiskt med fragor som beror forskning
och utbildning (www.vxu.se).

Karnverksamheten, det vill sdga forskning och undervisning, bedrivs pé sju insti-
tutioner. Dessutom finns en omfattande uppdragsutbildning — polisutbildningen —
som 1 stort sett fungerar som en institution. Institutionerna ar relativt sjélvstindi-
ga — de leds av prefekter och lever till stor del sitt eget liv nir det giller organisa-
tionskultur. Enligt Gruvstad (2008) finns bland vissa prefekter en tydlig kénsla
av att Vixjo universitet dr en arbetsplats, &ven om varje institution 4r en egen or-
ganisation. Ibland blir det dock tydligt att man ser mycket till sin egen institution
och har tdmligen lite kunskap om vad som sker i Gvrigt i organisationen. Univer-
sitetsférvaltning finns bade pa central samt institutionell niva och &r stod-, servi-
ce- och i vissa avseenden kontrollfunktioner till kdrnverksamheten. Det finns
dessutom en del universitetsgvergripande funktioner som bibliotek, informa-
tionsenhet och universitetspedagogiskt centrum.
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Skiss dver Viixjo universitets organisation (www.vxu.se)

Institutioner — organisation och ledarskap

Universitetets sju institutioner &dr organiserade pé olika sitt. Exempelvis varierar
den interna ansvarsférdelningen, &ven om de flesta institutionerna har antingen
avdelningar eller &r uppdelade i amnen. Dessa har i sin tur sin ledningsorganisa-
tion och leds av studierektorer, avdelningschefer, bitrddande prefekter eller lik-
nande. Dessa mellanchefer behover inte ha samma roll, och pa en del institutio-
ner kan olika beteckningar ha samma roll (Gruvstad 2008, HSV 2001:30 R).
Vissa institutioner har arbetat mycket med att tydliggora vilket ansvar som ligger
pa avdelningarna/dmnena, i syfte att professionalisera arbetsledarrollen. P4 andra
institutioner &r mellanchefen i forsta hand den som hanterar det administrativa
arbetet med kurser, timmar och dylikt. De flesta institutioner har en institutions-
styrelse, forskningskommittéer i olika &mnen och forskardimneskollegium. Insti-
tutionerna har ocksé en administrativ enhet som kan variera i storlek och beteck-
ning, men de flesta har samma typ av administrativa befattningar representerade.
Det finns exempelvis institutionssekreterare, forskningssekreterare, ekonom, in-
formator och IT-ansvarig. Det finns alltsa savél likheter som skillnader mellan
institutionerna (Gruvstad 2008).

Ansvarig ledare pa de olika institutionerna &r en prefekt. Att vara prefekt ar i
princip som att vara VD for ett medelstort foretag. Prefekterna utses formellt av
rektor, men dessforinnan har det varit en intern valprocedur pa den egna institu-
tionen. Enligt Sandstedt (2003) finns det egentligen tva processer som tillimpas
nidr en ny prefekt ska tillséttas - val eller 6vertalning. Det sistndmnda kan bli ak-
tuellt eftersom det sédllan finns ménga kandidater att vilja mellan nér en ny pre-
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fekt ska tillséttas. Prefektskapet dr alltsd en form av kollegialt ledarskap och en-
ligt Gruvstad (2008) ses det inte som nagot stdrre problem vid V&xjo universitet.
Det finns en vana i organisationen att hantera det. Studier visar att prefekter pa
Vixjo universitet anser att det kollegiala ledarskapet 4r 6nskvért och det enda
tankbara ledarskapet pa en institution (Sandstedt, 2003). Nagra fordelar &r att de
som rekryteras har erfarenhet och forstaelse for organisationen, de kan tillvarata
akademiska virdegrunder och beslut tas efter delaktighet och demokrati. Gruv-
stad (2008) menar dock att det kollegiala ledarskapet medfor vissa svarigheter.
Att prefekten rekryteras i den egna arbetsgruppen innebér inte att det &r sjalvklart
att han/hon far legitimitet som ledare i den grupp dér man tidigare varit en av alla
medarbetare. Det kan ocksa vara svart att utéva ett chefskap/ledarskap i forhal-
lande till kollegor som ibland innebér att man méaste ta obekvéma beslut och age-
ra kraftfullt i konfliktsituationer. Ett eventuellt problem kan &ven vara nidr man
inte langre ar chef — efter att pa olika sitt ha tagit ansvar i en ledningssituation
kan det vara svart att hitta tillbaka och bli en i gemenskapen.

Enligt Gruvstad (2008) och Sandstedt (2003) behover prefekterna som rekryteras
i kirnverksamheten ingen erfarenhet eller utbildning i ledarskap. Betydligt hogre
krav stélls pa administrativa chefer, &ven pé relativt 14g niva. Det stélls i och for
sig formella krav p& den som ska bli prefekt, men prefektskapet innebér i hog
grad ocksa att man ska ha fortroende i organisationen. Ett problem med prefekt-
skapet &r att det 16per 6ver kort tid — det &r svart att ldra sig samt utveckla sitt
chefskap pa en trearsperiod (Gruvstad 2008). Studier visar att manga som varit
prefekter anser att uppdraget var svarare och mer tidskrivande &n de frén borjan
hade forestillt sig. Det innebér dven, som tidigare ndmnts, ett karridrhinder, och
frégan om den framtida ledarforsérjningen ar aktuell inom manga ldroséiten. Det
som anses vara mest anstringande ar att hantera besvérlig personal. F& personer
tar upp mycket tid och kraft. Mest stimulerande &r att kunna stétta personalen
och arbeta med utvecklingsfragor. De som blir prefekter blir det ofta for att de
har idéer om hur de kan fordndra verksamheten, det finns &ven de som atar sig
prefektskapet av lojalitet till kollegor (Sandstedt 2003).

Stodfunktioner

Alla som arbetar i férvaltningen har pa négot sitt en stodjande roll. De finns till
for att fa verksamheten pa institutionerna att fungera. Daremot skiljer sig de oli-
ka stodfunktionernas struktur at och de arbetar relativt olika. Ekonomisektionen
och personalsektionen har likartad uppbyggnad — bada har ansvarsomraden i or-
ganisationen och arbetssittet dr utpraglat konsultativt och i ndra samverkan med
institutionerna. Lokal- och servicesektionen dr en stor enhet med ménga varie-
rande delar. Det finns exempelvis lokalvardare, teknisk service, repro, vix-
el/reception samt personal som arbetar med fastighetsfragor och lokalbokning.
Andra stodfunktioner med varierade arbetsuppgifter &r planeringsenheten och
Studentcentrum, det sistndimna med fokus pa service till studenter (Gruvstad
2008).

29



Personalens arbetssituation

Generellt sett har de flestas arbetssituation paverkats av atstramningarna i offent-
lig sektor — det har blivit ett hardare tryck och storre arbetsbelastning (Gruvstad
2008, Gustafsson m.fl. 2006, Sandstedt 2003). Arbetet som lédrare, forskare och
doktorander utfér priglas av ett grinslost arbete. Det stiller speciella krav och
far varierande konsekvenser for olika ménniskor. For férvaltningspersonalen har
specialiseringen och kraven 6kat §ver tid. Det rekryteras i dagsldget i stort sett
endast administrativ personal med hogskoleutbildning. Att kraven okat &r inte
bara negativt utan ocksé positivt, man far utvecklas och det arbete man utfor ar
mer kvalificerat. Den administrativa personalens arbete dr ddremot nagot mer
specialiserat och inte lika granslost i jamforelse med lararnas och forskarnas. Det
kan dock vara grinslost d&ven for dem som jobbar med tekniska och administrati-
va funktioner, men i organiseringen av arbetet finns det tydligare grinser. Arbe-
tet dr ocksd mer strukturerat nir det giller arbetstid och 6vertid, medan l4rarna
och forskarna arbetar med beting och érsarbetstid.

Mycket av lararnas och forskarnas arbete handlar om prestation — forskningspre-
stationer eller prestationer i férhéllande till undervisning. Man granskas hela ti-
den av externa granskare, studenter och av varandra. Hela konceptet dr en stin-
dig granskningsprocess pa gott och ont. Ett sitt att uttrycka skillnaden mellan
administrativ respektive akademisk personal &r att de forstndmnda é&r tidsoriente-
rade medan akademisk personal &r uppgiftsorienterade. Enligt Gruvstad (2008)
stimmer det i mangt och mycket — manga som véljer en akademisk karridr gor
det for att de har ett starkt intresse for ett visst &mne och det kan da vara svart att
sdtta grianser for hur mycket man arbetar. Samtidigt finns det dven administrativ
personal som ldgger ner sin sjil i sitt arbete och for vilka arbetet 4r den storsta
delen i livet. Indelningen &r alltsd en sanning med modifikation — det handlar
forutom om sjélva arbetsuppgiften ocksa om personen i fraga.

Arbetsmiljéarbetet vid Vaxjo universitet

I Vixjo universitets arbetsmiljGpolicy star att organisationen strivar efter att ga-
rantera alla en hilsofrimjande, stimulerande och utvecklade arbetsmiljo. Ett mal
dr att alla ska arbeta i rimlig omfattning, prestera goda resultat, kinna arbetsglad-
je och vara friska (www.vxu.se).

I vissa avseenden har Vixjo universitet kommit langt med sitt arbetsmiljoarbete
och i andra avseenden aterstar mycket att géra. PA manga platser i organisationen
arbetas det med arbetsmiljoarbete pa olika sitt, inte minst eftersom det 4r en or-
ganisation dir man hela tiden sysslar med utvecklings- och kvalitetsarbete. Att fa
ménniskor att méa bra med det de gér och kdnna att verksamheten utvecklas hela
tiden &r en arbetsmiljoaspekt (Gruvstad, 2008).

Arbetsmiljoarbetet skiljer sig at pa de olika institutionerna, bade i omfattning och

i kvalitet. Det har dock aldrig varit sa hogt pa dagordningen som det &r for tillfil-
let. Inte minst har HALV-projektet och en inspektion av arbetsmiljoverket hosten
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2006 bidragit till intresse for och utveckling av arbetsmiljofragorna. Inspektio-
nen ledde till att universitetet ’tvingades™ skapa strukturer for det lagstadgade
arbetsmiljoarbetet som det annars funnits ett motstdnd mot. Sandstedt (2003) no-
terar generellt att organisationen ménga génger &r trog och konservativ och att
det ddrmed kan vara svart att driva igenom fordndringar. V&xjo universitet dr en
organisation som &r full av individualister och av kreativa ménniskor som har
egna losningar och vill gora pa sitt eget sitt, inte folja strommen utan att kritiskt
granska. I ménga hinseenden &r det bra, men ibland leder det till att vissa saker
inte blir gjorda (Gruvstad 2008, Sandstedt 2003).

Enligt Gruvstad (2008) finns idag struktur och ordning for hur arbetsmiljéarbetet
ska ga till, exempelvis har de flesta institutionerna arbetsmiljogrupper och
genomfor skyddsronder. Man har dock kommit olika l&ngt nér det géller insikt
om vad arbetsmiljoarbetet handlar om. I arbetsmiljolagen star det att arbetsmiljo-
frégor ska vara en naturlig del av verksamheten — det synsittet saknas fortfarande
i flera delar av organisationen.

Manga personalfrdgor &dr centraliserade, vilket innebér att de hanteras av perso-
nalsektionen. Sektionens roll dr vara stédjande och ge service, framforallt gent-
emot institutionerna, men ocksé att kontrollera och se till att lagar, férordningar
och avtal foljs. Atskilliga fragor handlar om arbetsritt och forhandlingar, policy-
arbete (ex. rehabilitering), utarbetande av riktlinjer, utformning av anstéllnings-
respektive arbetsmiljéordningen samt personalhandboken. Arbetet dr konsultativt
och flera personalkonsulter 4r kopplade till en specifik institution och forvalt-
ningsenhet. De har dé stdndiga kontakter med chefer och anstillda kring fragor
som handlar om hela personalfiltet som 16n, pension, rekrytering, avveckling,
kompetensutveckling, sjukdom och rehabilitering. Hanteringen av dessa fragor
4r manga génger grunden i det psykosociala arbetsmiljoarbetet. Ett par av kon-
sulterna arbetar generellt med arbetsmilj6- och personalsociala fragor. De arbetar
pa uppdrag av ovriga personalkonsulter eller med drenden direkt frén nigon or-
ganisation. Det kan handla om enskilda rehabiliteringsdrenden, behandlingsarbe-
te, konfliktsituationer, utredningar och arbetsmiljéfragor. Ibland initierar dven
konsulterna aktuella fragor i arbetsmiljondmnden eller i andra sammanhang, som
t.ex. prefektrad och fakultetsndmnd (Gruvstad 2008).

Det finns en rutin, i form av en processbeskrivning, fér hur man arbetar nér an-
stdllda blir sjuka. Inledningsvis anmils sjukdom till arbetsplatsen och efter fem
dagar ska arbetsledaren ta kontakt - direfter finns tydliga steg om hur man ska ga
vidare. Enligt personalsektionens erfarenheter fungerar processen i stort sett bra.
En sjukskrivningsprocess dr aldrig utan insatser, man har hela tiden kontakt och
det pagéar behandlings- och rehabiliteringsinsatser. Det finns i regel en vilja och
onskan hos organisationen att stétta och hjilpa till sa att sjukskrivna ska komma
tillbaka (Gruvstad 2008).

Arbetsmiljondmnden 4r ett organ som det enligt lag finns en skyldighet att ha.

Nédmnden, som sammantrider tva till tre génger per termin, hanterar fragor
rorande arbetsmiljofragor, lokalfragor samt studenthélso- och handikappfragor. I
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dagsldget finns en representant fran varje institution, men inom kort kommer det
dven att finnas skyddsombud i lika stort antal. Arbetsmiljondmnden fyller for
nirvarande huvudsakligen en funktion som informationsspridare, men framover
kommer ndmnden att fA mer av en uppfoljningsfunktion nér det géller det syste-
matiska arbetsmiljoarbetet. I personalsektionens struktur ingér att rapportera till
arbetsmiljondmnden nir arbetsmiljoronder, riskbedomningar och uppfoljningar
har gjorts (Gruvstad 2008, www.vxu.se).

Referenser

Andréasson, U. och Ehn Knobblock, 1. (2003): Livet som doktorand — en rapport om fors-
karstuderandes livssituation, Stockholm: Statstjanstemannaférbundet/Tjénsteménnens
Centralorganisation

Ehn, B. (2001): Universitetet som arbetsplats. Reflektioner kring ledarskap och kollegial
professionalism, Lund: Studentlitteratur

Gustafsson, C., Fransson, G., Morberg, A. och Nordqvist, 1. (2006): Att arbeta i hogsko-
lan — utmaningar och mdjligheter, Lund: Studentlitteratur

Karridr for kvalitet (2007), Stockholm: Statens offentliga utredningar

Kollegialitet eller rdittsscikerhet? En litteraturgenomgang av den kollegiala ledningsstruk-
turens paverkan pa studenternas rdttssckerhet (2001), Stockholm: Hogskoleverket

Sandstedt, T. (2003): Mdjligheternas ledarskap. En utviirdering av ledarutveckling och
prefekters uppfattning av ledarskap, Véxjo universitet

Schoug, F. (2004): Pa trappans forsta steg. Doktoranders och nydisputerade forskares
erfarenheter av akademin, Lund: Studentlitteratur

Theorell, Tores, 2006. I sparen av 90-talet, Stockholm, Karolinska Institutet University
Press.

Internet

www.hsv.se
WWW.VXU.S€

Intervju
Gruvstad, M. (2008-04-21), Vixj6 universitet

32



Halsa och halsoarbete
pa arbetsplatsen

Mats Glemne

Detta kapitel avser att ge en teoretisk inblick i omradet héilsa och héilsoarbete pa
arbetsplatsen — i syfte att framstdilla ett underlag for att granska samt initiera ut-
vecklingstankar kring HALV-projektet. Fdltet dr komplext och utifran flera
aspekter svart att fa grepp om. Fragor kring hdlsa och hdlsoarbete dr svardefi-
nierade, samtidigt som det dr mycket som paverkar arbete och arbetsvillkor. Det
skiljer i forutscittningar mellan olika verksamheter och det finns avgorande fak-
torer pa savdl individuell som organisatorisk niva.

Kapitlet inleds med att olika relevanta begrepp definieras och diskuteras. Ddref-
ter kontextualiseras fragorna genom att arbetsliv och hdlsa samt vissa vdgle-
dande tankegangar for hilsoarbete pa arbetsplatsen behandlas.

Halsa

Hilsa &r ett mangtydigt begrepp som varierar utifran bl.a. kulturtillh6érighet och
tid. Relationen mellan begreppen hilsa och sjukdom har diskuterats linge och
traditionellt har manga sett hélsa och sjukdom som varandras motsatser. WHO:s
dldre® och vilkinda definition av hilsa, “Hilsa ér ett tillstind av fullstindigt fy-
siskt, psykiskt och socialt vilbefinnande och inte bara franvaro av sjukdom eller
handikapp”, betonade dock kvalitativa olikheter mellan hélsa och sjukdom. For-
hallandet att manniskor med exempelvis kroniska sjukdomar dndé siger att de
har god hilsa har tagits till intdkt for att se hilsa och sjukdom som tva olika di-
mensioner (Janlert, 2000).

En vanligt forekommande modell for att fortydliga begreppen och beskriva rela-
tionen mellan hélsa och sjukdom &r det s& kallade hélsokorset. Modellen skiljer
pa ett skissartat men pedagogiskt géngbart sdtt mellan kroppslig och upplevd
hilsa. Polerna sjuk och frisk kan kallas for ett sjukdomsperspektiv medan den
andra, med polerna mé bra och ma déligt, kan bendmnas som ett hélsoperspektiv.

> WHO har justerat sin formulering och beskriver nu hilsa som en resurs i det dagliga livet (WHO,
1986)
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I realiteten finns forstés ett vixelspel mellan dem (Malmquist m.fl., 2007; Win-
roth & Rydqvist, 2008).

Ma bra

Sjuk Frisk

Ma déligt
Figur 1: Hélsokorset (Malmquist m.fl., 2007; Winroth & Rydgvist, 2008)

I studier dér icke-fackmén beskriver sin uppfattning om hélsa kan, enligt Medin
& Alexandersson (2000), tre 6vergripande uppfattningar igenkinnas:

e Hilsa som franvaro av sjukdom

e Hilsa som resurs, styrka

e Hilsa som att vara i jamvikt, i form

Forfattarna delar ocksa in olika hélsobegrepp som de har funnit genom littera-
tursokning i tva kategorier, den biomedicinska och den humanistiska. I den bio-
medicinska inriktningen ses hélsa som motsats till sjukdom och i fokus stér sjuk-
dom. Gemensamt for de olika humanistiska teorierna &r att hélsa ses som nagot
mer dn bara franvaro av sjukdom. Det finns en helhetssyn pa ménniskan dir hon
ses som aktiv och skapande. Hilsa uppkommer oftast i samspel mellan omgiv-
ning och individ. Daremot forekommer inom den humanistiska inriktningen oli-
ka synsitt pa sambandet mellan hélsa och sjukdom.

Ett synsitt inom den humanistiska kategorin ar den holistiska ansatsen dar hélsa
dr relaterat till i vilken utstraickning ménniskan har férmaga att, givet rimliga
forutsdttningar, kunna forverkliga det som é&r viktigt for henne (Medin & Alex-
andersson, 2000). Nordenfelt (1991), en av foresprakarna for den holistiska sy-
nen, definierar hélsa som formégan att astadkomma det som &r hogprioriterat i
ens liv. Hélsa dr en resurs som paverkar manniskans handlingsformaga eller som
pa nagot annat sitt har med personens handlingsforméga i ett socialt samman-
hang att gora. Hélsa kopplas da ihop med bade en kénsla — en kénsla av vilbe-
finnande, och en formaga — en formaga till handling (Alsin & Andersson, 2003).
Det dr dessa tva huvudteman, kénsla och forméga, som &r angelédgna att utveckla
for att finna kiannetecken for praktiskt arbete rérande hélsobegreppet. En grund-
laggande tanke &r att en person dr vid hilsa om det foreligger balans mellan
handlingsférméga och mal f6r handling.

En annan teori inom den humanistiska inriktningen 4r den salutogena ansatsen
som har formulerats av Aaron Antonovsky. Enligt Medin & Alexandersson
(2000) genomsyrar den starkt dagens hélsoteoretiska diskussion. Antonovsky
(1991) utgar fran ett salutogent perspektiv i jamforelse med ett patogent. Pato-
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genetiskt perspektiv dr grundldggande inom medicinsk praktik och forskning och
handlar om vad som orsakar sjukdom. Det salutogena perspektivet belyser dér-
emot faktorer som leder till hélsa. Antonovsky (1991) menar dock att en saluto-
gen ansats inte innebér att man ska Gverge ett patogent synsitt. Istillet ska de
komplettera varandra och man kan se det som ett kontinuum med polerna hilsa
respektive ohélsa i olika &ndar.

HALSA OHALSA
Figur 2: Kontinuum som modell (Winroth & Rydqvist, 2008)

Hilsa ses som en dynamisk process ddr man forsoker finna svaret pa frégan: Vil-
ka faktorer bidrar till att upprétthélla ens position pa kontinuumet eller att skapa
en rorelse mot den friska polen? Forutom det salutogena perspektivet &r Anto-
novsky kind for teorin om KASAM - kénsla av sammanhang — som diskuteras
sérskilt eftersom den spelar en betydelsefull roll i dagens hélsoarbete, bland an-
nat pa arbetsplatsen.

KASAM - kdnsla av sammanhang

KASAM stér for kdnsla av sammanhang och utgangspunkten har varit frage-
stdllningen hur det kan komma sig att s manga ménniskor, som utsatts for tillva-
rons alla péfrestningar, dndé forblir friska. I vissa fall t.o.m. fortsétter de att ut-
vecklas och vixa som ménniskor. Efter empiriska studier presenterar Antonovs-
ky (1991) slutsatsen att kdnslan av sammanhang 4r en mycket viktig faktor bak-
om mdjligheten att upprétthélla sin position pa en skala mellan hélsa och ohilsa,
och att kunna réra sig mot den friska polen. Kénsla av sammanhang definieras
utifran tre centrala begrepp enligt nedanstaende figur.

Kinsla av sammanhang

Begriplighet Meningsfullhet
Hanterbarhet

Figur 3: De tre aspekterna av KASAM (Medin & Alexandersson, 2000)

Begriplighet star for i vilken utstrickning man upplever omvérlden som for-
nuftsmissigt begriplig, alltsa att yttre och inre stimuli &r forstaeliga. Antonovsky
(a.a.) menar att en minniska med stark kénsla av begriplighet férvéntar sig att de
stimuli som hon kommer att méta i framtiden &r forutségbara eller att de, nér de
kommer som 6verraskningar, d&tminstone gar att ordna och férklara. Hanterbar-
het ar beteendekomponenten i KASAM och handlar om upplevelsen av att ha
tillgéng till resurser for att mota och hantera de stimuli som omger en. Resurser-
na kan vara egna egenskaper och kunskaper men ocksa resurser i ens omgivning.
Har man en stark kénsla av hanterbarhet kommer man inte att fastna i kénslan av
att vara ett offer, av att vara orittvist behandlad. Meningsfullhet &r motivations-
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komponenten och giller i vilken utstrickning man uppfattar att livet har en kéns-
lomissig mening. Att man upplever att en del av de krav och utmaningar som li-
vet stéller en infor dr virda att investera energi i. En person med en stark kénsla
av meningsfullhet uppfattar ofta utmaningar som vélkomna snarare &n som bor-
dor.

Det ir styrkan i forhallandet mellan dessa tre begrepp (Begriplighet - Hanterbar-
het — Meningsfullhef) som bidrar till en stark kidnsla av sammanhang hos en indi-
vid och ddrmed till god hilsa. Antonovsky (a.a.) menar dock att kénslan av
sammanhang inte ir den enda variabeln som paverkar hilsan. Aven om de tre
begreppen dr sammanfldtade papekar han ocksa att den motivationsskapande
komponenten meningsfullhet verkar vara den viktigaste. Utan den blir antagligen
varken hog begriplighet eller hanterbarhet sirskilt langvarig. De ménniskor som
dr engagerade och tar ansvar har dessutom alltid mojlighet att vinna forstaelse
och finna de resurser som behovs.

Trollestad (2003) péapekar i artikeln Den hdlsosamma organisationen att de in-
sikter som Antonovsky bidragit med inte bara anvénds i vard- och omsorgsreso-
nemang utan allt oftare 4ven nédr man arbetar med organisatorisk utveckling. Att
skapa begriplighet for att mojliggora for en aktiv delaktighet och ansvarstagande
for en meningsfull verksamhet bland medarbetarna 4r en strategi som flera orga-
nisationer under de senaste &ren borjat tillimpa. Inte minst ndr man insett att det
dr nodviandigt att arbeta med sina vérderingar och sin organisationskultur.

Vad paverkar halsan?

Var hilsa paverkas av odndligt mycket och gor att det 4r omojligt att kunna svara
pa vad som paverkar var hilsa. Samtidigt 4r det vdsentligt att penetrera fragan i
syfte att fina utgangspunkter for konkret arbete med hilsoutveckling. For att for-
std komplexiteten kan vi pd en mera individuell niva se att hilsan berérs av bio-
logiska forutséttningar som kon, arv och alder, det nédra sociala nétverket och
levnadsvanor. Dessutom paverkas hélsan av det samhille vi lever i, sdsom ex-
empelvis hur vi bor och arbetar, vilken utbildning vi har och hur transporter sker
(Nilsson, 2003). Nilsson (a.a.) beskriver i nedanstdende figur, som dr modifierad
efter Haglund och Svanstrom (1992), hur hélsans bestdmningsfaktorer flétas
samman. Vilken sektor som helst kan tas till utgangspunkt och béde orsaksfakto-
rer och beroendefaktorer kan beskrivas och diskuteras fram och tillbaka.

Figur 4: Hdlsans bestdmningsfaktorer (Nilsson, 2003, s 41)
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Winroth & Rydqvist (2008) menar att vi maste ta hinsyn till f6ljande omraden
nir vi diskuterar vad som paverkar hilsan:

Villkor

Relationer

Livsstil — levnadsvanor

Vara sitt att tinka

Arv — genetiska faktorer

Villkor kan @ven betecknas som den omgivande miljo, och de viktigaste punk-
terna &r relationer, arbete, fysisk miljo, samhélle och kultur. Enligt forfattarna
utgor framforallt véra relationer en av de viktigaste faktorerna for hur vi mar.
Var genetiska grundkod ger grundlidggande forutséttningar att utvecklas pa olika
sdtt, medan levnadsvanorna &r av avgorande betydelse nér det géller vér inre mil-
jO. Véra sitt att tinka handlar om den psykiska hilsan som paverkar vart forhall-
ningssétt. Winroth & Rydqvist (a.a.) beskriver de huvudfaktorer som paverkar
var hélsa i nedanstéende bild.

Omgivande Systemnivaer
milj/uillor ~ Svukiurella faktorer o
Fysisk miljé Samhdllsniva
Kulturella faktorer
Relationer Organisationsniva
Gruppniva
Levnadsvanor livsstil
Mitt sé&tt att tinka
Individ Arv -genetiska faktorer Individniva

Figur 5: Huvudfaktorer som paverkar var hélsa (Winroth & Rydgvist, 2008, s 23)

De olika nivéerna kan ses som olika system som inbérdes paverkar varandra,
men som dessutom dr mojliga att se som avskilda delar. Modellen kan vara vig-
ledande i ett praktiskt hilsoarbete.

Halsoarbete

Med utgangspunkt i ovanstdende resonemang om vad hilsa ror sig om och vad
som paverkar hilsan dr frigan vad hélsoarbete handlar om och hur det bast be-
drivs. Hélsoarbete utdvas pa manga hall och ibland med varierande syfte — det
finns olika former som exempelvis folkhélsoarbete, sjukvérd, hilsovard, fore-
tagshélsovard, friskvard och arbetsmiljoarbete — ibland med oklara grianser. Pa
en overgripande nationell nivé finns sedan &r 2003 en nationell folkhélsopolitik
som utgar fran hélsans bestdmningsfaktorer, dvs. de foérhillanden i samhéllsor-
ganisationen och ménniskors levnadsforhallanden som bidrar till hélsa och ohail-
sa (Agren, 2003). Det 6vergripande syftet ir att skapa forutsittningar for en jim-
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lik och jamstélld hilsa och de bestdmningsfaktorer som har storst betydelse for
den svenska folkhélsan formuleras i f6ljande elva malomraden:

Delaktighet och inflytande i samhéllet

Ekonomisk och social trygghet

Trygga och goda uppvéxtvillkor

Okad hilsa i arbetslivet

Sunda och sékra milj6er och produkter

En mer hélsofraimjande hilso- och sjukvard

Gott skydd mot smittspridning

Trygg och siker sexualitet och en god reproduktiv hélsa

Okad fysisk aktivitet

Goda matvanor och sikra livsmedel

Minskat bruk av tobak och alkohol, ett samhille fritt fran narkotika och do-
ping samt minskade skadeverkningar av dverdrivet spelande

De sistndmnda malomrédena pekar pé att folkhilsofragorna likaledes inkluderar
frégor som har att géra med risker som individer utsitter sig sjdlva for genom
sina livsstilar. Det innebidr en 6kad individualisering dér folkhélsan stravar efter
att alla i storre utstriackning ska ta hand om sin egen hélsa. Denna forskjutning &r
inte oproblematisk och bor kritiskt granskas for att den inte ska fa en motsatt ef-
fekt (Thanem, 2006).

Tittar man mer principiellt pa hélsoarbete finns det nagra viktiga skilda synsétt
som péverkar det praktiska genomforandet. Ett sddant utgors av olika systemteo-
retiska nivaer 1 arbetet som delvis beskrevs ovan i bilden kring huvudfaktorer
som paverkar vér hélsa. Hilsa samverkar med foérhallanden inom individen, rela-
tioner etc. men ocksd med forhéllanden i arbetsmiljo, bostadsmiljo, fritidsmiljo
och med forhéllanden i samhaéllet i stort. Svanstrom (2002) menar att manga at-
gérder for att framja folkhélsan kan paverka valfrihet, sjilvbestimmande och in-
tegritet och att det finns tva motsatta sétt att forhélla sig till detta — ett som beto-
nar det kollektiva ansvaret och ett som betonar den individuella friheten. Det
sistndmnda har tyngdpunkt péd individen, dér individen sjdlv har huvudansvaret
for sin hédlsa och hélsobefrdmjande insatser. Det andra forflyttar tonvikten mot
sambhdllet, staten och till exempelvis en mer dvergripande niva pa arbetsplatsen.

En annan principiell divergens &r relationen mellan forebyggande (prevention)
och hdlsofrdmjande (promotion). Enligt Medin & Alexandersson (2000) drar
vissa skolor en tydlig grins mellan begreppen medan andra inte gor det. Samti-
digt rader det i sig en stor mangfald i definitioner av de enskilda begreppen fore-
byggande och hélsofrdamjande. Winroth & Rydqvist (2008) menar att den pre-
ventiva strategin tar sin utgangspunkt i ohdlsopolen och stéller fragorna: Vilka
faktorer leder till ohdlsa? Hur ska vi forhindra att ohélsa uppstar? Den promotiva
strategin har ddremot utgangslige i hédlsopoolen och stiller fragorna: Vad bidrar
till att vi bibehéller var hélsa? Vilka faktorer bidrar till att hélsan forbattras? He-
din & Killestal (2002) tydliggor ocksé den explicita skillnad som finns mellan
de bada virdegrunder som hélsoarbete rymmer, den patogenetiska och den salu-
togenetiska. Den patogenetiska dr den rddande inom hilso- och sjukvarden och
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utgér fran sjukdom, dess diagnos och forebyggande av sjukdom. Den salutogene-
tiska utgér istillet frdn hilsa och hélsans bevarande.

Hilsoarbetet har dominerats av den férebyggande tanken med fokus pé risker
och riskgrupper. En forklaring kan vara att epidemiologin, som bygger pa medi-
cinsk vetenskap, har utgjort en viktig utgdngspunkt, t.ex. for den lagstiftning som
reglerar arbetsgivares skyldigheter att forebygga risker for ohilsa och olyckor.
Dagens arbete utmaérks istéllet av en kombination av férebyggande och befrim-
jande insatser (Winroth & Rydqvist, 2008). Utvecklingen av det hélsoframjande
arbetet fick sin start i samband med den forsta Vérldshilsokonferensen i Ottawa
1986. Dar understroks betydelsen av hilsa som en helhet och en resurs for var-
dagslivet, med savil sociala, andliga som fysiska dimensioner. Man identifierade
fem medel for hilsofrimjande arbete, nimligen att stdrka aktion i lokalsamhallet,
att utveckla personliga firdigheter, att omorientera hilso- och sjukvarden, att
bygga en hélsofrdimjande politik samt att skapa stodjande miljéer for hilsa
(Svanstrom, 2002). Detta har sedan forstirkts vid flera konferenser och utveck-
lats, framf6rallt via betydelsen av att skapa stodjande miljoer for hélsa. Syftet
med hilsofrimjande arbete pd en mera individuell niva &r, enligt WHO, att stodja
personlig och social utveckling genom att erbjuda s&dan information, hélsout-
bildning och kunskap, som 6kar individens mojlighet att klara av tillvaron pa
olika strukturella nivaer (Medin & Alexandersson, 2000).

Aven om hilsoarbete/folkhilsoarbete #r komplext finns det enligt Agren (2003)
goda skdl for detta arbete. Hilsa &r en grundlaggande ménsklig réttighet och det
dr oacceptabelt med forebyggbara hilsorisker och hilsoskillnader. Det dr dven
bittre och kostnadseffektivare att forebygga och frimja 4n att ingripa i efterhand.
Hilsa &r dessutom en nddvindig och viktig (men underskattad) forutséttning for
ekonomisk och social tillvixt som kommer att bli allt viktigare i framtiden.

Arbetsliv och hélsa

Det moderna arbetslivet &r pd manga sétt pressat och bedrivs med hog intensitet.
Anstillda forutsétts vara flexibla och kunna anpassa arbetstider samt anstill-
ningsformer efter fordndringar i efterfragan. Tid har blivit en bristvara — tid for
att gora ett bra jobb, tid for larande, kompetensutveckling och aterhdmtning har
begrinsats. Arbete och fritid har ocksé kommit att bli mer grénslost. Strukturer
och rutiner har i manga fall forsvunnit och den enskilde far sjdlv forsoka be-
stimma var gransen gér. Risken &r att ménniskan forbrukas och att ohélsan véx-
er. Det dr darfor visentligt att skapa ett héllbart arbetsliv (Gatu, 2006). Theorell
(2006) uppméirksammar ett par paradoxer kring situationen i dagens arbetsliv —
den ena handlar om tillgangen till alla tekniska hjélpmedel som underlittar ar-
betssituationen, men samtidigt ett mera hektisk arbetsliv. Den andra &r kinslan
av att allt arbete maste effektiviseras trots att vissa arbetsuppgifter inte gar att
dndra mycket pa, som exempelvis vardarbete.
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Ett bra arbetsliv med vél fungerande arbetsvillkor minskar inte bara den arbetsre-
laterade ohélsan och medverkar till en allmint forbéttrad folkhilsa, utan dr dven
en nodvindig utgdngspunkt for en hallbar tillvixt. Arbetsmiljon méste i den me-
ningen vara vil fungerande och arbetsgivaren har enligt arbetsmiljolagen ett stort
ansvar i den betydelsen. Arbetslivet bor priaglas av sdkerhet och trygghet i fy-
siskt, psykiskt och socialt avseende. (Statens folkhilsoinstitut). Medarbetarnas
vilbefinnande och hilsa 4r dessutom en fundamental forutséttning for kvalitet
och lonsamhet. Det racker inte med kvalitets- och verksamhetsutveckling om
inte medarbetarna trivs, har brist p4 motivation samt utsétts for en dalig arbets-
miljo. Intresset kring betydelsen av en bra arbetsmiljo och god hélsa hos anstill-
da har okat under senare ar. P4 europaniva har EU faststillt en deklaration for
hilsofrdmjande arbete (Luxemburgdeklarationen, 1997) dér det slés fast att orga-
nisationernas framgang kommer att vara beroende av att det finns kvalificerade,
motiverade och friska anstéllda. Ett annat motiv for en hilsofraimjande arbetsmil-
j6 dr mojligheterna att konkurrera om framtida arbetskraft — en arbetskraft som
med stor sannolikhet kommer att stélla hogre krav pa hilsa och vilbefinnande i
jobbet (Malmquist m.fl., 2007).

Det finns dven anledning att ldgga ett kritiskt perspektiv pa den utveckling som
sker inom omradet kring arbetsliv och hélsa. I antologin “Hilsans styrning av ar-
betet” (Holmqvist & Maravelias, 2006) analyseras i flera artiklar problematiken
med hur hélsoinriktat arbete pa arbetsplatsen riskerar att styra hur individer bor
leva for att forstas som framgéngsrika i sitt arbete (bl.a Holmqvist, Korp, Mara-
velias, Thanem — fyra olika artiklar). Det finns en fara att man starker bilden av
att hilsan uteslutande &r den enskildes ansvar och att ohilsa &r en sjalvforvallad
foljd av en felaktig livsstil. Man riskerar dé att forbise ekonomiska, politiska och
sociala aspekter som har betydelse. Aven om man tar hiinsyn till omgivningsfak-
torer samt att individer har ett fritt val till deltagande i olika hilsosatsningar kan
det uppfattas som en felaktig styrning i en specifik och énskvird riktning. Forser
man medarbetare med information om hur man bor leva och hur man for tillféllet
fungerar kroppsligt och mentalt kan det omedvetet leda till en markering av vad
som tolkas som den “ritta koden” pa arbetsplatsen. Man forvéntas anpassa sin
livsforing och hilsa till de férvantningar och normer som rader. Vidare ventileras
i antologin kritiska frdgor som medikaliseringen av ménskliga beteenden och at-
tityder, moralism och foretagshélsovardens utveckling.

Det &r alltsd viktigt att ha ett kritiskt forhallningssétt till hilsoarbete pa arbets-
platsen, men nedan gors ett forsok att mer pragmatiskt belysa olika delar som
har/kan ha betydelse for att utveckla hilsoarbetet. Inledningsvis ndmns det lag-
stadgade arbetsmiljoarbetet som &r en angelégen grund. Dérefter diskuteras olika
faktorer som visar sig ha betydelse for ett friskt arbetsliv kopplat till de mer prin-
cipiella fragorna som &skadliggjordes ovan, olika systemnivaer respektive fore-
byggande och fraimjande arbete. Dessutom presenteras nagra teoretiska modeller
som kan bidra till ndgon form av karta att forhalla sig till s& man inte ’drunknar”

* http://www.fhi.se/templates/Page 122.aspx
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i en mingd detaljer som inte gar att tolka. Avslutningsvis tas hur-frdgan upp,
dvs. hur man kan bygga en langsiktighet och hallbarhet i sjélva processen.

Arbetsmiljéarbete

En del i hilsoarbetet 4r att bedriva ett fungerande arbetsmiljoarbete. Detta arbete
dr vil reglerat i lagar, forordningar och foreskrifter dir arbetsmiljélagen &r
grundldggande. I enlighet med lagen ska arbetsgivaren forebygga ohilsa och
olycksfall samt skapa en god arbetsmiljo. Samtidigt finns det ett ansvar hos ar-
betstagaren att folja lagen och aktivt medverka till att arbetsmiljon blir bra. Re-
gleringen inom omrédet dr omfattande och komplex. Arbetsmiljélagen dr en
ramlag med skrivningar mer av malsittningskaraktir som kompletteras med ar-
betsmilj6forordningen och ett stort antal mer detaljerade foreskrifter. Dessutom
finns det ett flertal andra lagar som paverkar forhallandena pé arbetsplatsen (Pre-
vent, 2006).

En fundamental foreskrift 4r den som handlar om systematiskt arbetsmiljoarbete.
Den anger att arbetsgivaren méste undersoka, genomfora och f6lja upp verksam-
heten pa ett sddant sitt att ohidlsa och olycksfall i arbetet férebyggs och en till-
fredsstdllande arbetsmiljo uppnds samt att kraven i arbetsmiljolagstiftningen
uppfylls. Som framgér av namnet foljer arbetet en viss logisk, och kanske sjilv-
klar, systematik. Inledningsvis gér man undersdkningar av arbetsforhallandena
som sedan riskbedoms. Utifran dessa bedomningar atgédrdas risker som fram-
kommit alternativt planlédggs det som inte omgéende genomfors. Dérefter f6ljs de
realiserade atgirderna upp (Arbetsmiljoverket, 2005, Prevent, 2006). Se dven
nedanstaende bild.
2. Riskbeddmning

’—\

< >
4.Uppfoijing

1. Undersdkning

3. Genomférande
'lviﬂmr

Figur 6: Stegen i det systematiska arbetsmiljéarbetet (Prevent, 2006, s 76)

En angeldgen aspekt dr, &ven om det dr reglerat i lagar och forordningar, att fa en
kontinuitet i det systematiska arbetsmiljoarbetet. Det kan da utgéra en bra grund
for hilso- och arbetsmiljoarbetet. Trots att Arbetsmiljoverket under senare ar har
satsat mycket pa att fA genomslag for det systematiska arbetsmiljoarbetet finns
det fortfarande manga arbetsplatser som inte implementerat reglerna (Statens
folkhilsoinstitut, 2005).
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Faktorer som ar viktiga for ett friskt arbetsliv

Det finns forstas en méngd studier som pekar pa olika férhéllanden som &r vi-
sentliga for ett friskt arbetsliv. Jag kommer att referera till en del sidana, men
ocksa peka pa nagra teoretiska modeller som kan ge en kartbild for hilsoarbetet.
Till de priméra villkoren hor att ha kontroll, delaktighet och inflytande Gver sitt
eget arbete, hur det ska utforas och att kunna péaverka arbetstakt/arbetsméngd i
forhallande till aktuell arbetsformaga.” Att, som reglerna pa arbetsmiljoomradet
framforallt fokuserar, férebygga ohilsa &r ett steg pa vigen mot méalet 6kad hélsa
i arbetslivet. Fragan dr om det ricker — det behdvs med all sékerhet dven insatser
som framjar hilsa i arbetslivet. Det finns sedan linge en omfattande kunskap om
hur vi inte bor ha det pa véra arbetsplatser. Daremot dr det sdmre bestillt med
kunskap om vilka arbetsmiljéer som bidrar till att ménniskor har forutsittningar
for att fungera optimalt och ma bra (Abrahamsson, 2003).

I en jamforelse mellan att frimja hilsa respektive forebygga ohélsa kan man
konstatera att frimjandet fokuserar pa att erbjuda och mojliggéra medan fore-
byggandet fokuserar pa att avvirja och skydda. Som exempel inom arbetsmiljo-
omradet kan det innebéra:

Hilsofrimjande Forebyggande

Utveckla ett engagemang i arbetet Avvirja fysiska och mentala hilsoproblem
Stirka den upplevda kvaliteten i arbetet Minska riskfaktorer for ohélsa

Mojliggora ett emotionellt vilbefinnande Skydda fran hilsofaror

Erbjuda ett stodjande socialt klimat Bygga upp hélsa/rehabilitering

(Menckel & Osterblom, 2000)

Utifran detta synsitt inkluderar hélsoframjande allt som syftar till att verka for
minniskors méjligheter att ma bra och att manga faktorer bade inom och utanfor
arbetsplatsen kan ses som hilsofrimjande. Menckel & Osterblom (2000) beskri-
ver en svensk definition av hilsofrdimjande pé arbetsplatser, med utgangspunkt
fran Luxemburgdeklarationen for hélsofrdmjande pa arbetsplatser i EU, enligt
foljande:

Hiilsofrdmjande pa arbetsplatser inkluderar alla de anstringningar som sker i
alla sammanhang ddr individer arbetar, och som syftar till att 6ka vilbefinnan-
det och hdlsa.

Hiilsofrdmjande pa arbetsplatser befattar sig med orsaker till ohdlsa, men foku-
serar pa majligheter till god hdilsa.

Hiilsofrdmjande pa arbetsplatser syftar till att mojliggora for arbetande mdinni-
skor att utveckla en god hdlsa och goda hdilsorelaterade beteenden.

Winroth & Rydqvist (2008) gor, utifran aktuell forskning, en sammanfattning av
vanligt forekommande variabler som har stor betydelse for uthéllighet och hilsa

3 http://www.fhi.se/templates/Page 122.aspx
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pa arbetsplatsen. Dessa ér:

Balans mellan krav och resurser

Ett ndra ledarskap som anger mal, stottar och ger feedback

Socialt stod fran chefer och medarbetare

Tid for dterhdmtning och utveckling

Egna resurser i form av ork och kompetens samt kénslan av att kunna paver-
ka sitt arbete

Dessa punkter paminner om den sammanfattning som Aronsson gor i boken
“Biittre arbetsmiljo” (2006) nir friskfaktorer diskuteras. Aven om det finns
”ménga kandidater” till friskfaktorer i relation till tillstindet p& arbetsplatsen,
och att det dven finns individuella skillnader, presenterar Aronsson nedanstaende
forhéallanden som anses minska stress och frémja hilsa.
e Minniskans kroppsliga behov av rérelse och anstringning
o Mojligheter till aterhdmtning efter anstrangning — balans mellan férbrukning
och ateruppbyggnad av mentala och kroppsliga resurser
Att fa mojlighet att fullfolja sina arbetsuppgifter
Mainniskans behov av att gora nytta och av meningsfullhet
e Liarande — hor ndra samman med upplevelse av kompetens, egenvérde och
yrkesstolthet
o Att det finns stod och hjélp vid svérigheter
e Oppet klimat

Pa ett mera overgripande och visionirt plan diskuteras héllbarhetsproblematiken
i relation till arbetsplatsen av Gatu (2006). Hallbarhet ar inget tillstdnd utan en
process som bor drivas pa flera nivéer och omfattar bade individen, organisatio-
nen och samhiéllet. Bland annat refererar han till studier om “’Creating Sustainab-
le Work Systems” dir visionen om det hallbara arbetslivet summeras i fyra
punkter:
e Hallbara arbetsplatser aterskapar och utvecklar méanskliga resurser som kun-
nande, samarbete, motivation, anstédllningstrygghet och relationer
Hallbara arbetsplatser stimulerar kvaliteten pa arbetet och konkurrenskraften
Hallbara arbetsplatser skapar villkor for fornyelse och ldrande
e Hallbara arbetsplatser skapar arbetstillfillen och ger forutséttningar for alla
att delta i arbetslivet
Visionen 4r forstds en sak och végen dit en annan — mer reflektioner kring detta
kommer léngre fram nér vi mer ska belysa mojligheterna att skapa langsiktighet i
arbetsmiljo- och hélsoarbetet.

Malmquist, Vinberg & Larsson (2007) redovisar flera studier kring det som de
bendimner som organisatorisk hilsa. En sidan #r den avhandling av Ateg (2006)
som utvecklar en modell for attraktivt arbete med tre kategorier: attraktivt arbets-
innehall, arbetstillfredsstéillelse och attraktiva arbetsforhallanden. Det férstnimn-
da inkluderar vad och hur den anstillde gor under arbetets genomférande, dar
visentliga aspekter dr arbetstakt, tankearbete, variation, handlingsfrihet och fy-
sisk aktivitet. Arbetstillfredsstéllelse &r mer vad den anstéllde far ut av sitt arbete
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i form av stimulans, uppskattning, status och resultat. Attraktiva arbetsférhallan-
den handlar om gemensamma delar som lokaler, lamplig utrustning, arbetstider,
l16n, ledarskap och social kontakt. Forfattarna tar dven upp Setterlinds (2004)
studier kring den hilsosamma arbetsplatsen dér foljande atta kriterier bedoms ha
storst betydelse: lagom arbetsbelastning, rimliga krav, egenkontroll och inflytan-
de, kompetensutveckling, meningsfullt arbete, relationsinriktat ledarskap, upp-
skattning och feedback samt resurser for att uppna malen.

I syfte att tydliggora friskfaktorer i arbetslivet refererar Eriksson (2003) till un-
dersokningar som gjorts pa uppdrag av Prevent. Prevent 4r en ideell organisation,
dir huvudménnen ar Svenskt Naringsliv, LO och PTK, som férmedlar kunskap
inom arbetsmiljoomrédet. Det som ndmns som viktiga forutsdttningar for den
”goda arbetsplatsen” handlar om relationer och spelregler pé arbetsplatsen i fraga
om forhallningssétt, relationer, samarbete, kommunikation och kultur/stdmning.
Det dr ocksa betydelsefullt med fungerande vardagliga rutiner och tydlighet i or-
ganisationen i kombination med balans mellan krav, mél och resurser.

I diskussionen om att ohilsan i arbetslivet inte enbart gar att hérleda till arbets-
platsen ger Olson (2004) ett fritidsperspektiv pa det goda arbetet. Han pekar pa
att var fritid har stor betydelse for hur vi mar pa arbetsplatsen och det bor stodjas
frén arbetsplatsens sida. Vidare argumenterar Olson for att mer av fritidens posi-
tiva varden méste in i sjédlva arbetet. Titeln ”Den lekande arbetaren” uttrycker att
det ska vara mer av lek i vardagen och att vi bor tala om kreativa arbetsplatser
istéllet for hilsosamma arbetsplatser.

Som nidmndes tidigare kan man anligga ett systemteoretiskt synsétt pa hélsoarbetet.
Om arbetsplatsen &r arenan for hilsoarbetet ger det en principiell mojlighet att be-
gransa sammanhanget och dér arbeta pé olika nivéer. Winroth & Rydqvist (2008) be-
skriver i nedanstdende modell en avgrinsad arbetsplats/arena dar det finns en organi-
satorisk niva som &r i mangt och mycket sjélvstyrande. Det kan vara hela arbetsplat-
sen, den kan dven utgéras av en avdelning, institution eller enhet. Syftet med hélso-
arbetet ar att bidra till en god inre kvalitet som astadkommer en hog yttre kvalitet.
Det finns d& ménga variabler som paverkar detta som exempelvis arbetsklimat, ba-
lans mellan resurser och krav, ledning, utvecklingsmojligheter och den enskildes ork.

Omviirld Forvantningar Yitre
Krav
Nya villkor

Verksamhet
—Forsta linjens chef Kvalitet
-Medarbetare

Vardegrund/kultur
Ledning och styrning

Organisation Arbetsklimat Inre
Engagemang och hélsa

Figur 7: Modell for arbetsplatsen som arena for héilsoarbete (Winroth & Rydqvist, 2008, s 56)
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Bilden ger en mojlighet att 6verblicka den verksamhet som vi 4r en del i och som
vi i vissa fall kan paverka pa olika sitt. Den synliggor betydelsen av savél struk-
turella forhéllanden som mer- grupp och individorienterade faktorer. En nyckel-
person dr med all sdkerhet forsta linjens chef som har verksamhets- och perso-
nalansvar. Att sirskilja frdgor pa organisations-, grupp- och individniva kan ock-
s vara dandamalsenligt for att skapa struktur i hélsoarbetet. Det synliggor att det
finns visentliga angreppspunkter pa olika systemnivaer.

Nagra teoretiska utgangspunkter

Antonovskys teori om Kdnsla av sammanhang, som beskrevs tidigare i kapitlet,
kan vara en utgangspunkt for hilsoarbete pa arbetsplatsen. Trollestad (2003) ut-
gér fran denna teori nir han visar pé faktorer som troligtvis 4r helt avgérande for
att organisationer ska utmirkas av god hélsa. For det forsta méste organisatio-
nens syfte och arbetsuppgifter goras begripliga. Det dr den strategiska ledningens
uppgift att tydligt informera sin organisation och omvérld om vad som ar dess
identitet avseende uppdrag, vision och virdegrund. For det andra méaste organisa-
tionens medarbetare uppleva att de tas pa allvar. Medarbetarnas kunskap, erfa-
renheter och personliga engagemang &dr nodvéindiga resurser om dagens kun-
skapsintensiva och ménniskoorienterade organisationer ska ha kraft och kreativi-
tet. Det tredje och ytterst avgdrande r att vi upplever att vara liv och det vi dgnar
kraft och tid at &r meningsfullt. Férutsittningarna &r att medarbetare &r aktiva
och delaktiga samt ges mojlighet till ansvarstagande och kreativitet. I boken
”Hallbara arbetsplatser — botemedel mot ett sjukt arbetsliv”’ (Gatu, 2006) diskute-
ras den viktiga balansen mellan ménniska och arbete for att skapa hallbarhet och
att kénslan av sammanhang &r en viktig grund for denna balans. For att 6ka arbe-
tets begriplighet dr information centralt, medan hanterbarhet framférallt handlar
om vilka resurser som dr disponibla. Att ett arbete ska vara meningsfullt betyder
att den anstillde ska kénna engagemang och att det ar virt att satsa energi i job-
bet.

Hanson (2004) utgér likaledes fran teorin om Kdnsla av sammanhang nir han
beskriver vilka forutsdttningar som bor gélla for att hélsan ska bevaras och for-
battras. Han menar att &ven om teorin anvénds pd manga olika omraden sé héller
den bade som strategi och forklaringsmodell till ett fraimjande hélsoarbete pa ar-
betsplatsen. Daremot menar Hanson att den inte &r hela sanningen, utan model-
len behover kompletteras med en teoretisk modell som mer riktar sig mot hur-
frégan — dvs. hur man kan fa till stdnd forédndring mot béttre forutséttningar for
en god hélsa. I boken “Hélsopromotion i arbetslivet” (2004) presenterar han en
transformering av kénslan av sammanhang till en vardaglig niva pa arbetsplatsen
som redovisas nedan. Listningen gor att begreppen begriplighet, hanterbarhet
och meningsfullhet konkretiseras och léttare kan forstds. Den dr forstas generell
men kan vara ett underlag for analys, planering och hjilp for ett promotivt hélso-
arbete pa arbetsplatsen.
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Arbetsplatsens kénsla av sammanhang

Begriplighet Hanterbarhet Meningsfullhet
Kunskap om Resurser och stad Motivation
Omwvérlden Material och verktyg Visioner
Branschen Ménniskor Mal
Féretagets historia Tydlig organisation Rimlig l&n
Féretagets organisation  Klara riktlinjer Férmaner
Arbetsinnehallet
Arbetsmiljon Paverkansmijligheter Virderingar
Egna rollen Arbetstakten Etik och moral
Forandringar Arbetets planering Centrala varderingar
Beslut Rattvis behandling
Feedback fran
Chefen Kompetens Positiva upplevelser
Arbetskamraterna Yrkeskunnande Relation till arbetskamrater
Kundema Social kompeatens Relationer till chefer
Kommunicera Trevlig miljéy
Humer
Ork Variation i arbetslivet
Fysisk ork Trivselakliviteter
Psykisk ork Sjélvkansla
Distansaring
Pauser

Figur 8: KASAM oversatt till en vardaglig niva pa arbetsplatsen (Hanson, 2004, s 126)

I boken "I sparen av 90-talet” (2006) beskriver Theorell tva andra teoretiska mo-
deller som kan anvindas, framforallt kring kopplingen mellan psykosocial ar-
betsmiljé och hélsa/ohdlsa. Han trycker pa betydelsen av att ha en modell for att
inte famla. En vanlig modell &r krav-kontroll-stéd-modellen (KKS) som enligt
Theorell anvinds frekvent. Hypotesen &r att effekterna av psykiska krav i arbetet
har att géra med hur mycket kontroll (beslutsutrymme alt. handlingsutrymme)
man har. Nedanstaende figur illustrerar olika kombinationer beroende pa mycket
eller lite kontroll respektive hoga eller laga krav. Utover detta dr det en dimen-
sion till som paverkar effekterna av psykiska krav, ndmligen hur mycket st6d
som de anstillda far av organisationen.

Ligt
Hﬁgt%ﬁ
utrymme 7

150-spind
Lagt
Laga Hoga

+——D—>

Figur 9: Krav-kontroll-stéd-modellen (Theorell, 2006, s 39)

46



Det samsta forhallandet &r den “iso-spinda” situationen — dvs. ett spint arbete
med frénvaro av stéd, medan den ideala situationen priglas av avspént arbete
med starkt socialt stod. Beslutsutrymmet (kontrollen) har enligt Theorell (2006)
tvd grundkomponenter. En handlar om vardagsdemokrati dér bade kontrollen i
det dagliga arbetet och kontrollen dver arbetet har betydelse. Den andra kompo-
nenten bendmns fardighetskontroll, med vilket menas om det finns utrymme for
skicklighet och intellektuell aktivitet samt f6r utveckling av dessa. Tanken é&r att
om detta existerar sa finns det d&ven plats for den anstéllde att utdva kontroll.

Den andra teoretiska modellen som Theorell (2006) belyser bendmns anstring-
nings-beloningsmodellen (AB). Hir finns det tvd huvudkomponenter som stélls
mot varandra likt krav och kontroll i den féregdende modellen, ndmligen an-
strangning och beloning. Komponenterna innefattar savél individ som omgiv-
ning. Anstrdngning giller bdde om individen sjdlv har mycket héga ambitioner
eller ej och den anstringning som individen gor for att matcha omgivningens
krav. Beloning handlar om sé&vil materiell (16n m.m.) som social (ex. mdjlighet
till befordran) och psykologisk (ex. feedback) uppmuntran. Nér det existerar hog
anstringning och liten beloning talar man om obalans. Bdde KKS- och AB-
modellen har i manga undersdkningar visat pa ett tydligt samband mellan oba-
lans och risken for hjart-karlsjukdom.

Tankar kring processinriktat hdalsoarbete

Enligt Menckel (2004) har vi i Sverige kommit langt nér det géller att identifiera
ohilsans utbredning och orsakerna till denna. Dessutom finns kunskaper om vil-
ka faktorer som framjar hélsa. Det &r istéllet kunskapen om processerna och im-
plementeringsarbetet som behover utvecklas — alltsd hur man startar, fortsétter
och stindigt utvecklar hélsoarbetet. Ett sétt dr att féra fram goda exempel, men
mer vésentligt 4r att noggrant f6lja upp och utvérdera dessa for att kunna lyfta
fram viktiga resultat och erfarenheter. Detta i syfte att finna grunder for relevant
processarbete.

En viktig grund f6r processinriktat hilsoarbete pa arbetsplatsen dr, som tidigare
namnts, att knyta an till det arbetsmiljoarbete som ska péga och forsoka utveckla
detta. Utvecklingsaspekten kan exempelvis innebéra att man inbegriper medarbe-
tarnas livsvillkor och livsstil. Ska man utveckla arbetsplatsen till att vara en stod-
jande miljo for hilsa géller det ocksé att beakta de strukturella villkoren — man
bor alltsé arbeta pa individ-, grupp- och organisationsniva (jamfor tidigare reso-
nemang) (Unge m.fl., 2004). Winroth & Rydqvist (2008) &4r ocksa inne pa att
utgd fran arbetsmiljoarbetet i det direkta hilsoarbetet. De belyser dven tva andra
utgangspunkter, ndmligen rehabiliteringsarbetet och friskvard. Det foérstnimnda
ar en skyldighet for arbetsgivaren att arbeta med medan friskvérd &r en komplet-
terande strategi for att sporra medarbetarna till 6kat egenansvar for hilsan. Win-
roth & Rydqvist (a.a.) tillfogar det mer direkta hélsoarbetet en annan del som de
bendmner som verksamhetsfokus. Denna bestindsdel behandlar manga av de
faktorer som beror arbetsliv och hilsa i stort och utgér frén organisations-,
grupp- och individniva. Modellen illustreras i nedanstaende figur.
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Verksamheten i fokus Hilsa Hilsoarbete
* Villkor
* Resultat
Huvudprocess Stidprocess/insatser
Arena arbetsplats Arbetsplatsens hilsoarbete
A | Organisationsniv D ) Arbetsmiljsarbete
1. Uppdraget = tydlig malsitining Systematiskt arbetsmiljdarbete
2. Balans mellan: Krav « « « « « resurs
B | Gruppnivi E | Friskvérd
Ledargkap - - - - - - Medarbetarskap Livestil / levnadsvanor
C ) Individniva F ) Rehabilitering
Arbetssituation: Arbetstilliredsstéllelse, Rutiner vid sjukskrivning och
tid for reflektion och utveckling, rehabilitenngsarbete
inflytande, &terh&mtning

Figur 10: Modell for "Hdlsa pa arbetsplatsen” (Winroth & Rydgvist, 2008, s 227)

Winroth & Rydqvist (a.a.) beskriver dessutom en grundmodell for férandrings-
och utvecklingsarbete som kan vara en bas i olika fragor. Modellen gar ut pa att
man tar startpunkt i onskat lige respektive nuldge och utifran detta sitter mal.
Dessa mal styr sedan planldggningen av det konkreta arbetet. En liknande modell
har tidigare tillimpats vid en av institutionerna vid Vaxjo universitet med gott
resultat. Arbetsséttet som da anvindes kan illustreras enligt f6ljande:

Historia —— Nulige «— Onskat lige

N

Mail

|

Handlingsplan/atgérder

Utvirdering

Nytt lige «——» Onskat liige, osv.

Figur 11: Skiss pa arbetsmodellen for processinriktat hélsoarbete vid en institution pa
Viixjo universitet

Arbetet utifran ovanstdende modell pagick under cirka tre ar. Sdvil mal som at-
gérdsplan bestimdes pa individ-, arbetslags- och organisationsniva och verksam-
heten byggdes upp 1 ettarscykler. Resultatet var initialt lyckosamt men tappade
successivt kraft — detta troligtvis beroende pa att sjdlva arbetet med processen
kréver ett tydligt ansvar och ett konsekvent genomférande.
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I artikeln ”Den hélsosamma organisationen” redogér Trollestad (2003) for ett
liknande processinriktat arbetssétt som utvecklats mot bakgrund av empiriska
studier. Det handlar om en kommunikativ strategi med en gemensam reflekte-
rande process. Studien, som genomforts av sex olika organisationer och foretag,
ror sig egentligen om hur man arbetar med sin kultur och sina vérderingar, men
den har indirekt bidragit till ett organisatoriskt vélbefinnande. Den kommunika-
tiva strategin innebdr ett tillvigagangssitt som involverat de flesta medarbetare
till att, via dialog, medverka, paverka och utforma ett fordndringsarbete. Metodi-
ken bygger pa foljande tre steg:

o VARA — att tillsammans beskriva sin bild av kulturen i organisationen, bland
annat genom att diskutera grundlaggande forestillningar i organisationskultu-
ren

e BORA — att gemensamt forsdka generera en vision — en eftertraktad och moj-
lig bild av framtiden — vilka grundldggande vérderingar och vilken ménni-
skosyn som ska pragla verksamheten

e GORA — praktiska och strategiska fragestillningar for att uppna den utveck-
ling som framkommit under BORA — hur ska vi bira oss at for att komma dit
— det handlar om manga fragor som ledarskap, organisation, kompetens, re-
krytering, planer etc.

Ett processinriktat arbetssétt diskuteras dven av Eriksson (2003), dér en relevant

grund for utveckling och fordndring kan vara en s.k. SWOT-analys. Det innebér

att utgdngspunkter tas i savél styrkor och svagheter som mgjligheter och hot for
att sedan, pé alla nivéer, bedriva ett forédndringsarbete.

Enligt Hanson (2004) &4r den enda mojliga végen att astadkomma 6kad hélsa ett
processinriktat arbetssétt. Forklaringen finns i komplexiteten i det organisatoris-
ka systemet samt forandringens ovisshet. Han kritiserar det arbetssétt dédr en ex-
tern konsult analyserar behoven och foreslar ett atgardsprogram. Istdllet behovs
det mjuka processer dédr de involverades kunskaper, virderingar, asikter, idéer
och beteenden dr utgangspunkterna. Utvecklingen av hélsans villkor maste ocksé
vara en dynamisk och kontinuerlig process. Den hilsofrdmjande arbetsplatsen
kan inte bli en fardig modell . Detta innebir for den skull inte att man kan arbeta
utifran tydliga mal och med en strukturerad arbetsprocess. I vardagen behover vi
strukturera och prioritera olika fragor vid skilda tidpunkter. Utifran behoven be-
stams innehallet, for att sedan genomfora aktuella utvecklingssatsningar. Det in-
nebédr att Hanson ocksa diskuterar en generell modell for fordndringsprocessen
som paminner om modellen i figur 11. Det handlar om att utifran en nuldgesbe-
skrivning och en formulering av Onskeldget vélja ut angeldgna insatsomraden,
sdtta mél for dessa och prioritera resursanviandningen. Under genomforandet be-
hovs det ocksa en kontinuerlig dialog och reflektion mellan involverade parter.
Samtidigt trycker Hanson (a.a.) pé att varje process dr unik eftersom forutsitt-
ningarna skiljer sig mellan olika organisationer.

I boken “Hilsovégledning — fran ord och tanke till handling” (Kostenius &
Lindqvist, 2006) beskrivs fem olika byggstenar for att just gd frén tanke till
handling. Dessa baseras pa ett delaktigt ledarskap och teorin kring empower-
ment. Empowerment 4r bade en process och ett mal med centrala delar av makt,
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kontroll, sjélvtillit och stolthet, som kan ses som hjilp till sjalvhjélp. Genom att
framja delaktighet blir empowerment en process men ocksé ett mal i sig. De oli-
ka byggstenarna som forfattarna trycker pé ar:

1. Arbeta empowermentbaserat med delaktigt ledarskap — denna byggsten
genomsyrar forhallningssittet for hela processen. Det ar viktigt att alla
dr delaktiga och att processen tar tid. Sjdlva arbetsséttet dr ett mal men
det blir dven ett sitt att utveckla arbetsplatsen.

2. Analysera hilsosituationen pa arbetsplatsen — hélsa 4r en férskvara och
det dr angelédget att ha en god bild av situationen och uppdatera den un-
der arbetets géng. Det kan ske genom sévil enkditer, intervjuer som per-
sonalmaten.

3. Utarbeta atgédrder och en plan for genomforande — ett sétt att fordela an-
svaret pa olika nivéer — individ, grupp (avdelningar) och organisation
(ledningen).

4. Medvetandegér kommunikationsprocesser — genom att behandla kom-
munikationsfragor och former for samvaro pé arbetsplatsen kan ett posi-
tivt arbetsklimat utvecklas. Det giéller att kunna uttrycka véra tankar,
kénslor och behov for att kunna astadkomma foréndring.

5. Arbetsmiljon en stdende punkt — det 4r vésentligt att genomférande och
uppf6ljning utvérderas kontinuerligt — utifran detta skapas modeller for
aktuellt arbetsmiljoarbete. Ett annat stod &r att erbjuda regelbunden ut-
bildning kring hélsa och hilsofrimjande beteende.

I samma anda, som flera av ovanstaende forskare, diskuterar dven Theorell
(2006) nér han reflekterar kring hur den teoretiska krav-kontroll-stod-modellen
ska tillampas i praktiskt fordndringsarbete. Han betonar betydelsen av att 6ka
frekvensen avdelningsmoten eller liknande och vid dessa dven medvetet belysa
sdrskilda arbetsmiljofragor. Genom att oka antalet avdelningsméten kan man bi-
dra till att stirka utvecklingsmojligheter, inflytande och det sociala stodet. Theo-
rell (a.a.) trycker vidare pa att hela organisationen deltar i férdndringsarbetet och
att kravnivan &r rimlig i férhallande till antalet anstillda. Vidare for han ett reso-
nemang kring, bade den direkta och indirekta betydelsen av, mer friskvardsrela-
terade aktiviteter som kulturupplevelser och fysisk aktivitet. De har ett vérde i
sig, men kan dven stirka gemenskapen som 1i sin tur kan 6ka motivationen och
mojligheten att arbeta med konkreta fragor kring arbetsorganisationen.

Som framgick tidigare diskuterar Gatu (2006) betydelsen av ett hallbart arbetsliv.
Hallbarheten &r inget tillstind utan en process dir det géller att stilla frdgan hur
vi ska gora. Han trycker pa flera vésentliga delar for att skapa en kontinuerlig
process. Dialogen dr nddvéindig och den maste foras pa alla nivéer och i alla
funktioner (jamfor med Hanson och Trollestad ovan). En viktig del i dialogen ar
larandet, som enligt Gatu dr en nyckelprocess i utvecklingen mot héllbara ar-
betsplatser. Larandet maste danas in i organisationen bade som kompetenshdjan-
de organiserad utbildning och oplanerat lirande via dagliga samtal. Det giller att
bygga upp en gemensam kommunikation och forstaelse samt skapa tid for reflek-
tion. Kontinuerliga métestillfdllen ger mojlighet till regelbundna utvirderingar
och inhdmtande av ny information som tillvaratas i skapandet av héllbara arbets-
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platser. En forutséttning for ldrande, utveckling och dven aterhdmtning blir da
forstas resurser, inte minst i form av tid. Att fd mojlighet till paverkan och sjélv-
bestimmande kraver resurser, annars riskerar det att istéllet bli ”sjélvintensifie-
ring” (a.a.).

I syfte att finna former for mer langsiktigt processinriktat hélsoarbete belyser
Menckel (2004) de empiriska erfarenheterna fran ett arbete inom det europeiska
nitverket for hilsofrdmjande arbetsplatser. Inom ramen for detta fanns det fyra
s.k. goda exempel fran Sverige som foljts upp dven efter projekttiden. De aktuel-
la foretagen var efter projekttiden fortsatt mycket aktiva kring det hélsoframjan-
de arbetet och hade utarbetat nya policies och handlingsplaner for arbetsmiljoar-
betet, dir fragor om hélsa och hélsomatt ingick. Vidare existerade regelbundna
kartldggningar av hélsoldget — 6verhuvudtaget dokumenterades och utvérderades
hilsorelaterat arbete pa ett mer systematiskt sitt. Foretagen var aktiva i regionala
nitverk och ndgra av dem hade utvecklat sérskilda ledarskapsprogram dir ut-
bildning inom hélsoomrédet ingick. Vésentliga slutsatser for ett framgangsrikt
hilsofrimjande arbete var, forutom tydlig forankring i organisationen och
gemensam syn, ledningens stod.

Scaerstrom (2004) har gjort en omfattande genomgéng av olika dokumentationer
frén ett 30-tal nationella projekt inom omradet hilsofrdmjande arbetsplatser. Har
finns allt frdn mycket omfattande arbetsplatsprogram till mer begransade livs-
stilsprojekt. Tvé syften dominerar — det ena ror olika infallsvinklar kring arbets-
organisation, medinflytande och samarbete, det andra handlar om olika former av
friskvérd. Fragan 4r vad det finns for allmidnna ldrdomar som man kan dra nér
det géller det mera processinriktade arbetssétten. En nyckelfaktor for att lyckas
dr att samtidigt rikta arbetet mot individ-, grupp- och organisationsnivé. Dessut-
om visar det sig att verksamheten kan ta tid fr&n det ordinarie arbetet och att det
da &r angelédget att genom resurser undvika att det blir en belastning. I artikeln
redovisas ett flertal faktorer som kravs for att insatserna ska bli framgéngsrika
som exempelvis forankring pa alla nivaer, klara roller och tydligt ansvar, infly-
tande och ledningens stod.

I "Halsopromotion i arbetslivet” diskuterar Hanson (2004) ledarskapet i det pro-
cessinriktade arbetssittet, eller som han uttrycker det — i de mjuka processerna.
Det handlar mer om att forstd vad som sker én att folja en uppgjord plan. Han
liknar ledarskapet vid den roll som en regissor har, dér ett férberedande arbete
tydliggor roller och kontext. Sedan sker en tolkning och formulering tillsammans
mellan regissor och skadespelare (ledare — medarbetare) kring syfte, idé och ut-
formning. Skadespelarna (medarbetarna) har den erforderliga kompetensen och
lér sig den roll som de ska ha. Under forestéllningen tolkar och framf6r skade-
spelarna (medarbetarna) sin roll i férhallande till styckets helhet och innebord.
Regissoren dr fortfarande ledare, men foljer verksamheten och initierar dialog
kring innehall, kvalitet och resultat. Denna symbolik tydliggor forstaelsen av att
ledarskapet maste bedrivas nidra verksamheten och byggas upp pa ett sitt som
ger tillgdng till organisationens mjuka processer. Ledarrollen blir mer i form av
stod och att visa pd mojliga végar.
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Angelow (2002) har i boken Friskare arbetsplatser — att utveckla en attraktiv,
hélsosam och vilfungerande arbetsplats presenterat och beskrivit olika typer av
organisatoriska strategier, samt olika individuella och gruppbaserade framgangs-
faktorer for att skapa hédlsosammare arbetsplatser. Dessa presenteras hér i rubrik-
form:

Organisatoriska strategier Individuella och gruppbaserade framgangs-
faktorer

Ett aktivt systematiskt arbetsmiljoarbete Mojlighetsfokuserat forbattringsarbete och ana-
lys

Att skapa en lagom arbetsbelastning Medvetenhet kring stressreaktioner och hélso-

framjande monster

Okat inflytande och delaktighet Fysisk aktivitet, kost och dryck

Ett konstruktivt ledarskap Systematisk aterhdmtning och mental uppladd-
ning

Ett positivt arbetsklimat Sjalvinsikt och personlig utveckling

Att satsa pa kompetensutveckling Att uppmérksamma majligheter och det positiva

Friskvard Relationsbyggande och bildandet av uppmunt-
rargrupper

Personalekonomiska bokslut och hilsobokslut
Samarbete med foretagshélsovard och andra

resurser

Angel6w (a.a.) menar att en kombination av flera av ovanstidende strategier dr en
mycket effektiv vig for att 6ka hilsan pa en arbetsplats.

Inom det mer konkreta folkhélsoarbetet finns en generell problematik kring im-
plementeringen av hilsofrimjande metoder. Aven om olika metoder noggrant
har utvecklats och presenterats &r det vanligtvis en férdréjning innan de kommer
till anvéndning. Guldbrandsson (2007) har gjort en forskningssammanstillning
kring implementeringsproblematiken for att identifiera angeldgna komponenter
som har betydelse for resultatet. Dessa delar kan ha ett allménintresse dven for
hilsoarbetet pa arbetsplatsen, atminstone det mera livsstilsinriktade arbetet.
Grundldggande ir att det finns ett behov och att insatsen som foreslas &r den ritta
i sammanhanget. Vidare visar det sig betydelsefullt att metoden har synliga for-
delar, dr enkel att anvénda, kan anpassas till mottagarens behov samt stimmer
med organisationens normer, virderingar och arbetssitt. Guldbrandssons (2007)
sammanstéllning tydliggér dven betydelsen av att kombinera olika insatser som
kan handla om information, utbildning och praktisk verksamhet samt att avsitta
tid och resurser.

Ytterligare en vig till ett kontinuerligt hidlsoarbete kan vara att méta och redovisa
hilsa i ndgon form. Olika former av kartlaggningar och utvédrderingar kan ge in-
citament for att bedriva ett kvalitativt bra hilsoarbete. Enligt Malmquist m.fl.
(2007) finns det mycket att vinna pé att synliggoéra hilsans betydelse for savél
arbetsmiljo som effektivitet. Det finns &ven andra motiv &n de som ror hélsa och
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sjukfranvaro till exempel produktivitet och konkurrens om arbetskraft. Fragan &r
dock hur hilsa bor métas och hur relevanta hilsoindikatorer ska kunna ligga till
grund for en kontinuerlig verksamhetsstyrning. Problemet med fornyelse av re-
dovisningen i syfte att synliggora vérdet av olika personalfrimjande insatser har
varit angeldgen under ménga ar. Begreppet hélsobokslut lanserades i bérjan av
2000-talet av regeringen, bland annat med tanke pa att de ekonomiska drivkraf-
terna ska byggas pé redovisning av de anstélldas hélsoldge. Hilsobokslutet ska i
forsta hand vara ett verktyg for ledningar pé olika nivaer att ta tillvara de mojlig-
heter till verksamhetsforbattringar som olika hilsoinsatser kan bidra till. Malm-
quist m.fl. (a.a.) menar att det finns en god potential i att anvénda hilsobokslut
och en s.k. organisationsdiagnos som grund for ett hilsoarbete som leder vidare
till handlingsplaner, prioriteringar och mélséttningar.

Manga olika varianter av hilsobokslut har provats och det finns inte en modell.
Det finns samtidigt en tydlig kritik mot det métnings-, styrnings- och medikalise-
ringsintresse som kopplas till hédlsoboksluten. Johansson & Maértensson (2006)
menar att &andamalet riskerar att glommas bort eller forminskas nér statistiken tar
over. Det lyfter flera kritiska fragor att beakta som att individperspektivet for-
svinner och medarbetaren inte blir sedd, omoéjligheten att méita hilsa samt att
boksluten forutsitter ohélsa. Det finns alltsa skilda uppfattningar kring relevan-
sen av anviandandet av olika former av styrningsrutiner kring hélsa.

Sammanfattande reflektioner kring teoretiska
utgangspunkter fér utvarderingen

Denna antologi handlar som bekant om ett arbetsmiljé- och hélsoprojekt som ge-
nomforts vid Vaxjo universitet. Utifrdn ovanstdende genomgang av olika studier
och teorier kring hilsoarbete pa arbetsplatsen gors hir ett forsok till riktad sam-
manfattning. Denna konklusion blir ocksé en teoretisk utgdngspunkt for analysen
av HALV-projektet.

Inledningsvis kan konstateras att sjdlva arbetet alltmer kommit att forédndras —
vilket inte minst &r tydligt for manga arbeten i den akademiska vérlden. Grinser
och strukturer, savél i tid och rum, har luckrats upp och det 4r en hog fordnd-
ringstakt som priglas av oforutsédgbarhet och stédllningstaganden. Det innebér for
maénga en positiv aspekt i form av hog grad utav egenkontroll, men det grinslosa
arbetet stéller ocksa speciella krav. I brist pa yttre styrning kravs ndgon form av
inre styrning. Till detta kommer att mycket av ldrarnas och forskarnas arbete
handlar om prestation — forskningsprestationer eller prestationer i forhallande till
undervisning. Arbetet innebédr en kontinuerlig granskningsprocess pa gott och
ont.

Det dr av olika skil synnerligen angeléget att forsoka skapa ett héllbart arbetsliv.

Det handlar forstds om omtanke om den enskilde medarbetaren och mojligheten
att ha ett arbete som inte sliter och i forlangningen orsakar sjukdom. Men ett
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hallbart arbetsliv gynnar dven fragor kring kvalitet, l6nsamhet och mgjligheterna
att konkurrera om arbetskraft. Samtidigt betonas att det, i en god ambition med
ett aktivt arbetsmilj6- och hélsoarbete, dr viktigt att vara vaksam pa de risker
som det kan innebédra. Omedvetet kan det medf6éra en markering till hur man bor
leva och vara for att férstds som uppskattad och framgangsrik. Det kan &ven fin-
nas en risk att frigorna enbart individualiseras med fokus pa livsstilsfaktorer.

Nér det giller vad-fragan, alltsa vad det ar som dr betydelsefullt for ett friskt ar-

betsliv, finns det relativt stor samstimmighet mellan olika studier och teorier. Jag

lyfter hiar nagra centrala fragor, utan prioritetsordning, som givetvis dven har tyd-

lig relevans for universitetet som arbetsplats:

e Balans — balans mellan & ena sidan krav/arbetsbelastning och & andra sidan
resurser, savil egna som omgivningens

¢ Inflytande, delaktighet, kontroll 6ver sitt arbete (jmf ovanstaende resonemang

kring betydelsen av en inre styrférmaga)

Tid/mojlighet/resurser for larande, utveckling och aterhdmtning

Meningsfullhet, uppskattning, aterkoppling

Positivt socialt klimat, goda relationer

Socialt stod, inte minst fran ledningshall

Tydlighet, struktur och vardagliga rutiner

Ett avgérande problem &r mojligheterna att finna alternativ néar det géller Aur-
fragan. Rent principiellt betonas ett arbete som riktas till olika nivaer — sévil in-
divid- och gruppniva som organisationsniva. Dessutom 4r det en fraga om att be-
akta bade det preventiva (férebyggande) respektive det promotiva (frimjande)
arbetet. Det géller att hantera orsaker till ohdlsa, men dven ta tillvara pa och ut-
veckla de styrkor som finns. Ytterligare en principiell fraga kan vara nagon form
av avgransning av arbetsplatsen for att utgd fran en organisatorisk nivd som i
mangt och mycket dr sjdlvstyrande, samtidigt som den ar 6verblickbar for de in-
volverade.

Modellen for “Hilsa péa arbetsplatsen” som illustrerades i figur 10 pa sidan 48
askadliggor pa ett bra sitt komplexiteten kring hilsoarbete pa arbetsplatsen, men
visar samtidigt pd mdojliga angreppspunkter. A ena sidan finns verksamhetens
vardagliga villkor i fokus dar det dr angeldget med olika insatser pa skilda niva-
er, & andra sidan finns olika stodprocesser som i vissa fall ér lagstadgade. En del
av arbetet handlar d& om att se till att stddprocesserna fungerar pa ett bra sitt i
form av ett systematiskt arbetsmiljoarbete, tydliga rutiner for rehabilitering och
en fungerande friskvard. En annan visentlig del rér sig da om att bearbeta de
aspekter som angavs som viktiga vad-fragor i det dagliga arbetet.

For att lyfta in fragorna i vardagen och skapa ett brett engagemang finns flera
liknande modeller som bygger pa vissa grunder. Det rér sig om att, utifran en
gemensam nuldgesbeskrivning och en formulering av onskeldget, vilja ut ange-
lagna insatsomraden, sétta mal for dessa och prioritera resursanviandningen. Ge-
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nom att folja upp vad som hinder fordndras savil nuldget som det onskade liget
och processen kan fortgd. Overhuvudtaget betonas betydelsen av dialog pa alla
nivéer ddr det gemensamma ldrandet dr centralt. Det kan bidra till forstaelse, re-
flektion och utveckling, samtidigt som det medverkar till 6kat inflytande och so-
cialt stod.

Avslutningsvis kan noteras att bdde ledningens stéd och en tydlig forankring &r
framgangsfaktorer. Att fragorna finns pa en mer 6vergripande policyniva samt
att det sker regelbundna kartldggningar och utvirderingar kan underlétta for ett
kontinuerligt arbetsmiljo- och hélsoarbete.
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Redovisning av HALV-
projektet

Maria Gruvstad

1 detta kapitel kommer projektet att kortfattat beskrivas i fraga om organisation
och innehall i de sju delprojekten. En fordjupad beskrivning av nagra av delpro-
Jekten dterfinns i del B i foreliggande antologi. Avslutningsvis kommer en be-
skrivning av erfarenheter av projektet samt upplevelsen av uppnadda resultat.

Projektledning och styrning

Enligt projektplanen, utférdes projektledning, styrning och beslut av projektleda-
re, styrgrupp samt ansvariga personer for respektive delprojekt. Tillsammans
med projektledarens 40 % tjanst 4gnade en representant fran SACO 10 % av sin
tid at att fungera som bitrddande projektledare och medverka i styrning och led-
ning av de olika delarna i projektet. Till stod och bidrag till reflektion i projekt-
ledningen hade projektledaren och bitrddande projektledaren en projektgrupp till
sitt forfogande, i vilken ingick delprojektledaren f6r delprojekt 1 och en repre-
sentant fran Forsdkringskassan. Projektgruppen triffades en gang per manad.
Styrgruppen hade méten vid nitton tillfdllen. Protokollen finns redovisade pa
projektets hemsida.

Arbetet handlade dels om att driva projektet framat genom att folja delprojektens
aktiviteter, dels om information och marknadsforing av projektet. En hemsida
etablerades (www.vxu.se/intranet/halv/) och en broschyr med kortfattad informa-
tion utformades. Projektledningen informerade dven muntligt vid ett flertal till-
féllen, exempelvis i samband med institutions- och enhetsméoten, universitetssty-
relsens méte samt i projektets referensgrupper (Forum och Arbetsmiljondmn-
den). Informationsinsatsernas effekt utvdrderades kontinuerligt i den processut-
véardering som f6ljde hela projektet. I samarbete med den ansvarige for utvérde-
ringen genomférdes regelbundet méten f6r de aktiva i projektet - delprojektleda-
re, delprojektgruppdeltagare och styrgruppsmedlemmar.
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Delprojekt 1 — Halsokompetens

Detta delprojekt riktade sig till alla medarbetare och insatserna handlade om ut-
bildning, stéd, handledning och organisering av aktiviteter, som avsag att 6ka
medvetenhet och kompetens inom ovanstdende rubrikomrade. Det & HALV-
projektets storsta och mest publika delprojekt, med flera olika underprojekt.

Aktiviteter

En delprojektgrupp triffades regelbundet under ledning av delprojektledaren och
utgjorde en viktig resurs, bade for det kreativa arbetet med att fylla aktiviteterna
med innehall och for det praktiska arbetet i samband med genomforandet av ned-
anstéende:

A. Frukostmoten och lunchmoten — “Ett liv i balans”

Tanken bakom att ordna frukostméten var att formedla kunskap samt att ge till-
fille till reflektion och dialog under avslappnade former. Antalet deltagare max-
imerades till 30. Sammanlagt genomfordes 18 frukostméten och 11 lunchméten
under, for varje termin, olika teman. Det var ett ldgre intresse och deltagande av
larare i relation till 6vrig personal, dock ségs en viss 6kning av andelen ldrare
under just varen 2007, da fyra lunchméten genomférdes i form av repriser pa ti-
digare genomférda frukostméten.

B. Uppfoljning av frukostmdten

Delprojektledaren har ensam eller tillsammans med ndgon ur delprojektgruppen
aktivt deltagit i flera olika sammanhang ute i verksamheten, sdsom institutions-
moten eller konferenser.

C. Oppna foreldisningar

Ambitionen var att engagera namnkunniga och kvalificerade forska-
re/professionella inom omradet i syfte att ge mojlighet for de anstillda att fa del
av den senaste och djupaste kunskapen. Sammanlagt genomf6rdes nio forelés-
ningar och antalet besokare varierade mellan 20 och 80 personer.

D. Individuella hdlsoplaner

En av universitetets enheter — Lokal- och servicesektionen — med ca 50 anstillda,
genomforde denna aktivitet, under ledning av en foretagsskoterska frén Previa
och en ldrare frdn Avdelningen for idrottsvetenskap.

E. Tidig rehabilitering

Projektet syftade till att skapa tydligare strukturer och rutiner for att hantera re-
habiliteringssituationer i ett tidigt skede av en sjukdom, samt att skapa en okad
medvetenhet och kunskap om tidiga signaler pé ohélsa. Projektet genomfordes i
samverkan med Forsdkringskassan och FHV Previa. Rutiner utarbetades och ut-
bildning genomfordes vid ett flertal tillfillen for personalsekreterare, avdelnings-
chefer, prefekter och skyddsombud/fackliga ombud.
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G. Friskfaktorer vid Vixjé universitet

Den planerade studien genomfordes i form av en enkit till alla anstéllda. Studi-
ens fragor utgjorde en del i en mer omfattande enkit, vilken &ven innefattade
frégor relaterade till delprojekt 4 — Administrativa stodsystem — och till utvérde-
ringsprocessen. Resultatet presenterades i en rapport’, som fanns tillginglig pa
projektets hemsida. Resultaten redovisades i ett flertal olika sammanhang — i oli-
ka universitetsgemensamma organ samt i samband med institutionsaktiviteter.

Flera av ovan ndmnda projektaktiviteter beskrivs nédrmare i del B i antologin.

Delprojekt 2 — Akademiskt ledarskap

Delprojektet handlade om insatser for att stirka det akademiska ledarskapet ut-
Ovat av professorer och andra ldrare med avseende pé dels forskning och fors-
karutbildning, dels grundutbildning.

Aktiviteter

Insatserna kom att genomforas i tva olika delar. Den forsta genomfordes, efter en
hearing med négra av universitetets akademiska ledare, i anslutning till universi-
tetets satsning for utbildning av forskarhandledare och fokuserades pa att utveck-
la formerna for handledning samt skapande av nétverk baserade pé tema eller
nagon annan princip. En extern resursperson i form av en ldarare fran psykologis-
ka institutionen vid Lunds universitet ledde utbildningen for nagra personer un-
der en heldag.

Den andra delen genomfordes i samarbete med en extern organisationspsykolog,
och liknade till sitt innehall i stor utstrickning aktiviteterna inom ramen for del-
projekt 6 — Stod och utveckling for mellanchefer och skyddsombud — men med
en kraftigare fokusering pa situationen som akademisk ledare. Aktiviteten for-
mades som ett antal halvdagstriffar 6ver en period av ett par manader. Den sena-
re delen har kommenterats av ungefir hélften av deltagarna — till storsta delen i
positiva ordalag. Flera beskriver betydelsen av att fa dgna tid at dessa fragor un-
der kunnig ledning. Nagon deltagare uttrycker besvikelse dver att innehéllet inte
motsvarat bendmningen “’kurs”, vilket hade inneburit krav pa kursplan, litteratur-
studier med mera.

Detta delprojekt har haft de storsta svarigheterna i fraga om projektorganisation,
upprittande av tidplaner och genomférande av aktiviteter. Mot bakgrund av des-

sa svarigheter har projektledning och styrgrupp dndé varit ndjda med att det gick
att genomfora aktiviteter och att dessa uppskattades av deltagarna.

¢ Glemne, M., Nilsson, Y., Friskfaktorer vid Viixjo universitet, rapport (Www.vxu.se)
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Delprojekt 3 — Doktorander

Delprojektet fokuserar pa doktorandernas situation och definierade behov i form
av introduktion, stod och struktur genom hela forskarutbildningen.

Aktiviteter

Delprojektledningen knét inledningsvis till sig en referensgrupp bestiende av
doktorander fran de tva berérda institutionerna. Arbetet i referensgruppen resul-
terade 1 en omdefiniering av begreppet mentorskap, vilket var den ursprungliga
tanken om projektinnehall. Doktorandernas uttalade behov handlade om ett men-
torskap strukturerat kring tre faser i forskarutbildningen — introduktion, hélsa och
vigar vidare — dédr doktoranderna skulle erbjudas mojligheterna att skapa nitverk
med andra doktorander och seniora forskare, samt mojligheten att & individuellt
mentorsstdd vid behov och uttryckligen av olika mentorer i nitverket (dldre dok-
torander, seminarieledare och liknande). Behovet att kunna styra formandet av
mentorsrelationen och att kunna vénda sig till olika personer i olika drenden be-
tonades.

Programmet f6r de tre stegen sag ut pa foljande sitt:

Steg 1 - Introduktion

Ledarskapet i akademin

Akademiskt skrivande och publicering
Att vara anstdlld

Universitetet som organisation
Hilsokompetens

Pedagogiskt mentorskap
Behorighetsgivande utbildning
Genomfort ht 07, ca 10 deltagare

Steg 2 - Hélsa

Tankens kraft

Somn och hilsa

Fysisk aktivitet och hilsa
Mat och hélsa

Fysisk aktivitet

Hir, nu och vidare
Genomfort VT 2007, 8 deltagare

Steg 3 - Avslutning och végar vidare
e Avsluta avhandlingen I och II
Avslut, text och publicering
e Vigar vidare I-I11
Undervisning, forskning, karridr utanfér hogskolan
Genomfort ht 06, 7 deltagare
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Aktiviteterna genomfordes i ordningen steg 3, steg 2 och sist steg 1 — beroende
pa var doktorandgruppen befann sig i sina forskarstudier vid projektets start.
Delprojektet har redovisats vid ett lunchméte for all personal under varen 2008.

Delprojektet beskrivs ndrmare i del B i antologin.

Delprojekt 4 — Administrativa stddsystem

Delprojektet syftade till att ge svar pd hur man pa bésta sétt kan organisera den
administrativa verksamheten for att 4stadkomma storst nytta och utnyttja befint-
liga resurser optimalt. Tanken var att utga fran behovet av utredning och analys,
varfor projektet skulle genomforas i tva delar.

Aktiviteter

Projektet leddes av en delprojektledare som till sin hjédlp hade en assistent. Akti-

viteterna sag ut pa foljande sétt:

e Del | — kartlaggning genom intervjuer av prefekter och givare + mottagare av
administrativt stod. I denna fas ingick @ven en formulerad fragestillning till
ett urval studenter, ldrare och forskare kring hur det onskade laget skulle
kunna se ut.

e Del 2 — forslag till och genomférande av en forsoksverksamhet i form av
genomgang av en administrativ process. Syftet var att belysa processen bak-
om ett dokument som i princip samtliga med koppling till hégskola och uni-
versitet kdnner till. Syftet var dven att klarldgga eventuella forbattringsomra-
den i processen.

Foreméal for forsoksverksamheten blev institutionerna for samhéllsvetenskap,

humaniora samt teknik och design. Bada delarna i projektet redovisades i rappor-

ter’ som finns tillgingliga pa projektets hemsida och delprojektgruppen har dven

redovisat resultaten vid ett lunchméte for all personal under véaren 2008.

Delprojektet beskrivs ndrmare i del B i antologin.

Delprojekt 5 — Spanningsfalt mellan karnverk-
samhet och administrativa stédfunktioner

Delprojektet syftade till att fordjupa kunskapen kring de spénningsfilt och kon-
flikter mellan olika befattningsgrupper inom institutionerna respektive mellan in-
stitutioner och central férvaltning som beskrivits i genomf6rda studier.

7 Larsson D. och Lindquist H., Allt dir vil inte idealiskt, men..., rapport
(http://www.vxu.se/intranet/halv/administrativa_stodsystem/)
Larsson D. och Lindquist H., 1001 planer — en studie om kursplaneprocessarbetet vid Viixjo univer-
sitet, rapport (http://www.vxu.se/intranet/halv/administrativa_stodsystem/)
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Aktiviteter

En, for organisationen representativ, pilotgrupp om 20 personer dgnade sig, ge-
nom internat och workshops med olika teman, at att sitta sig in i och ur olika
synvinklar diskutera spanningsfilten mellan administrativt stod och kdrnverk-
samhet. Delprojektgruppen, en delprojektledare och ytterligare tva personer, ar-
betade aktivt med rekrytering av pilotgruppen och med planering av innehallet i
internat och workshops. Pilotgruppen kom att representera organisationen vl i
fraga om kon, yrkeskategorier, befattningar och éldrar. Ett antal externa resurs-
personer engagerades for att leda workshops och fér att fungera som processle-
dare.

A. Inledande och avslutande heldagar

Delprojektet inleddes och avslutades med lunch-till-lunch-internat. Det forsta
genomfordes med hjélp av en externt engagerad processledare. Det avslutande
internatet genomfordes under ledning av delprojektgruppen.

B. Workshops

Inom delprojektet genomférdes tre workshops med f6ljande rubriker:
o Konflikter i arbetslivet

e Den akademiska organisationen — kulturer, roller, strukturer

o Kultur, etik och uppforandekoder

Workshops leddes av externa resurspersoner.

C. Slutredovisning

Delprojektledningen och pilotgruppen dgnade stor del av det avslutande interna-
tet at att sammanfatta sina erfarenheter och iakttagelser genom formuleringen av
en problembild samt utformande av konkreta forslag till aktiviteter for att hantera
de problem man kunde se. Delprojektet redovisades i en rapport® som finns pub-
licerad pa projektets hemsida. Delprojektgruppen har dven redovisat resultaten
for universitetets ledning samt vid ett lunchméte for all personal under varen
2008.

Delprojektet beskrivs ndrmare i del B i antologin.

Delprojekt 6 — Stéd och utveckling fér mellan-
chefer och skyddsombud

Delprojektet ville ge mojligheter for fler att fa del av ett utvecklingsprogram for
mellanchefer, men dven for skyddsombud, som har ett uttalat behov i fraga om
kunskap om de psykosociala aspekterna av arbetsmiljoarbetet ute i verksamhe-
ten.

8 Slutrapport HALV- delprojekt 5, rapport (http://www.vxu.se/intranet/halv/spanningsfalt/)
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Aktiviteter

Under ledning av en erfaren extern utbildare pa omradet genomfordes tre utbild-
ningar for mellanchefer och en for skyddsombud. Utbildningarna inneholl 1-2
heldagar samt 4 halvdagar, och fokuserades pa psykosociala fragor, reflektioner
kring och kunskap om det egna ledarskapet (alternativt den egna rollen som
skyddsombud) genom foreldsningar, 6vningar och erfarenhetsutbyte/dialog. Av
uppfoljningar har framgétt att utbildningarna har varit mycket uppskattade. Na-
gon grupp har, pa eget initiativ, fortsatt traffas som en form av handlednings-
grupp och har for detta &ndamal engagerat utbildningsledaren som handledare.

Delprojektet beskrivs ndrmare i del B i antologin.

Delprojekt 7 — Arbetets férlaggning for larare

Delprojektet avsag att belysa fragan om arbetets forldggning ur flera synvinklar —
tid, rum och innehall. Utgéngspunkter var dels kunskap om upplevelsen av ar-
betssituationen som framkommit ur genomforda studier, dels tankar kring “det
grinslsa arbetet” vilka presenterats av Marika Hansson i en doktorsavhandling.’
Projektets aktiviteter handlade dels om att préva metoder som skulle kunna utgo-
ra verktyg i en process som skulle kunna beskrivas som forvirvandet av en sjilv-
forvaltande kompetens, dels om att fainga upp kunskap om projektdeltagarnas
verklighet och att erbjuda en mojlighet att 14ra av andras erfarenheter.

Aktiviteter

En delprojektledare arbetade i projektet tillsammans med en delprojektgrupp om-
fattande tre personer — en sekreterare fran personalsektionen, en f d prefekt fran
en av de berdrda institutionerna och en facklig representant. Projektet innebar ett
forsok med tva ldrargrupper — inom Institutionen fér Humaniora respektive Ma-
tematiska och systemtekniska institutionen — som erbjods en mgjlighet att regi-
strera sin tid och fora en dagbok 6ver arbetets forldggning i tid, rum och i fraga
om innehall, samt att i samband med seminarier tillsammans med inbjudna re-
surspersoner reflektera kring olika aspekter av temat.

Det var betydelsefullt att aktiviteterna byggde pa frivillighet och anonymitet, och
det fanns vissa svarigheter att rekrytera personer som ville deltaga. Gruppen om-
fattade till sist 12 personer.

Aret som skulle innehalla aktiviteterna inleddes med att alla deltagare genomfor-
de en s.k. StressProfil, vilken foljdes upp med &nnu en nér aret hade gatt. En mall
for tidsregistrering utarbetades och en dagboksmall likasd. Tidsregistreringen
pagick kontinuerligt, medan dagboksanteckningarna férdes under en vecka. Del-

? Hansson, M Det flexibla arbetets villkor — om sjélvforvaltandets kompetens, Arbetslivsinstitutet
2004
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projektet genomforde 2-3 seminarier per termin under det &r som tidsregistre-
ringen pégick. Seminarierna hade olika teman i anslutning till huvudrubriken och
vid alla seminarietillfdllen gavs &ven utrymme till samtal och erfarenhetsutbyte
kring sjélva tidsregistreringen.

Erfarenheterna fran delprojektet har presenterats i en rapport'® som finns publice-
rad pé projektets hemsida och de har dven redovisats i samband med ett lunch-
mote for all personal under varen 2008.

Delprojektet beskrivs ndrmare i del B i antologin.

Erfarenheter och resultat

HALV-projektet 4gde rum under perioden 2005-07-01 — 2007-12-31. Under va-
ren 2008 pagick fortfarande aktiviteter i ndgot delprojekt, och ett antal lunchmé-
ten genomfordes for att sprida erfarenheter av delprojekten. Utvdrderingsproces-
sen har pagatt under i stort sett hela projekttiden och haft en formativ karaktér. 1
realiteten innebér det att projektet dr helt avslutat férst genom presentationen av
foreliggande rapport/antologi och redovisning av projektet i samband med ett, av
Utvecklingsradet anordnat, seminarium i Stockholm 2008-09-24.

Den ekonomiska slutredovisningen kommer att ske dérefter, men det kan konsta-
teras att projektaktiviteter har genomforts i stort sett i enlighet med projektplanen
och till beriknad kostnad. Egenfinansieringen har motsvarat berékningen — inte
minst med tanke pé att tvd av delprojekten, delprojekt 4 respektive 7, var helt
egenfinansierade.

Projektet har engagerat ménga anstillda, dels i delprojektledning och delprojekt-
grupper, dels som deltagande i olika aktiviteter. Manga av delprojekten har riktat
sig till avgransade delar av organisationen, eller grupper av anstillda, men sam-
mantaget har projektet berort stora delar av organisationen. Vissa projektresultat
har redovisats i samband med seminarier anordnade av Utvecklingsradet, eller i
andra sammanhang pa eget initiativ eller pa initiativ av kollegor pa andra li-
roséten eller liknande.

Det &r projektledningens uppfattning att projektet haft stor betydelse for arbets-
miljoarbetet i organisationen, dels pa grund av projektets egen genomslagskraft,
dels pa grund av att det sammanfallit med ett arbete som handlat om att skapa
tydligare strukturer for det systematiska arbetsmiljoarbetet — ett arbete som for-
anleddes av en inspektion fran Arbetsmiljoverket. Nér denna text skrivs pagér ett
omfattande arbetsmiljoarbete, dels genom arbetsmiljogrupper pé institutioner

' Estling-Vannestal, M m fl, Slutrapport — delprojekt 7 — Arbetets forliggning for lirare, rapport
(http://www.vxu.se/intranet/halv/larares_narvaro/)
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och enheter, dels genom en organisationsgemensam arbetsmiljoundersékning
som genomfors under hosten 2008.

Sjukfranvaron har inte halverats, vilket var malsittningen, men den har stegvis
minskat 1 omfattning under projektets gang. Dagens sjukfranvaro, pa ca 3 % &r
en siffra som formodligen kan péverkas ytterligare nadgot, men det 4r en positiv
utveckling som syns bade i den totalt sett minskade sjukfranvaron och i det fak-
tum att antalet nya fall av langtidssjukskrivning ocksa minskar. Foretagshélso-
varden anvinds i mindre utstrickning, och rutinerna fo6r tidig rehabilitering tycks
fungera enligt ambitionen.

Det ar alltid svart att veta om det man gjort faktiskt har lett till 6nskade effekter,
eller om de effekter man ser beror pa det man gjort. Vi kan endast konstatera att
det skett positiva fordndringar.

Referenser
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Arbetslivsinstitutet 2004

Rapporter

publicerade pA HALV-projektets hemsida: www.vxu.se/intranet/halv

Estling-Vannestal, M. m.fl., Slutrapport — delprojekt 7 — Arbetets forliggning for ldrare,
rapport 2008

Glemne M. & Nilsson Y., Friskfaktorer vid Vixjo universitet, rapport 2007

Larsson D. & Lindquist H., A/lt ér vdil inte idealiskt, men..., rapport 2007

Larsson D. & Lindquist H., 1001 planer — en studie om kursplaneprocessarbetet vid Viix-
JO universitet, rapport 2007

Slutrapport HALV- delprojekt 5, rapport 2007

65






Analys och tankar kring
fortsatt arbetsmiljo- och
halsoarbete

Mats Glemne

1 detta kapitel gors en analys av HALV-projektet. Det dr som framgatt ett omfat-
tande och brett projekt som bedrivits under knappt tre ar, vilket gor det komplext
att granska. I tidigare kapitel (Bakgrund respektive Redovisning) ges den bak-
omliggande orsaken till och en deskriptiv redogorelse av HALV-projektet. Dess-
utom finns ett scrskilt kapitel om hur utvirderingen lagts upp. I antologins andra
del fordjupas ddrutéver beskrivningen av flera av de olika delprojekten.

[ kapitlet kring utvirderingen framgar att den har haft en formativ karaktdr och
Sfunnits ndra projektet i syfte att bidra med dterkoppling for utveckling “under
resans gang”. I en ambition att fortsditta i denna “utvecklingsanda” dgnas av-
slutningsvis en del av detta kapitel till att, utifran olika teorier och studier, venti-
lera angeldigna och mdjliga vigar for ett fortsatt arbetsmiljo- och hdlsoarbete
vid Vixjo universitet. Inledningsvis gors, trots tidigare beskrivningar, en kort re-
dogorelse for HALV-projektets forutsdtiningar och process for att om mdjligt
generera en grund for forklaringar till maluppfyllelsen. Ddrefter penetreras pro-
Jjektets mal.

Forutsattningar

Syfte och mal

HALV-projektets syfte, som uttrycks i projektbeskrivningen fran 2005-04-27, ar
att minska den arbetsrelaterade ohélsan och ddrmed skapa en battre och mer én-
damalsenlig arbetsplats/arbetsmiljo. Detta skall stiarka kvaliteten i grundutbild-
ning, forskning och samverkan med det omgivande samhéllet och didrigenom
uppnas hog konkurrenskraft och goda resultat. Alla medarbetare ska kunna kén-
na att man kan arbeta pa Vixjo universitet, prestera och vara frisk, vilket dven far
konsekvenser for och bidrar till en forbattrad studiemiljé for studenter.
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Det 6vergripande malet, som ocksa finns i projektbeskrivningen, &r att uppna ett
tillstdnd av Okad hélsa via att sjukfranvaron halveras och genom att, med hjélp
av metodutveckling, fa till stind hilsofraimjande processer i organisationen. Ma-
let 4r vidare att genom studier skapa forstielse for och medvetenhet om vilka
faktorer som bidrar till att anstidllda méar daligt och/eller blir sjuka samt om vilka
faktorer som bidrar till 6kad héilsa. Organisationen bor uppna en medvetenhet om
gemensamma mal och ett tillittande av méangfald i ett arbetsklimat som &r 6ppet
och kreativt och préglat av ett ansvarskdnnande och konsultativt ledarskap. Mot
bakgrund av vunnen kunskap kan atgérder vidtas for att skapa en arbetsplats utan
arbetsrelaterad ohélsa.

I projektplanen presenteras féljande mél:

e halvera sjukfranvaron

o de resurser Vixjo universitet lagger till foretagshélsovard ska disponeras for
proaktiva och férebyggande insatser i hogre grad &n idag

e uppna okad kunskap och forstaelse for ledarskapets betydelse for hilsan

e uppmirksamma betydelsen av och understodja utvecklingen av kompetens
och intresse for de delar av det akademiska ledarskapet som ar viktiga nir det
giéller ledningen av andra ménniskor

e initiera och ge forutsittningar for hélsoframjande processer i organisationen
och hos enskilda medarbetare

o stirka grunden for samverkan mellan parterna i arbetsmiljofragor

e uppnad en situation ddr medarbetare vid V&xjo universitet upplever att férut-
sdttningarna for att arbeta i rimlig omfattning, prestera, kénna arbetsglddje
och vara frisk har forbéattrats i jamforelse med tidigare studier som genom-
forts

I universitetets personaltidning anges foljande tre mal for HALV-projektet som

delvis &r en mix av ovanstdende:

o Skapa medvetenhet och forstielse i organisationen om hélsans, arbetsmiljéns
och ledarskapets betydelse for att skapa en arbetsplats utan arbetsrelaterad
ohilsa
Minst halvera antalet langtidssjukskrivna
Att fa tillbaka langtidssjuka i arbete genom ett effektivt rehabiliteringsarbete

Till detta kommer de centrala fragor for projektet som Utvecklingsradet tryckte

pa i samband med sjélva starten:

e Minska sjukfranvaron

e Partssamarbetet

o Att det verkligen gor avtryck — den enskilde ska vara medveten om HALV-
projektet

Det finns som framgér en Overensstimmelse mellan 6vergripande mal och de

olika uttalade mélen respektive fragorna. Samtidigt kan diskrepansen i malbe-
skrivningar i olika dokument bidra till viss osdkerhet.
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Ledning, organisation och ansvariga féor genomférandet

I kapitlet Universitetet som arbetsplats framgér hur det ordinarie arbetsmiljo-
och hilsoarbetet ser ut pa universitetet. Det dr uppenbart att det varierar forhal-
landevis mycket mellan olika institutioner och enheter. En inspektion fran Ar-
betsmiljoverket, som intriffade under projekttiden, papekade dessutom att uni-
versitetet var tvunget att skapa strukturer for det lagstadgade arbetsmilj6arbetet,
vilket det i vissa fall funnits ett motstdnd mot.

HALV-projektets ledning och organisation, som finns beskriven i bakgrundska-
pitlet, sag ut enligt foljande:

Rektor
Styrgrupp
Projektgrupp
Referensgrupper
1 2 3 4 5 6 7

Styrgruppen, som var partssammansatt, hade till uppgift att styra och planera
hela projektet. For det mer “vardagliga” arbetet svarade projektgruppen, som be-
stod av ordinarie och bitrddande projektledare samt en representant fran vardera
foretagshilsovarden Previa och Forsékringskassan. De sju delprojekten beman-
nades av enskilda personer eller grupperingar med sérskilt intresse for de aktuel-
la fragorna. Delprojektens inriktning och malgrupper framgar av tidigare kapitel
— Bakgrund respektive Redovisning.

Ambitionen var att de olika aktiviteterna skulle berdra sa manga olika grupper
som mojligt. Det fanns sérskilt identifierade grupper utifrén erfarenhet och skilda
studier och i respektive delprojekt framgick vilka som berdrdes. Stridvan var att
na alla befattningskategorier, sirskilt i delprojekt 1 Hdlsokompetens.
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Process

Utifrdn de bakgrundsfaktorer som tidigare angivits fick V&xjo universitet moj-
lighet att genomfo6ra en forstudie varen 2005, under cirka tre manader, i syfte att
ta fram en projektplan. Studien gjordes av den senare projektledaren som, med
hjalp av skriftligt underlag (mall, checklista etc.) och samtal med foretridare for
institutioner och enheter, formade planen. Under utvecklingsarbetet bildades
ocksa en s.k. styrgrupp, bestdende av fackliga representanter, som informerades
om det tdnkta projektet. Ansokan ldmnades in i maj 2005 och cirka en ménad se-
nare kom positiva besked om att den godtagits och projekttiden bestdmdes till
2005-07-01 — 2007-12-31.

Redan i planen fanns de flesta delprojekt konkretiserade och det vidtog ett inten-
sivt arbete for att bade faststilla den slutgiltiga projektplanen och inleda verk-
samheten i flera av delprojekten. Det togs fram en projektorganisation som in-
volverade anstillda fran olika delar av organisationen och information om pro-
jektet spreds framforallt via interna informationskanaler sdsom nyhetsbrev, per-
sonaltidning, egen hemsida och informationsméten.

Utvecklingen och arbetet i de olika delprojekten beskrivs bade i tidigare kapitel
(Redovisning) och i flera fall betydligt mera ingdende i antologins andra del.
Dessutom finns det i allménhet en omfattande skriftlig dokumentation, i form av
protokoll och minnesanteckningar, kring processen i respektive projekt. Delpro-
jekten har riktats till olika méalgrupper och bland annat dérfor utvecklat olika
verksamhetsformer som kan vara av intresse for det fortsatta arbetet.

En kontinuerlig uppfoljning har skett pé flera sétt, dels genom projektledningens
nirhet till delprojekten, dels genom regelbundna traffar for samtliga ansvariga
inom delprojekten. Det har varit 1-2 uppfoljningstréftar per halvar med olika in-
nehall — men det har vid varje tillfille genomf6rts en genomgéng och kritisk re-
flektion kring respektive delprojekt. Flera av delprojekten har i samband med av-
slutningen utvirderats via separata rapporter och sjilvvérderingar.

| vilken grad har HALV-projektet uppfyllt sina
mal?

Inledningsvis vill jag ge nigra mer principiella synpunkter kring mélformule-
ringarna. Malen &r i flera fall otydliga och visar mer pA HALV-projektets fore-
satser. For att skapa storre klarhet kring vad projektet ska svara upp mot hade det
varit ett alternativ att uttrycka malen mera specifika och framstillt dem i hogre
grad métbara. Ett annat forslag hade varit att konkretisera mét- och utvérderings-
bara delmal kopplade till de mer generella malformuleringarna. Anviandbara mal
i kommunikation kénnetecknas av att de anger resultat och inte aktivitet. Samti-
digt 4r det en svér balansgang — alltfor specifika mal riskerar att bli begridnsande.
Bland annat Johansson & Martensson (2006) menar att det finns en risk att syftet
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forminskas om maétnings- och styrningsintresset tar over. De stéller frdgan om
hilsa 6verhuvudtaget kan mitas.

Halvera sjukfranvaron

Malet att halvera sjukfranvaron dr med all sékerhet det som uppfattats tydligast i
organisationen. Det kommer sig naturligt av projektnamnet, men 4r ocksa en fun-
damental del i Utvecklingsradets program Satsa Friskt. Sjukfranvaron, som i pro-
jektstarten var drygt 4 %, har inte halverats, men har gradvis minskat i omfatt-
ning under projektets gang. Dagens sjukfranvaro, pa cirka 3 %, visar pa en posi-
tiv utveckling nir det géller sjukfrdnvaron, och dessutom har antalet nya fall av
langtidssjukskrivning minskat. Samtidigt gar det inte, med det underlag som f6-
religger, att sdga att minskningen beror pa projektets insatser. Det har exempel-
vis under projekttiden genomforts en del strukturella forédndringar pa samhéllsni-
va i syfte att hantera sjukskrivningsproblematiken.

Malet i sig &r problematiskt och det &r inte sdkert att ett lyckat projekt motsvaras
av en halverad sjukfranvaro. Den aktuella sjukfrdnvaron kan istillet betraktas
som “rimlig” — faktum é&r att vissa av delprojekten kan leda till en 6kad sjukfrén-
varo genom att problem uppmairksammas i tid och att de istéllet kan mynna ut i
att forhindra en lidngre sjukfranvaro i ett senare lige. Med tanke pé den frihets-
grad och grénsloshet som finns i manga arbetsuppgifter inom universitetsvérlden
kan det vara angeldget att framover vara observant pa dold sjukdomsproblema-
tik. I och for sig dr egenkontroll en friskfaktor, men det kan trots det finnas avig-
sidor (bl.a. Theorell, 2006).

De resurser Vaxjo universitet lagger till foretagshélsovard ska
disponeras foér proaktiva och forebyggande insatser i hogre
grad éan idag

Malet dr svarbedomt, men enligt uppgift anvénds foretagshilsovarden i mindre
utstrackning én tidigare. Givetvis har HALV-projektet i sig varit ett incitament i
riktning att minska det reaktiva arbetet, bland annat genom att prioritera bade det
forebyggande och fraimjande arbetet. Vidare sa markeras den promotiva och pre-
ventiva betydelsen mer i den arbetsmiljoutbildning som nu alla chefer ska ge-
nomga. Det blir nu intressant att se om denna omprioritering kommer att fortsitta
efter avslutat projekt.

Uppna 6kad kunskap och forstaelse for ledarskapets
betydelse fér hdlsan

Aven detta mal 4r svért att virdera. Det konkreta arbetet i flera delprojekt har
riktats mot ledarskapets betydelse och det ar rimligt att anta kunskapen och for-
staelsen har okat. Det har gjorts intervjuer med de medverkande inom ramen f6r
delprojektet som handlar om utbildning fér mellanchefer kring framforallt de
”mjuka fragorna”. Resultatet visar att man overlag dr mycket néjd med utbild-
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ningen. Diremot kan inte resultatet ge svar pd om det ’smittat av sig” i det dag-
liga arbetet som ledare/chef.

Uppméarksamma betydelsen av och understddja utvecklingen
av kompetens och intresse for de delar av det akademiska
ledarskapet som ar viktiga nar det galler ledningen av andra
ménniskor

Det 4r i synnerhet ett av de sju delprojekten som behandlat detta mal. Samtidigt
var det just detta delprojekt som hade det svarast att komma igang. Det finns se-
dan flera ar ett Universitetspedagogiskt Centrum vid Vixj6é universitet vars hu-
vuduppgift dr att stimulera, fraimja och stirka pedagogisk utveckling och ledar-
skap. Bland annat finns det omfattande utbildning av akademiska ledare och che-
fer.

Inom ramen fér HALV-projektet blev det forhallandevis begrinsade insatser
inom malomradet, mojligtvis beroende pa den redan etablerade verksamhet som
fanns. Efter hearings blev det en utbildningsinsats kring utveckling av formerna
for handledning. Dessutom genomfordes en utbildning, bestdende av ett antal
halvdagar, kring situationen som akademisk ledare.

Initiera och ge férutséttningar fér hidlsoframjande processer
i organisationen och hos enskilda medarbetare

Maélbeskrivningen dr mycket omfattande och tolkningsbar. Inte minst dr begrep-
pet hilsofrimjande processer svart att definiera. Samtidigt dr “initiera och ge
forutsdttningar” inte sérskilt forpliktigande. Det &r klart att alla de intressanta er-
bjudande i form av frukostméten, lunchféreldsningar och géstforeldsningar bi-
dragit till att ge forutsittningar for hélsoutveckling hos enskilda medarbetare.
Men samtidigt har det varit en begrinsad del av medarbetarna som nyttjat tillfil-
lena — dessutom ir det ett steg att g fran “ord till handling”. Trots denna kritik
kan man konstatera att det varit ett brett och spidnnande utbud, dér vissa inslag
kan ha haft stor betydelse for enskilda medarbetare.

Flera andra aktiviteter kan kopplas till mélbeskrivningen, sdsom arbetet med
hantering av spanningar mellan kidrnverksamhet och stédfunktioner samt delpro-
jektet som behandlat mojligheterna att mandvrera den flexibla arbetssituationen.
Det sistndmnda &r sdrskilt intressant — ddr man inom delprojektets ram utvecklat
olika verktyg for att hantera den problematik som finns kring det granslgsa arbe-
tet. Om man ser mer till processfragan finns det spannande modeller som provats
och utvecklats inom ramen f6r projektet. En &r forbattrade rutiner for rehabiliter-
ing, en annan 4r en ny arbetsmiljéutbildning (delvis utanfor projektet). Dessutom
har bade en form av tankesmedja och ett utvecklingsarbete med anstillda fran
olika verksamheter testats. Ytterligare ett bidrag dr den studie som gjorts kring
s.k. friskfaktorer. Den har till viss del bidragit till att ppna upp 6gonen for fak-
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torer som framjar hélsa och att dessa kan vara utgadngspunkter for ett aktivt hal-
soarbete.

Projektledningen uppfattar att HALV-projektet haft stor betydelse for arbetsmil-
jbarbetet i organisationen, dels till f6ljd av projektets egen genomslagskraft, dels
med anledning av att det infallit samtidigt med arbetet att skapa tydligare struk-
turer for det systematiska arbetsmiljoarbetet. Ett mer omfattande arbetsmiljoar-
bete har inletts, bland annat genom arbetsmiljogrupper pé institutioner och enhe-
ter.

Stédrka grunden fér samverkan mellan parterna i arbetsmiljo-
fragor

Eftersom en utgangspunkt for denna typ av projekt &r att det ska bedrivas parts-
sammansatt faller sig mélet naturligt. Den s.k. styrgruppen har haft bred facklig
representation och dven medarbetare frén ledningen har ingatt. Gruppen har haft
styrnings- och planeringsansvar och genomfort ett tjugotal méten. Det har rent
generellt funnits en vilja att skapa motesplatser for samverkan och en 6ppen dis-
kussion mellan olika grupper. Projektet som sadant har uppmérksammat arbets-
miljofragorna pa olika nivaer i organisationen, vilket forhoppningsvis kan bidra
till ett fortsatt, gemensamt arbete.

Uppna en situation dar medarbetare vid Vaxjo universitet
upplever att forutsattningarna for att arbeta i rimlig
omfattning, prestera, kdnna arbetsgléddje och vara frisk har
forbattrats i jamforelse med tidigare studier som genomfoérts
Den initiala tanken med malformuleringen var att upprepa niagon av de studier
som gjordes innan projektet och som uppmirksammade problematiken. Inom
ramen for utvédrderingen har detta inte gjorts och dérfor gér det inte att uttala sig
om medarbetarna upplever att forutsittningarna har forbéttrats. Samtidigt far
man vara 6dmjuk infor férhoppningen att s skulle vara fallet — projektet kan i sa
fall vara en av flera andra viktiga pusselbitar i ssmmanhanget.

Hur kan HALV-projektets maluppfyllelse
forklaras utifran férutsattningar och process?

Varfor blev det som det blev — och finns/fanns det andra
alternativ?

Forst och framst kan man kritiskt fréga, utifrdn forutséttningar och process, var-
for det blev den aktuella inriktningen och malformuleringarna i HALV-projektet.
Det forelag som ndmnts flera studier vilka uttalade behov inom vissa omraden,
men det fanns framf6rallt en erfarenhet hos grupper som mer professionellt arbe-
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tade med problematiken, som personalkonsulter, foretagshilsovard och externa
konsulter. Planerings- och forberedelsetiden var kort och dven om det fanns moj-
lighet till forankring och forédndring praglades planen mycket av ovanstaende er-
farenheter.

Den begrinsade tiden for planering kan ha sina fordelar eftersom man verkligen
fokuserar pé fragan, men den kan ockséd innebéra brister. Det gavs till exempel
ingen tid for att skaffa sig ytterligare omvérldskunskap genom exempelvis litte-
ratur, studier och externa erfarenhetsutbyten. Det 4r ocksé mojligt att den interna
kompetensen pé universitetet kring hélso- och arbetsmiljofragor hade kunnat tas
tillvara pa ett battre sitt. Men i synnerhet gavs det ingen tid till att noggrant in-
ventera behov och 6nskemal hos, och tillsammans med, medarbetare p& universi-
tetet. Hanson (2004) kritiserar ett arbetssétt ddr ndgon extern resurs analyserar
behoven och foreslér atgirder, istdllet for att utgd fran de inblandades asikter,
virderingar och idéer. Nu har inte detta arbetssétt varit fallet i HALV-projektet,
men nigon form av genomgripande behovsanalys hade, forutom att ge ett bra
underlag till vad som var angeldget att beakta, kunnat skapa ett &nnu stérre in-
tresse for projektets aktiviteter. Det hade med all sidkerhet d&ven mer preciserat de
aktuella fragorna och stirkt legitimiteten for HALV-projektet i organisationen.
Flera studier (bl.a. Kostenius & Lindqvist, 2006, Malmquist m.fl., 2007, Menck-
el, 2004) trycker pé vikten av regelbundna kartliggningar for att f4 en god bild
av situationen och for att skapa ldngsiktighet.

Man kan i efterhand spekulera kring en annan ténkbar process i HALV-projektet,
inte minst med tanke pa det fortsatta arbetet. Nu innebar de férhallandevis precist
definierade problemomrédena ett snabbt igdngséttande av arbete i olika tydliga
delprojekt. Processen har som sagt definitivt flera fordelar och det har Gverlag
varit stor aktivitet pd flera omrdden. Men fragan dr vad det hade inneburit om
man istéllet givit mer tid att gemensamt processa fram det konkreta arbetet. Det
ligger rent generellt en poédng i hog delaktighet — processen i sig har betydelse.
Ska man forsoka sammanfatta vad olika forskare och studier trycker pa kring den
svéra fragan att skapa ett langsiktigt arbetsmiljo- och hélsoarbete och ett héllbart
arbetsliv dr det angeldget med nérhet till dem som berérs (bl.a. Gatu, 2006, Kos-
tenius & Lindqvist, 2006, Theorell, 2006, Trollestad, 2003, Winroth & Rydqvist,
2008). Arbetsplatsen bor “begrinsas” och bli greppbar och medarbetarnas kun-
skap, erfarenheter samt engagemang dr oumbdérliga resurser om kunskapsintensi-
va och ménniskoorienterade organisationer ska ha styrka och kreativitet. Dialo-
gen dr fundamental och den maste foras pé alla nivaer och i alla funktioner. En
viasentlig del i dialogen &r ldrandet, som kan vara en nyckelprocess i utveckling-
en mot hallbara arbetsplatser. Larandet kan handla om savil organiserad utbild-
ning som mera oplanerat larande via det vardagliga samtalet.

Ett intressant exempel pé att genom dialog och gemensamt l4drande utveckla ar-
betet inom arbetsmiljé- och hélsoomradet &r den s.k. tankesmedja som en pilot-
grupp genomfort i delprojektet som belyste spanningsfilt mellan kdrnverksamhet
och stodfunktioner. Metoden ir i sig sjélv en anvindbar &tgidrd, men kan dven
riktas mot aktuella omrédden. Metodens huvudbestdndsdel &r en vél sammansatt
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grupp som representerar manga perspektiv och som ges tillfille i tid och rum att
bygga relationer och resonemang i ett oppet klimat. En sddan grupp kan formule-
ra minga goda idéer, men dven genom sitt eget agerande forverkliga ambitioner
som okad forstaelse, breddade kontaktnit och djupare kunskaper.'' Ett annat in-
tressevickande exempel pé en delaktig process ér det utvecklingsarbete kring en
administrativ process som genomforts av en heterogen grupp bestdende av delta-
gare fran olika personalkategorier.'

Ytterligare en intressant metod som delvis funnits i projektet kring hialsokompe-
tens bendmns personaldialog, vilken ocksa bygger pé dialog i ett 6ppet klimat.
Metoden har anvints for att hantera stressproblematik genom att i grupp ventile-
ra sin egen och andras situationer. Aktiviteten leds av en extern person som “’styr
upp” samtalet, men tanken dr att det egna foéréndringsarbetet ska inspireras ge-
nom andras perspektiv och stod.

Det &r litt att vara efterklok, men det hade som ndmnts eventuellt varit vil inve-
sterad tid att inom projektets ram ge tid at ett gediget utvecklingsarbete i nira
samverkan med medarbetare pa olika nivaer. Det finns en tydlig podng i ett pro-
jektuppliagg dir utgdngspunkterna tas i arbetsplatsers och arbetsgruppers egende-
finierade intressen och problem. Det ar forstds inte enkelt, men ser man pa vad
exempelvis tankesmedjan &stadkommit i konkreta atgérdsforslag &r det impone-
rande. Det blir sedan en utmaning att, utifrn alla idéer och tankar, géra priorite-
ringar och sitta igang arbetet. Man kunde rent principiellt ha tinkt sig en inle-
dande, relativt omfattande, period med analys samt forankrings- och utveck-
lingsarbete pé olika nivéer och i skilda funktioner. Detta arbete kunde sedan bil-
dat stommen for det konkreta arbetet. Efter eller under tiden fér genomférandet
hade det dessutom varit angeléget att se 6ver hur man gar vidare. Fragan kring
“livet efter projekttiden” har emellertid funnits med i HALV-projektet under re-
lativt lang tid. Nedanstaende figur illustrerar mojliga skeden.

DEL 1 DEL 2 DEL 3
Analysera Initiera Utvirdera
Gemensamt Koordinera Analysera
utv.arbete Genomfora Diskutera
Planera Félja upp Bygga langsik-
Organisera Forbattra tiga strukturer

Men med detta vill jag inte sidga att det var fel att det blev som det blev — det
fanns en gedigen erfarenhet hos flera initierade som nu togs tillvara — vilket ock-
sa ledde till ett omfattande arbete. Men for det fortsatta arbetsmiljo- och hilsoar-

' Se artikel ”Spinningsfilt mellan kirnverksamhet och stédfunktioner” i del B
12 Se artikel “Hur organisationen av det administrativa stodet paverkar de anstilldas hilsa” i del B
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betet kan det vara angelédget att fundera pa relevant och langsiktig struktur i nira
samverkan. Jag utvecklar det mera avslutningsvis i detta kapitel.

Brett angreppssitt

En styrka i HALV-projektet har annars varit det breda angreppsséttet kring ar-
betsmilj6-, hédlso- och ledarskapsfrdgor. Om man ser till de delprojekt som ge-
nomfoérts har det handlat om allt fran verksamhet kring hilsokompetens, som
vant sig till samtliga anstéllda, till riktade projekt mot exempelvis doktorand-
gruppen och mellanchefer. Rent innehéallsligt har HALV-projektet penetrerat ak-
tuella arbetsmiljo- och hélsofragor sdsom att hantera det gransldsa arbetet, balans
pa olika nivéer och relationer mellan olika befattningshavare respektive chef och
anstélld.

Ett flertal studier betonar betydelsen av ett arbete som riktas till olika nivaer —
savil individ- och gruppniva som organisationsniva. Dessutom dr det vésentligt
att beakta bade det preventiva (forebyggande) respektive det promotiva (frim-
jande) arbetet. I mangt och mycket har detta 4gt rum inom projektet. Det som
kan diskuteras dr organisationsperspektivet inom det som handlat om hélsokom-
petens. Detta dr nagot som Utvecklingsradet efterlyst med tanke pé en fortlevnad
efter projekttidens slut."> Fragan diskuteras vidare nedan.

Utveckling av hialsokompetens

I samma anda som dryftats tidigare, nir det giller utvecklingen av HALV-
projektet, kan man fundera pa processen och forutsittningarna kring det delpro-
jekt som vints till alla anstéllda — utveckling av den individuella hilsokompeten-
sen. Den huvudsakliga verksamheten har handlat om att via frukost- och lunch-
moten samt Oppna foreldsningar erbjuda varje medarbetare mojligheten att fa
mer kunskap for att sjdlv kunna hantera sin situation. Det &dr ett imponerande ut-
bildningsutbud som erbjudits. Utbudet har pd manga sétt kopplats till aktuella
arbetsmiljo- och hélsofragor och ett flertal mycket kunniga foreldsare och lira-
re/forskare har engagerats. Samtidigt har det under projekttiden varit ett ofta
aterkommande samtalsdmne om det begrédnsade deltagandet, i synnerhet fran un-
dervisande och forskande personal. Det har gjorts analyser av franvaron, dér det
framkommit skil som tidsbrist och att det inte &r prioriterat med tanke pé arbetet,
samtidigt som det framforts tankar kring hur processen kan utvecklas. Bland an-
nat har ndmnts ledarnas intresse och engagemang samt utbildningsinsatser i nira
koppling till den egna arbetsplatsen som angelégna faktorer. Det har dven gjorts
forandringar och satsningar under resans gang for att 6ka intresset, men utan att
det givit tydligt genomslag.

Precis som kring processen med utvecklingen av HALV-projektet kan man fun-
dera kring tillvigagéngssittet i detta delprojekt. Det har alltsé erbjudits ett intres-

13 Protokoll — Styrgrupp 2005-12-20, http://www.vxu.se/intranet/halv/dokument/
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sant utbildningsutbud, som sékerligen for en del medarbetare varit givande och i
vissa fall haft stor betydelse. Men pa samma géng har de flesta medarbetare inte
deltagit. Kanske ar det bara att acceptera och vara ndjd med det resultat som
nétts — eller finns det andra utviigar? Aven hir kan en mojlighet vara en verk-
samhet med ndrmare koppling till individens verklighet, som exempelvis den
vardagliga arbetsmiljon. Att skapa kontinuerliga motestillfdllen ute i verksamhe-
terna, ddr man kan inventera intresse samt kunskapsbehov och samtidigt bygga
upp en gemensam kommunikation och forstéelse, kan vara en tanke. En forut-
sdttning for ldrande, utveckling och dven aterhdmtning blir da forstas resurser,
inte minst i form av tid. Detta &r en diskussion som bor fortsdtta i syfte att ut-
veckla hélsofrdgorna, utan att sdvil “peka ut den rétta viigen” som att “skjuta
over malet”.

Ett hilsoprojekt, SALUT, som genomforts vid Hogskolan Vist, valde en annan
strategi kring mera friskvardsinspirerade aktiviteter. Ute i verksamheten fick man
utveckla de aktiviteter som man 6nskade och kunde genom ett ansokningsforfa-
rande, med olika bedomningskriterier, f& ekonomiskt stéd. Utvérderingen visar
pa en relativt stor médngd friskvards- och allménna trivselaktiviteter som vixte
fram.'*

Engagerad projektledning

Som framgatt av tidigare redovisning har det i ménga fall varit en hog aktivitet i
HALV-projektet. De tankta delprojekten har i allmédnhet utvecklats enligt inten-
tionerna och med tanke pa den korta startstréickan har de flesta medarbetare haft
kdnnedom om verksamheten. En framgangsfaktor som forklarar detta 4r med all
sdkerhet engagemang och kunnande frén ansvariga pa olika omraden och nivéer,
allt fr&n projektledare, styrgrupp och projektgrupp till ansvariga for de olika del-
projekten. I synnerhet projektledaren har haft god 6verblick och kunskap samt en
visentlig sammanhéllande funktion. Flertalet av de ansvariga har &ven svarat for
en kontinuitet som gjort att inledda verksamheter har fullfoljts och avslutats. Det
har i de olika delprojektgrupperna genomgaende tagits ansvar for savél plane-
ring, genomforande som uppfoljning. Utdver detta har universitetets ledning gett
sitt stod till projektet. Vikten av en tydlig organisation och ledning for det fort-
satta arbetet bor beaktas nir det handlar om “livet efter projektet”.

' SALUT i backspegeln — en utvirdering av hilsoprojektet SALUT vid Hogskolan Vist, Korp &
Lundgren, 2006
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Reflektioner kring det fortsatta arbetsmiljo-
och hélsoarbetet

Sammanfattande slutsatser fran delprojekten

I det arbete som genomforts inom HALV-projektet har det framkommit manga
tankar kring ett fortsatt utvecklat arbetsmiljo- och hélsoarbete vid Vixj6 univer-
sitet. Det har dven gjorts en del tydliga slutsatser kring fragor som bor ses dver. |
syfte att ge en grund for utveckling gors hiar en sammanfattning av olika idéer
och mojlighetsomraden, inklusive egna reflektioner. Redovisningen sker utifran
respektive delprojekt och inte i ndgon form av prioritetsordning. En angeldgen
fortsittning &r att frdn bade ledningshall, personalenhet och andra berérda se
over erfarenhetsbanken och vidareutveckla samt konkretisera det som bedoms
som prioriterat.

Delprojekt 1 En infallsvinkel dr studien kring friskfaktorer vid Vixj6 universi-
tet. Den visar att ndgra av de faktorer som personalen upplever som betydelseful-
la for att ma bra pa jobbet redan finns i god omfattning. Det handlar framforallt
om stimulerande och varierande arbetsuppgifter, upplevelse av meningsfullhet i
arbetet samt inflytande/mdjlighet att paverka arbetet. Dessa faktorer 4r det vik-
tigt att varna om. Friskfaktorer som personalen erfar som mycket viktiga, men
som finns i mer begriansad omfattning handlar framférallt om #ydliga mal och
riktlinjer samt tid for aterhdmining. Dessutom finns det en viss avsaknad av po-
sitivt och oppet arbetsklimat samt balans mellan arbete och privatliv. Dessa fyra
friskfaktorer kan utgora en grund for utveckling av hélsoarbetet.

Delprojekt 2 Det konstateras att det finns behov av fortsatt stod och utveckling
for chefer nir det géller arbetsmiljo- och hélsofragor i stort. Kunskap kring ex-
empelvis arbetsmiljoansvar, samtal, konflikthantering och psykosocial arbetsmil-
j6 dr betydelsefullt for att fortsdtta den positiva utvecklingen av organisationens
formaga att hantera sjukfranvaro, rehabilitering och att se tidiga signaler pé ohil-
sa. Det kan dven vara relevant att lyfta in mer av kunskap kring s.k. hilsofram-
jande ledarskap. Mojligheterna och ansvaret for utbildningsutbudet bor ses over.

Delprojekt 3 Fragan som initieras dr hur arbetet med doktoranders arbetssitua-
tion och hélsa bist organiseras framover. En hallbar introduktion och uppf6lj-
ning av doktorander kréver sannolikt att genomf6randet av olika delmoment lig-
ger pé olika huvudmaén. Det dr en utmaning att hitta en form f6r detta som gor ett
samlat grepp mojligt. Ett sddant samlat grepp é&r, slutligen, nédvéandigt for att
Vixjo universitet skall kunna sékerstélla att alla doktorander har de kunskaper
och verktyg de behover for att kunna fungera och ma bra i organisationen.

Delprojekt 4 Otydligheten i olika personalgruppers roller dr ndgot som aterspeg-

las i delprojektet. Framf6rallt handlar det om upplevelsen av otydliga roller i
bemirkelsen att det inte alltid &r klart vad anstéllda vid universitetet kan férvinta
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sig av varandra. Det handlar ocksé om, vilket delvis hanger ihop med det forega-
ende, att definiera vilket behov av stod som onskas. Kunskapen om vad var och
en gor dr bristfillig, liksom att medarbetare helt enkelt arbetar med f6r langa
(mentala) avstdnd mellan sig. Istéllet for ett ”vi och dom”-forhallande, skulle ett
forsta steg i ritt riktning kunna vara att férséka uppné enbart ett “’vi-forhéllande”,
dér alla drar verksamheten at samma héll med samma mal och strévan.

Studien av den administrativa processen, med deltagare ur olika personalkatego-
rier, visade pé ett positivt resultat. Processen forbéttrades genom péaverkan un-
derifrén, av dem som utforde arbetet. Arbetssittet borde vara tillimpbart inom
ménga omraden. Fungerande system som de anstéllda sjdlva dr med och utveck-
lar upplevs som meningsfulla och leder till hogre grad av tillfredsstillelse pa ar-
betsplatsen, och darmed till minskad risk for arbetsrelaterad ohélsa.

Delprojekt 5 Delprojektet har for det forsta haft en intressant pedagogisk modell
som kan vara applicerbar pd andra omraden. Det har handlat om en brett sam-
mansatt grupp som arbetat med en s.k. tankesmedja. Mer information finns bl.a. i
kapitlet om ”’Spanningsfélt mellan kdrnverksamhet och stédfunktioner”. Gruppen
har ocksa formulerat ett antal konkreta &tgérder.

Roll- och processbeskrivningar. Skapa enhetligt utformade rollbeskrivningar for
exempelvis de centrala administrativa enheterna.

Processoversyn. For vissa processer — sdrskilt centrala for verksamheten, kom-
plicerade eller omdiskuterade och ifragasatta — kan det vara lampligt att géra en
grundlig processoversyn dér representanter for olika ldnkar och avndmare i pro-
cessen tillsammans dokumenterar, granskar och foreslar férandringar.
Uppférandekod. Arbeta fram en uppforandekod som alla nyanstéllda aktivt far
ansluta sig till. Aven redan anstillda bor ges majlighet att diskutera och stilla sig
bakom uppforandekoden genom behandling vid enhetsméte eller liknande.
Baskompetenslista. Skapa en baskompetenslista som klargér en miniminiva for
vad man forvéntas kdnna till och kunna hantera som universitetsanstélld.
Faktarutor. Arbeta med 6kad allmén universitetskunskap bland de anstillda, ex-
empelvis genom faktarutor i interninformation som ocksé samlas pa hemsidor.
Synligare ledning. Oka synlighet och direktkommunikation frin universitetets
hogsta ledning ut mot organisationen som helhet.

Introduktionsutbildning. Fornya introduktionsutbildningen for nyanstidllda och
tydliggor vikten av en saddan utbildning.

Universitetskunskap for alla. ITmplementera tankarna om introduktionsutbild-
ningen ovan i andra befintliga utbildningar som universitetspedagogisk grund-
kurs, handledarutbildning och ledarskapsutbildning.

Fadder-/mentorssystem. Infor ett fadder-/mentorssystem for (ny)anstéllda.
Presentera personer. Presentera alla nyanstédllda pa universitetet s att de ges
mojlighet att fa en bild av savil yrkesrollen som personen bakom.

Delprojekt 6 Det konstateras att det kan vara angeldget att permanenta ledarut-
bildning f6r gruppen mellanchefer. Det skulle &ven vara av intresse att se dver
och stiarka medarbetarskapet. Vidare ventileras mojligheten att finna en naturlig
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motesplats for malgruppen mellanchefer att behandla olika “mjuka” fragor efter
avslutad utbildning.

Delprojekt 7 Med tanke pé det lyckade resultatet och att frigan kring grinsdrag-
ningsproblematiken &r synnerligen aktuell onskar man en fortsittning pa arbetet
kring sjélvforvaltande kompetens. Det kan vara i liknande utformning, men &ven
genom utveckling, spridning och okad tillgénglighet av sjédlva verktygen. Omra-
det bor ocksa vara foremal for information i olika former och till skilda grupper.
Ett utvecklingsforslag &r att bygga upp ett sorts system med olika "moduler” for
arbetsmiljoframjande verksamhet, som de anstidllda uppmanas att genomga re-
gelbundet, pa samma sitt som utvecklingssamtal.

Tankar kring det fortsatta arbetet

Jag vill avslutningsvis férsoka mig pé att bidra med négra tankar kring det fort-
satta arbetsmilj6- och hilsoarbetet vid V&xjo universitet — vil medveten om att
ménga andra har bade en bittre 6verblick av och en storre kompetens inom om-
radet. Det 4r i alla fall angelédget att inte tappa fart efter projekttiden, utan skapa
motesplatser dér fortséttningen kan béde ventileras och konkretiseras.

Vad kan vi da dra for slutsatser frdn all den verksamhet som funnits inom
HALV-projektet i kombination med olika studier och teorier nér det giller ar-
betsmiljé- och hélsoarbetet? Om man inledningsvis forsoker se mer strukturellt
pa frégan vill jag ta utgdngspunkt i nedanstadende bild som redovisats tidigare.

ra ™
Verksamheten i fokus Hilsa Hilsoarbete
* Villkor
* Resultat
Huvudprocess Stidprocess/insatser
Arena arbetsplats Arbetsplatsens hilsoarbete
A | Organisationsnivi D | Arbetsmiljdarbete
1. Uppdraget tydlig malsatining Systematiskt arbetsmiljdarbete
2. Balans mellan: Krav resurs
B | Gruppnivi E | Friskvérd
Ledarskap - - = = Medarbetarskap Livestil / levnadsvanor
C ) Individniva F 'Rehabilitering
Arbetssituation: Arbetstilliredsstillelse, Rutiner vid sjukskrivning och
tid for reflektion och utveckling, rehabiliteringsarbete
inflytande, &terhémtning

Figur 1: Modell for "Hdlsa pa arbetsplatsen” (Winroth & Rydgvist, 2008, s 227)

En del i ovanstdende helhet 4r det mer indirekta, men ack sa viktiga, arbetsmilj6-
och hilsoarbetet som bedrivs bade medvetet och omedvetet i den ordinarie verk-
samheten (Det som bendmns som A, B och C i bilden). Det handlar bland annat
om hur angeldgna aspekter for ett friskt arbetsliv som balans, tydlighet, inflytan-
de, meningsfullhet, gott socialt klimat samt tid for ldrande och aterhdmtning kan
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behandlas. I detta sammanhang &r det vésentligt att arbetet bedrivs pa olika niva-
er, individ-, grupp- och organisationsniva, som bilden illustrerar.

Det dr nodvindigt att universitetet synliggér vad man vill pd en mer strategisk
nivé via policydokument, verksamhetsplaner etc., eftersom det har betydelse for
legitimitet och att frgorna verkligen hanteras. Pa institutions- och enhetsniva
laggs grunden till den hallbara arbetsplatsen genom att organisationsfragor i
form av exempelvis struktur, tydlighet och resurser forstas i relation till medar-
betarnas hélsa, vilbefinnande och mgjlighet att utféra ett bra och varaktigt jobb.
Det kan behovas informations- och utbildningssatsningar for ledare pa olika ni-
vaer i syfte att tydliggéra denna koppling. Ledarskapet har en central funktion —
inte minst géller det de chefer som har det vardagliga personalansvaret. Ett ytter-
ligare alternativ &r att synliggora det angeldgna arbetsmilj6- och hilsoarbetet via
regelbundna redovisningar, som exempelvis anpassade hilsobokslut f6r universi-
tetet. Verktyget bor i s fall inte bara anvéndas for probleminventering, utan dven
belysa de goda resultat som finns pé institutionen/enheten. Denna typ av redo-
visning skulle kunna bli en kontinuerlig fraga som behandlas vid de dialoger som
genomf6rs halvarsvis mellan universitetsledningen och institutionerna, men
framforallt vara ett utgangs- och arbetsmaterial for intern bearbetning.

Pé en mer avgrinsad arbetsenhet dr en avgérande friga om och hur man kan eta-
blera ett langsiktigt och processinriktat arbete som involverar alla. Vasentligt for
detta 4r mojligheten att skapa dialog, dér det gemensamma lérandet &r centralt.
Sjalva arbetssittet dr ett mal i sig, men det blir &dven ett sétt att utveckla arbets-
platsen. Som papekats tidigare dr det dock viktigt att, i en god ambition, inte
omedvetet ’tvinga” medarbetare till ett sérskilt sétt att férhalla och bete sig. Det
finns savil fran olika studier som via HALV-projektet ett flertal goda exempel
pa modeller som tidigare redovisats — bl.a. tankesmedja, personaldialog, utveck-
lingsgrupper och seminarier. Dessutom har flera varianter av en principiell mo-
dell behandlats, som gar ut pa att man tar startpunkt i 6nskat ldge respektive nu-
lage och utifran detta sétter mal. Dessa mal styr sedan utformningen av det kon-
kreta arbetet. Dessa mojliga modeller bor relateras till det arbete som nu bérjar
komma igéng via s.k. arbetsmiljogrupper pa institutioner och enheter. Modeller-
na kan dven bli en del i det systematiska arbetsmilj6arbetet.

En del av arbetsmiljo- och hilsoarbetet ror sig &ven om att se till att olika stod-
processerna fungerar pa ett bra sétt (Det som bendmns som D, E och F i bilden).
Lagstadgat dr badde det systematiska arbetsmiljoarbetet och verksamheten kring
rehabilitering. Dessutom &r en vil fungerande friskvard ett bidrag till att sporra
medarbetare till 6kat egenansvar for hélsan. En grund for det processinriktade
arbetsmiljo- och hélsoarbete som efterstrivas &r att utgd frén det systematiska ar-
betsmiljoarbetet och utveckla detta till att inkludera dven mer promotiva (frim-
jande) frégor. Har finns en potential for kontinuitet i verksamheten. Utbildningen
inom arbetsmiljoomradet, framforallt for chefer, har pé senare tid forbattrats och
starkts, men kan eventuellt utvecklas ytterligare. Ett uppslag &r att anamma idéer
frén den omfattande nitbaserade chefsutbildning inom omradet som Véxjo uni-
versitet bedriver gentemot Polisvédsendet. Nar det giéller friskvardsarbete kan det
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vara aktuellt med négon form av behovsanalys, girna ute pa institutio-
ner/enheter/avdelningar. Det satsas i dagsldget en summa pengar per individ till
mer eller mindre valfria aktiviteter — frdgan 4r om resurserna kan anvindas pa ett
battre sétt i syfte att dven inkludera utveckling av det sociala klimatet? Jag har
absolut inte svaret men fragan bor granskas.

Det finns, som jag tidigare varit inne pa, nu alla anledningar att omgéende traf-
fas, fran bade ledningshall, personalenhet och andra berérda, och ta nista steg i
”livet efter HALV-projektet”. En del kan vara att integrera arbetet med det som
sker kring ”Hilsa pa campus”. En annan del kan vara att forstirka den gedigna
kompetens som finns pa personalenheten med sakkunskap inom framférallt hél-
soomradet. Det kan dven vara aktuellt att se utvecklingen inom ramen for det
kommande Linnéuniversitetet. Helt klart 4r i alla fall att projektets erfarenheter,
och forhoppningsvis denna antologis slutsatser, bor utgora en grund for ett fort-
satt vilfungerande och dndamalsenligt arbetsmilj6- och hilsoarbete.
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Att starka den individuella
halsokompetensen

Maria Gruvstad & Ika Lonn

Bakgrund

Inom ramen for ett av delprojekten — Hélsokompetens — var, enligt projektpla-
nen, ”Tanken ... att erbjuda de anstdllda frukostméten under olika rubriker, med
syftet att sprida kunskap, inspirera till eftertanke och ge verktyg for att uppna
medvetenhet om de egna mdjligheterna att hantera pdfrestningar i liver”."® Ut-
gangspunkten var den kunskap om organisationen och dess medarbetare — deras
arbetssituation och hélsosituation — som emanerade ur genomférda studier och ur
foretagshidlsovardens och personalsektionens erfarenheter. Den fria och flexibla
arbetssituationen, med inslag av grianslshet, och den starkt prestationsbaserade
kulturen bidrog sammantaget till ett tillstind som hade resulterat i en stigande
ohilsa och ett ckande antal langtidssjukskrivna. I projektbeskrivning och pro-
jektplan konstaterades att insatser krdvdes pa manga olika nivéer och inom olika
omraden — och att ett av dessa handlade om en individuell hidlsokompetens —
d.v.s. att varje medarbetare behdvde erbjudas mojligheten att f& mer kunskap for
att sjdlv kunna bemdstra situationen.

Innehall och genomférande

Projektet kring den individuella hdlsokompetensen var den mest publika delen av
HALV-projektet och den enda aktiviteten som riktade sig till alla anstdllda. Det
leddes av en aktiv grupp som utformade program f6r en termin i taget. Delar av
programmet for respektive termin hade ett visst tema och till att borja med be-
staimdes att realisera det i form av frukostméten samt nagra 6ppna foreldsningar
med vilkédnda foreldsare. Programmen spreds via affischer och genom annonse-
ring pé projektets hemsida, i kalendariet och genom det interna nyhetsbrevet.

'3 Citat ur Projektplan 1.3 2005-12-20 ( http://www.vxu.se/intranet/halv/dokument/ )
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Utover den mer omfattande delen som vénde sig till alla anstéllda genomférdes
en avgriansad aktivitet med namnet Individuella hélsoplaner. Det var en riktad
aktivitet som vénde sig till personalen inom Lokal- och servicesektionen. Anled-
ningen till att det blev just den personalgruppen var att aktuell sektionschef tidigt
visade intresse for den delen av projektet. Syftet med de individuella hélsopla-
nerna var att skapa motivation till utveckling och foéréndring av hilsa och livsstil.
Denna del beskrivs kortfattat avslutningsvis i denna artikel.

Oppna féreldasningar

Ambitionen var att engagera namnkunniga och kvalificerade forska-
re/professionella inom omradet i syfte att ge mojlighet for de anstillda att fa del
av den senaste och djupaste kunskapen. Programmet innehdll foljande foreldsare:

Hosten 2005 | Gunnar Aronsson Léngtidsfriskas arbetsvillkor
Lennart Hallsten Prestationsbaserad sjilvkénsla
Viaren 2006 Peter Wihrborg Stress, ledarskap och arbete — om den nya ohélsan i
arbetslivet
Bengt Fridlund Friska och riskiga sociala relationer - exemplet
hjértsjukdom
Hosten 2006 Tores Theorell Konflikter i arbetslivet
Karin Johannisson Moderna sjukdomar — ett historiskt perspektiv
Thomas Jordan Vigen till en robust samarbetskultur
Véren 2007 Peter Wihrborg Stress, ledarskap och arbete — om den nya ohélsan i
arbetslivet (repris)
Anna Kaver Att leva ett liv, inte vinna ett krig — om att leva i
medveten nérvaro och med acceptans

Antalet besokare varierade mellan cirka 20 och upp till ca 80 personer.

Frukostmoéten och lunchmoten

Tanken bakom att ordna frukostméten var att formedla kunskap samt att ge till-
falle till reflektion och dialog under avslappnade former. Antalet deltagare max-
imerades till 30 for att pa s sitt skapa utrymme for alla att komma till tals. Un-
der projekttidens gang framgick att manga i organisationen upplevde tidpunkten
som problematiskt och man 6nskade att det i stéllet skulle ordnas lunchméten.
Projektgruppen tillmétesgick detta 6nskemal och genomférde forst bdde och men
fran varen 2007 enbart lunchméten.

Innehallet i frukostméten (F) och lunchméten (L) sag ut enligt nedan, och i de
flesta fall genomfordes aktiviteten vid upprepade tillfallen.
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Hosten 2005 Hélsokompetens — ett liv i balans (F)
Tema: Introduktion Sjélvforvaltande kompetens i flexibla arbeten (F)
Varen 2006 Héilsokompetens — ett liv i balans (F) (repris)

Tema: Stresshantering

Stresshantering — fysisk aktivitet och stress (F)
Stresshantering — tid f6r mat (F)
Stresshantering — somn och aterhamtning (F)
Stresshantering — tankens kraft (F)

Hosten 2006
Tema: Konflikthantering

Om kvinnor, for kvinnor, av kvinnor — samtal om kvinnors hélsa (L)

Om mén, fér mén, av mén — samtal om méns hilsa (F)

och héilsa Fran olika asikter till personliga antipatier - relationshantering pé ar-
betsplatsen (F)
Varen 2007 Festkunskap — att maximera de positiva effekterna och minimera de

Tema:Repriser

Extra inslag:

negativa konsekvenserna av alkohol (F)

Hilsokompetens — ett liv i balans (L) (repris)

Sjalvforvaltande kompetens i flexibla arbeten (L) (repris)

Fran olika asikter till personliga antipatier - relationshantering pa ar-
betsplatsen (L) (repris)

Stresshantering — somn och dterhamtning (L) (repris)

Det véras for dina nyarsloften — att anvinda tankens kraft i fordnd-

ringsarbete (seminarium)

Hosten 2007
Tema:
Ledarskap och

héilsa

Rytm och balans i framtidens vilférdspolitik (L)

Ett hilsofrdimjande arbete — en nddvindig kvalitet for en framgangs-
rik arbetsplats? (L)

Hur paverkar ledarskapet arbetsmiljon och medarbetarnas hélsa? (L)
Halsoframjande ledarskap — finns det? (L)

Att komma tillbaka — om motivationens betydelse som framgangs-
faktor (L)
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Resultat och diskussion

Antalet besokare varierade under projekttiden och kan sammanfattas enligt ned-
anstaende tabell:

HT 2005 VT 2006 HT 2006 VT 2007 HT 2007
5 F-méten 9 F-méten 3 F-méten 1 F-mote 5 L-moten
2 L-méten 4 L-moten

Totalt 129 224 120 156 145

varav kvin- | 106 176 96 119 115

nor

varav min 23 48 24 37 30

antal lirare 25 60 26 40 21

antal T/A- | 104 164 94 116 118

personal

Som framgar av tabellen var det ett bristande intresse och deltagande av lérare i
relation till 6vrig personal. Denna fraga var kontinuerligt uppe till diskussion i
projektledningsgruppen och det provades olika sitt att forbattra informationen
och marknadsforingen. Men situationen forblev i stort sett oférdndrad, mojligen
med en viss 0kning av andelen ldrare under just varen 2007, da fyra lunchméten
genomfordes i form av repriser pa tidigare genomforda frukostméten.

Inom ramen f6r den utvidrderingsprocess som I6pt parallellt med projektet
genomfordes halvvigs in i projektperioden en enkitstudie, dir det bl.a. ingick ett
antal fragor kring kéinnedom om, respektive deltagande i, olika aktiviteter inom
HALV-projektet. Av resultatet framgar dels att tidsbristen inneburit ett hinder for
att kunna deltaga, dels att manga har haft bristfillig kinnedom om projektet.

“De som inte har deltagit i delprojekt 1 anger som frdmsta skl att
de inte prioriterat deltagande med tanke pa sitt arbete och att de
inte har haft praktisk mojlighet att delta pa grund av sitt arbete,
manga har ocksa som motivering att de inte har kdnt till delprojek-
tet”'

I rapporten konstateras ocksa att:
“Manga anstdillda anser att foreldsningar och méten bor kopplas
till institutionerna, enheterna och avdelningarna i storre grad dn

' M. Glemne, Y Nilsson, HALV-projektet Etapputvirdering maj-juni 2006
(http://www.vxu.se/intranet/halv/dokument/Rapport%?20enkétstudie%20061122.pdf )
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vad som gjorts och tid bor avsdittas for att gora det mojligt for var-
Jje anstdlld att prioritera denna typ av hdlsofrdmjande insatser”. 17

Om man i framtiden skulle vilja arbeta vidare med den hir formen av aktiviteter
kravs formodligen en dnnu hogre grad av eftertanke och férankring i organisa-
tionens olika delar. Till exempel kan det vara en god idé att genomfora aktivite-
ter 1 samrdd med institutionerna som ett led i det systematiska arbetsmiljoarbetet,
kanske som en del av prioriterade atgirder inom enheten. Det 4r i sddana fall vik-
tigt att medarbetarna far utrymme tidsméssigt att delta, genom exempelvis att det
ingar som en del i en institutionskonferens.

Man skulle ocksa kunna gora reflektionen att det kan betraktas som fullt tillrack-
ligt att nd 25 personer vid varje tillfille, och att det alltid maste fa vara sa att ett
budskap tar tid att sprida.

Slutligen kan i detta sammanhang &ven ndmnas att ovan beskrivna koncept till-
lampades under det foljande halvaret efter projekttiden, dé ett antal lunchméten
genomfordes i syfte att sprida information om och erfarenheter ifrdn nagra av
delprojekten. Néagra av dessa lunchméten var mycket vilbesokta. Andelen ldrare
var av naturliga skil betydligt hogre vid dessa tillfillen, da tvé av de redovisade
delprojekten sérskilt riktat sig till doktorander respektive larare.

Individuella halsoplaner

Verksamheten kring individuella hélsoplaner var alltsd en begrinsad aktivitet
som vénde sig till personal inom Lokal- och servicesektionen vid universitetet
och byggde pd erbjudande om medverkan kring ett livsstilsorienterat forand-
ringsarbete. Ansvariga for genomforandet var savil intern kompetens som per-
sonal fran foretagshélsovarden Previa.

Aktivitetens inleddes med en inspirationsféreldsning och presentation av innehall

samt syfte vid en av sektionens arliga dagar for kompetensutveckling. Dérefter

var det mojligt att gora en intresseanmélan, samt boka tid for ett inledande indi-
viduellt samtal. Innehallet och flodet i det fortsatta arbetet var enligt f6ljande:

e Balansprofil — individuellt samtal utifran svaren pa den profil deltagaren fyllt
i, med syfte att finga upp tankar och mal rérande vanor och hilsa.

o Grupptriffar — varje traff inneholl ett hédlsotema kopplat till Balansprofilen,
tid for reflektioner samt prova-pa-aktiviteter. Vid forsta triaffen fick deltagar-
na formulera ett individuellt mal att arbeta med och utvecklas mot. Grupper-
na delades in av arbetsledaren tillsammans med arbetsmiljogruppen. For att
oka gemenskapen i personalgruppen och for att mojliggora att den dagliga

' M. Glemne, Y Nilsson, HALV-projektet Etapputvirdering maj-juni 2006
(http://www.vxu.se/intranet/halv/dokument/Rapport%?20enkétstudie%20061122.pdf )
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verksamheten fungerade under tiden for traffarna, blandades personal fran
olika arbetsgrupper.
o Loggbok — deltagarna fick i uppgift att fora loggbok mellan tréffarna med
korta reflektioner 6ver hur det kidndes och fungerade i férdndringsprocessen.
e Balansprofil 2 — vid aktivitetens slut, efter sju manader, fick deltagarna fylla i
en ny profil och dven utvirdera hur det gatt med den individuella méalsétt-
ningen

Resultat och diskussion

Verksamheten genomfordes i fyra grupper med 8-10 deltagare i varje. Det mot-
svarar flertalet av de anstédllda och det hoga deltagandet kan bland annat bero pa
att aktiviteten erbjods pa arbetstid och att det skapades utrymme f6r att informera
personalen om projektet i forvdag. Utvirderingarna visar att de flesta deltagarna
var ndjda med innehéllet och nivan pa grupptriffarna, trots olika forkunskaper
och motiv till att delta. Majoriteten uppskattade &dven de blandade grupperna.
Samtliga ansag sig vara pa viag mot, eller ha uppnatt, sina mél. Det har dock inte
gjorts ndgon mera omfattande utvirdering av aktiviteten. Rent pedagogiskt kan
det vara ett intresse kring om en grupporienterad verksamhet kan stimulera en ett
individuellt fordndringsarbete.
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Tidig rehabilitering

Bakgrund

Ett av de viktigaste mélen med HALV-projektet var, enligt projektplanen, att
halvera sjukfranvaron. En av aktiviteterna inom ett av delprojekten — Hélsokom-
petens — blev ett arbete som syftade till ...utarbetande av rutiner for upptcckt
av tidiga signaler pa ohdlsa ute i verksamheten i samverkan med FK och FHV
Previa...” och att ”.... uppna snabbare och bdittre rehabilitering, varigenom
sjukskrivningar kan minska i omfattning och/eller lingd”."® Foretagshilsovarden
hade genomfort liknande projekt i samarbete med landstinget i Kronoberg, och
det fanns dven erfarenheter fran ett liknande projekt vid Linkdpings universitet
att referera till.

Utgangspunkten var alltsa dels att effektivisera de redan existerande rutinerna for
att hantera sjukfranvaro och rehabilitering, dels att skapa en 6kad medvetenhet
om betydelsen av att uppfénga tidiga signaler pa ohélsa, for att ddrigenom kunna
forhindra eller forkorta sjukdom.

Innehall och genomférande

Aktiviteterna planerades och genomfordes av en grupp foretrddare fran universi-
tetets personalsektion, foretagshilsovarden Previa samt Forsdakringskassan. Akti-
viteterna handlade sivil om att forma en process for hantering av sjukfranvaro
och rehabilitering som om genomf6randet av en omfattande utbildningsinsats for
alla chefer i organisationen.

Processen
I den tydliga processbeskrivningen framgick, med utgangspunkt i en tidsaxel,

vad som ska ske nér ndgon anstélld blir sjuk. Det markeras att
e ansvarig chef ska kontakta den anstillde inom 5 dagar,

'8 Citat ur Projektplan 1.3 2005-12-20 ( http://www.vxu.se/intranet/halv/dokument/ )
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e ctt bedomningssamtal hos foretagsskoterskan ska erbjudas den anstillde inom
28 dagar,
rehabiliteringsutredning ska genomforas och
regelbundna avstimnings-/uppf6ljningsmoten ska hallas under hela sjuk-
skrivningstiden.

Processbeskrivningen tydliggor ocksd vem/vilka som ansvarar for och/eller &r
delaktiga i olika delar av skeendet, vilket innebér att risken for att uppgifter inte
blir gjorda, eller gjorda av flera, minskar.

Utbildningen

Avsikten med utbildningen var att férmedla kunskaper om:

tidiga signaler pé ohilsa och foretagshélsovardens iakttagelser,
processbeskrivningar och flodesscheman,

arbetsanpassning och rehabilitering,
rehabiliteringsutredning/rehabiliteringsplan,

arbetstraning/arbetsprévning,

den del av arbetsrittslagstiftningen som styr arbetsgivarens ansvar i frdga om
arbetsmiljo och rehabilitering

Utbildningen genomfordes under en halvdag (vid ett flertal tillfllen) och rikta-
des till universitetets ledning, prefekter, avdelningschefer, personalkonsulter och
skyddsombud/fackliga ombud. Sammanlagt deltog drygt ett 80-tal personer var-
av merparten var personal i arbetsledande stéllning. Utbildningen genomfordes
av personal fran foretagshilsovarden, personalsektionen pa universitetet samt
frén Forsdkringskassan. Respektive aktor ansvarade for olika delar i utbildnings-
innehéllet och det fanns &ven utrymme for diskussion samt reflektion kring del-
tagarnas ansvar och uppgifter i det kommande arbetet.

Parallellt med dessa projektaktiviteter genomfordes tva forandringar av betydelse
for mojligheterna att hantera sjukfranvaro och att uppticka tidiga signaler pa
ohilsa, namligen inforandet av det webbaserade datasystemet Adato och lanse-
ringen av en dppen mottagning hos foretagsskoterskan i lokaler pad campus en
formiddag var 14:e dag ("Previa pa plats”). Arrangemanget innebir att féretags-
skoterskan tar emot for spontana besok med fragor kring hélsa, enklare provtag-
ning och dven mindre omfattande arbetsplatsbesok.

Resultat och diskussion

En genomgripande diskussion kring projektets aktiviteter och resultaten i den
dagliga verksamheten har forts mellan foretrddare for personalsektionen, fore-
tagshélsovarden och Forsiakringskassan. Det konstaterades inledningsvis att anta-
let sjukskrivna minskat och att Previa ser vildigt fa nya sjukfall frdn Vixj6 uni-
versitet. Anvandningen av resurser i form av forbrukad tid hos foretagshilsovard
eller externa konsulter har minskat, och det &r nistan enbart stressrelaterad pro-
blematik som hanteras inom ramen for féretagshilsovarden. Den nya modellen
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fungerar i stora delar s& som den ursprungligen konstruerades, med undantag av
det obligatoriska bedomningssamtalet.

Det obligatoriska bedémningssamtalet hos foretagsskoterskan upplevdes inte
langre som en meningsfull aktivitet med hénsyn till att bedomningar av behov
och insatser i rehabiliteringsérenden vél kunde hanteras inom personalsektionen.
Den 6ppna mottagningen pa campus, samt det faktum att personalsektionen har
ytterligare en medarbetare med specialistkompetens, har sammantaget lett till att
det tidigare gér att finga upp signaler pé ohélsa och snabbt sitta in atgérder t.ex.
i form av samtalsstod.

Det patalades slutligen att man tyckte sig se en 6kad medvetenhet i organisatio-
nen, men att behovet av fortsatt stod och utveckling for chefer &r stort. Kunskap
kring medarbetarsamtal, vardagskontakter, konflikthantering, stod till doktoran-
der, riskbruk av alkohol och psykosocial arbetsmilj6 i vid mening &r betydelse-
fullt for att fortsédtta den positiva utvecklingen av organisationens forméga att
hantera sjukfrénvaro, rehabilitering och att se tidiga signaler pé ohilsa.

Det &r alltid svért att urskilja i vilken utstrickning en insats paverkar skeendet,
men det dr uppenbart att tydliggdrandet av processen och utbildningsinsatsen har
medverkat till att arbetet kring, och medvetenheten om, dessa fragor har spridits
till ett storre antal personer i organisationen och att ansvariga arbetsledare ocksé
oftare agerar i enlighet med sitt ansvar.

Under sommaren 2008 har regeringen fattat beslut om fordndringar av sjukfor-

sdkringssystemet, vilket innebér att vissa delar av ovan beskrivna rutiner kom-
mer att forandras.
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Friskfaktorer
— en utgangspunkt
| halsoarbetet?!

Mats Glemne och Ylva Nilsson

Bakgrund

Ett av delprojekten inom HALV-projektet har huvudsakligen handlat om att ut-
veckla den individuella hilsokompetensen. Inom ramen f6r detta har det dven
gjorts en studie kring s.k. friskfaktorer vid Vixjo universitet. Med friskfaktor
menas i detta sammanhang en foreteelse som férekommer i den enskildes arbets-
och/eller totala livsmiljo samt levnadsmonster och ger denne forutséttningar for
att fungera optimalt, utvecklas och ma bra i arbetslivet.

Syftet med studien var dels att identifiera vilka friskfaktorer som anses vara be-
tydelsefulla rent generellt for att ma bra pa arbetet, dels vilka faktorer som per-
sonalen upplever kinnetecknar deras egen arbetsplats. Det fanns dven en for-
hoppning om att studiens resultat skulle kunna utgéra en grund for ett offensivt
hilsofrdmjande arbete vid Vixjo universitet.

Inom ramen fo6r studien har det dven gjorts vissa jamforelser — bl.a. mellan kon,
aldrar, arbetsbefattningar och inom vilka enheter pa universitetet som man arbe-
tar.

Innehall och genomférande

For att studera friskfaktorerna, sévil i allménhet som mera specifikt pa den egna
arbetsplatsen, utarbetades en enkit med pa forhand faststillda friskfaktorer som
de anstillda fick mojlighet att viardera. Som underlag for utformningen av enki-
ten gjordes en inventering av olika friskfaktorer som framkommit i tidigare stu-
dier. Dessa friskfaktorer sammanstélldes samt omformulerades och reducerades
nagot for att gora fragorna tydliga och inte alltfor omfattande. De friskfaktorer
som anvindes i enkdten & hdmtade fran studier gjorda av Angelow (2002),
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Aronsson (foreldasning 051114), Prevent; Thornblad (2004), Séderlund (2003)
samt Menckel och Osterblom (2000).

For att kunna fa en tillforlitlig bild bestdmdes att samtliga anstillda vid universi-
tet skulle fa mojlighet att virdera och ta stéllning till i vilken grad de olika frisk-
faktorerna kénnetecknar deras arbetsplats. De fick dven vérdera i vilken grad de
ansag att respektive friskfaktor var viktig for att mé bra pa arbetsplatsen. Av
denna anledning gjordes datainsamlingen med hjilp av en nitbaserad enkit. En-
kiten skickades via e-post ut till samtliga 969 anstdllda — svarsfrekvensen blev
57,2 %.

I enkdéten stélldes tva huvudfragor;

e Hur viktiga 4r nedanstaende friskfaktorer for att du ska fungera optimalt och
ma bra pa din arbetsplats vid V&xjo universitet?

o [ vilken grad upplever du att foljande friskfaktorer kdnnetecknar din arbets-
plats vid V&xj6 universitet?

De aktuella friskfaktorerna som valdes ut var:
Balans mellan arbete och fritid
Tillfredsstillande arbetsbelastning

Positivt och oppet arbetsklimat

Tydliga mal och riktlinjer i organisationen
Framtidstro pa arbetsplatsen

Stimulerande och varierande arbetsuppgifter
Inflytande/mojlighet att paverka arbetet
Upplevelse av meningsfullhet i mitt arbete
Flexibla arbetstider

God ekonomisk erséttning

Stodjande och uppmuntrande ledning
Erkdnnande fran andra betydelsefulla personer
Mojligheter till kompetensutveckling
Mojligheter till friskvérd

Tid for dterhdmtning

Bra ergonomiska foérhéllanden

Bra samhaéllsstdd i form av barnomsorg, skola, sjukvéard etc.
Goda kommunikationer

Granskning och uppféljning

Undersokningen om friskfaktorer har utvecklats och granskats genom kontinuer-
lig samverkan med vetenskaplig ledning. Det har dven varit en nira dialog med
projektledningen for HALV-projektet som inneburit att studien foljts upp. Un-
dersokningen har efter sammanstéllning presenterats vid flera tillfillen med det
huvudsakliga syftet att inspirera till utveckling av arbetsmiljo- och hilsoarbetet,
men presentationerna har dven gett en del aterkoppling.
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Resultat

Vid den generella bedomningen av friskfaktorernas betydelse framkom att &ver
hilften av personalen upplever foljande 11 faktorer (av 18) som mycket viktiga
for att fungera optimalt och ma bra pa arbetsplatsen (siffran inom parentes visar
hur manga som svarat att faktorn &r mycket viktig):

Upplevelse av meningsfullhet i arbetet (82 %)

Positivt och oppet arbetsklimat (81 %)

Balans mellan arbete och privatliv (74 %)

Stimulerande och varierande arbetsuppgifter (73 %)

Inflytande/mdjlighet att paverka arbetet (72 %)

Tillfredsstcllande arbetsbelastning (66 %)

Framtidstro pa arbetsplatsen (63 %)

Stodjande och uppmuntrande ledning (62 %)

Tydliga mal och riktlinjer i organisationen (60 %)

Mojligheter till kompetensutveckling (59 %)

Tid for aterhiimtning (59 %)

Flexibla arbetstider (50 %)

Pa fragan om i vilken grad friskfaktorerna kidnnetecknar den egna arbetsplatsen
vid Vixjo universitet svarade personalen att f6ljande friskfaktorer i hogst grad
kannetecknar arbetsplasten:

Flexibla arbetstider

Stimulerande och varierande arbetsuppgifter

Upplevelse av meningsfullhet i arbetet

Inflytande/mdjlighet att paverka arbetet

De faktorer som sdmst kénnetecknar V&xjo universitet som arbetsplats ar:
o Tydliga mal och riktlinjer i organisationen

o Tid for aterhdmtning

o God ekonomisk ersdttning

Om man jaimfor vad personalen rent generellt tycker dr angeldget for att fungera
optimalt och mé bra pé arbetsplatsen med hur det ser ut pa den egna arbetsplat-
sen kan man urskilja en del intressanta resultat. Vi kan konstatera att personalen
upplever att tre av de viktigaste friskfaktorerna finns tillgodosedda i mycket hog
grad alternativt i ganska hog grad pa arbetsplatsen; stimulerande och varierande
arbetsuppgifter, upplevelse av meningsfullhet i arbetet samt inflytande/mdjlighet
att paverka arbetet. Tvé faktorer som anses vara viktiga men som ganska manga
upplever en viss avsaknad av dr positivt och Oppet arbetsklimat samt balans mel-
lan arbete och privatliv.

De tre faktorer som flest i personalen saknar pa den egna arbetsplatsen ar tydliga
mal och riktlinjer i organisationen, tid for aterhdmtning samt den faktor som
sdmst kédnnetecknar arbetsplatsen; god ekonomisk ersdttning. Virt att notera ar
dock att god ekonomisk erséttning inte dr en av de faktorer som Over hélften av
de anstéllda upplever som mycket viktigt f6r trivseln pé arbetsplatsen. Det ar
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dock de odvriga tva faktorernas, tydliga mal och riktlinjer samt tid f6r aterhdmt-
ning.

Andra faktorer som minst hilften av personalen anser &r mycket viktiga for att
rent allmént fungera optimalt och ma bra pa jobbet och som av de flesta anser
vara tillgodosedda pa arbetsplatsen i ganska hog grad eller i viss grad ér; fill-
fredsstdllande arbetsbelastning, framtidstro pa arbetsplatsen, stodjande och
uppmuntrande ledning, mdjligheter till kompetensutveckling samt flexibla ar-
betstider.

I studien har dven jimforelser gjorts mellan hur f6ljande grupper har svarat:
e Kvinnor och mén

Olika aldersgrupper

Personal med olika befattningar

Personal med respektive utan ledningsuppdrag

Personal frén olika institutioner/enheter/sektioner

Vad giller kvinnor respektive mén finns det inga storre skillnader nér det handlar
om savil vikten av olika friskfaktorer som i vilken méan de existerar p& den egna
arbetsplatsen. Aven nir man jimfor olika aldersgrupper s finns det forhallande-
vis smé skillnader betrdffande den generella synen pa olika friskfaktorer — dér-
emot en del variationer kring hur man upplever att faktorerna kédnnetecknar ar-
betsplatsen. Aldersgruppen 21-30 utmirker sig oftast da de i hogre eller ligre
grad &n Ovriga upplever att faktorerna kdnnetecknar arbetsplatsen. Bland annat
saknar de flera faktorer i hogre grad &n ovriga som; tydliga mal och riktlinjer, in-
flytande/mdjlighet att paverka arbetet, stod och uppmuntran fran ledningen samt
erkdnnande fran andra.

Likas& dr svaren fran personal med olika befattningar timligen samstimmiga.
Man kan utldsa att lektorer/professorer och doktorander &r de som skiljer sig né-
got genom att de rent allmént upplever storst avsaknad av friskfaktorer. Dessa
tva befattningskategorier har, pa ett flertal friskfaktorer, hogre siffror i kolum-
nerna i ganska liten grad och inte alls dn Ovriga befattningar. Inte helt verras-
kande upplever de som har ledningsuppdrag i hogre grad &n ovriga inflytande
och meningsfullhet i arbetet, framtidstro pa arbetsplatsen, god ekonomisk ersitt-
ning samt stod fran ledningen. De som inte har ledningsuppdrag & andra sidan
upplever i ndgot hogre grad balans mellan arbete och fritid, tid for dterhdmtning
samt tillfredsstédllande arbetsbelastning.

Den stora skillnaden nir det giller de olika ovanstdende jamforelserna finns
kring hur personalen upplever att den egna arbetsplatsen kdnnetecknas av frisk-
faktorerna. Vaxjo universitet har summariskt en indelning i sju institutioner och
vissa centrala administrativa sektioner. Mellan dessa enheter finns det alltsé for-
hallandevis stora skillnader, dir vissa arbetsplatser genomgaende har en relativt
lag frekvens av friskfaktorerna medan personalen pa andra institutioner upplever
att faktorerna forekommer mera allmént.

98



Analys/diskussion

Om man tittar pa studiens huvudfragor 4r just det intressanta i sjédlva jamforelsen
mellan vilka friskfaktorer som de anstillda upplever som viktiga och i vilken
mén de existerar pa den egna arbetsplatsen. Gar man enkom ut och fragar, utifran
tidigare erfarenheter, i vilken mén medarbetarna tycker att olika friskfaktorer ar
viasentliga dr det naturligt att man far relativt ménga personer som tycker att de
flesta faktorerna &r angeldgna. Sa &r dven fallet i denna studie dér mer dn hélften
av personalen upplever att 11 av de 18 aktuella faktorerna &r mycket viktiga.
Kombinerar man istéllet fragestdllningen med ldget pa den personliga arbetsplat-
sen kan det ddremot utgoéra en spannande utgangspunkt for ett offensivt hélso-
framjande arbete.

Det visar sig att ndgra av de friskfaktorer som personalen upplever som betydel-
sefulla for att mé bra pé jobbet dven finns i god omfattning. Det handlar framfor-
allt om stimulerande och varierande arbetsuppgifter, upplevelse av meningsfull-
het i arbetet samt inflytande/mdjlighet att paverka arbetet. Dessa faktorer dr det
da viktigt att varna om. De finns for ndrvarande, men de maste “hallas vid liv”.
Kanhinda dnnu angeldgnare dr att om mojligt forsoka arbeta med de faktorer
som personalen erfar som mycket viktiga for att fungera optimalt och ma bra,
men som finns i mer begridnsad omfattning. Det handlar i denna studie framfor-
allt om #ydliga mal och riktlinjer samt tid for aterhdmining. Dessutom finns det
en viss avsaknad av positivt och dppet arbetsklimat samt balans mellan arbete
och privatliv. Dessa fyra friskfaktorer kan utgéra en grund for utveckling av ett
medvetet och framgangsrikt hilsoarbete. Det dr forstds inte enkelt att hantera
dessa komplexa omraden, men samtidigt bildar de underlag for ett mer promotivt
synsétt pa hélsoarbetet. Just det promotiva, frimjande arbetet &r ett viktigt kom-
plement till det mer traditionella preventiva, forebyggande hilsoarbetet.

En ytterligare angeldgen fraga ar likaledes HUR man ska bade komma igang och
permanenta ett bra forebyggande och frimjande arbete. Idag vet vi en hel del om
vad som orsakar ohilsa pa jobbet och borjar dven fa kunskap om vad som &r vik-
tigt for att ma bra och trivas pé arbetsplatsen. Daremot kan det vara svart att fa
igdng en kontinuerlig process kring hélsoarbetet som involverar de flesta. Det
kan finnas olika idéer — ett sétt kan vara att frdgorna finns med vid arbetsplats-
traffar och/eller via kompetensutveckling. Ett annat ar att utveckla det systema-
tiska arbetsmiljoarbetet till att inte bara belysa fragor om riskbedémning utan
dven ta upp “friskbedomning”. Varje arbetsplats &r sjalvklart unik och maste fin-
na sin process kring det angelédgna arbetsmilj6- och hilsoarbetet. En aspekt kan
dock vara, som den ifrdgavarande studien aktualiserar, att ta fokus kring s.k.
friskfaktorer.
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Doktoranders
arbetssituation och halsa

Anders Aberg

Bakgrund

Doktorander ir en grupp med relativt stor ohlsa.'” Aven om ohilsotal méste tol-
kas med forsiktighet &r det ocksé en allmén erfarenhet bland chefer, personal-
konsulenter, handledare och andra som arbetar med forskarutbildning att alltfér
manga doktorander drabbas av langa sjukskrivningar med symtom som é&r stress-
relaterade.”’ Doktorander #r en utsatt grupp, och de uppfattar sig sjilva som ut-
satta. De finns sé att sdga ldngst ner i systemet. De &r studenter som gér en ut-
bildning, men samtidigt anstdllda kolleger som forvéntas utfora viktiga forsk-
nings- och utbildningsuppgifter. Doktorander vittnar om att de kénner en stor
press att prestera pa toppen av sin forméaga, men de upplever inte alltid att de har
det stod och de kunskaper som krévs for att detta skall vara mojligt.

I Viaxjo universitets lokala doktorandspegel, Vixjodoktoranderna och deras
Sforskarutbildningar (2002), framgick att doktoranderna var missndjda med in-
troduktionen till studierna och till yrkestillvaron som doktorand. En annan fraga
som togs upp var behovet av mentorer, ndgot som ocksé hdnger samman med in-
troduktion och stéd. Dessa resultat ligger i linje med resultaten i den nationella
doktorandspegeln. En rimlig tolkning av dessa resultat &r att en hel del problem,
inte minst ohilsa, som doktorander drabbas av skulle kunna forebyggas om be-
hovet av bittre introduktion och stéd kunde tillgodoses.

' Hogskoleverkets Doktorandspegeln 2008 anger att total 8 % av doktoranderna varit sjukskrivna
mer 14 dagar. Bland de kvinnliga doktoranderna ar andelen sa hog som 11 %. Vixjo universitets
lokala doktorandspegel Vdxjodoktoranderna och deras forskarutbildningar — bakgrund, villkor och
upplevelse (2003) av Jonna Karlsson och Eva Lundberg redovisar att 14 % av doktoranderna i Vix-
jO var sjukskrivna mer 4n 15 dagar under 2002. I SCB:s rapport Sjukfianvaro och ohdlsa i Sverige
— en belysning utifran SCB:s statistik (2004) framgér att kvartalsmedeltalen for sjukskrivna (d.v.s.
personer som ¢j uppbar sjuklon enligt davarande regelverk, alltsa sjukskrivna mer d&n omkring 14
dagar) i hela befolkningen varit mellan 2,7 och 5,5 % under perioden 1998-2000 (se s. 15).

2 Se Doktorandspegeln 2008 ss. 83—84.
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Den forsta impulsen till delprojektet om doktoranders arbetssituation och hélsa
var idén att sjositta ett mentorsprogram. Tanken var att doktorander i allt for hog
grad vigleds av handledare och andra tongivande personer i &mnesmiljéerna. Det
dr personer man som doktorand &r starkt beroende av, som man "vill visa sig
duktig for’. En d&mnesneutral men rutinerad mentor skulle kunna vara ett boll-
plank for fragor doktorander av olika skél inte vill ta upp med handledare.

Tidigt under planeringsfasen stod det klart att doktoranderna foredrog ett upp-
lagg som innebar en rejil introduktion till doktorandtillvaron och universitetet
som myndighet och arbetsplats. Vi kom ocksa fram till att nagon del av projektet
skulle handla sérskilt om hilsa och hur den kan frimjas. Mentorstanken — fore-
stdllde man sig — kunde bevaras i ett sddant upplidgg, dels genom det nétverk av
doktorander som kunde utvecklas, dels genom att personer som ledde aktiviteter
kunde fungera som “mentorer” (i realiteten fungera konsultativt) inom de omra-
den dér de hade sérskild kompetens, till exempel hélsa eller akademiskt skrivan-
de och publicering.

Det projekt som har genomforts har alltsd haft sin inriktning pa introduktion och
uppf6ljning som skall kunna erbjudas alla doktorander vid sidan av eventuella
dmnes- eller institutionsaktiviteter pd omradet. Redan under planeringsfasen
gjorde den dvervigande positiva responsen fran doktorander och andra som hor-
de talas om delprojektet att vi i delprojektledningen och inom HALV-projektets
ledning 6vertygades om att ndgot i denna stil borde utvecklas och bli en del av
universitetets verksamhet. Vi kom att uppleva aktiviteterna som ett laboratorium
eller en testverksamhet dir huvuduppgiften var att testa lamplig inriktning och
omfattning pa introduktion och uppf6ljning.

Innehall och genomférande

Delprojektledningen har bestitt av prefekterna pa Institutionen fér humaniora
(HUM) och Institutionen foér samhéllsvetenskap (SVI) med chefen pa Universi-
tetspedagogiskt Centrum (UPC) som sérskild resurs. Pa ett tidigt stadium skapa-
des en referensgrupp bestdende av doktorander pA HUM och SVI. Det var sam-
manlagt sex doktorander. Vi lyckades dock inte samla alla vid ett och samma
tillfdlle en enda géng! Delprojektledning och referensgrupp lade upp linjerna for
projektet. Doktoranderna i referensgruppen kommunicerade ocksa med sina dok-
torandkamrater och sékerstéillde att deras 6nskemal och tankar kring projektet
togs tillvara. I referensgruppen overenskoms att projektet skulle ta sig an det som
kritiserats mest i Hogskoleverkets doktorandbarometer, ndmligen introduktionen.
Projektet skulle dock inte begrénsas till en introduktion utan vara ett aterkom-
mande inslag under doktorandtiden. Ett férsok med utokad introduktion (omfatt-
ning ungefir ett 14sér) av doktorander vid Hogskolan i Kalmar hade bemétts po-
sitivt av doktoranderna dar.

Avsikten med det hér projektet var att ta ytterligare ett steg och tillskapa en mo-
tesplats i seminarieform fér doktorander for samtal om och kring f6r doktoran-
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derna aktuella och relevanta fragor under hela forskarutbildningen. Projektet
skulle omfatta tre steg: ett med fokus pa introduktionen i forskarutbildningen.
Detta steg skulle paborjas i samband med nyantagning till forskarutbildning. Ett
andra steg skulle fokusera p& doktorandernas arbetsmiljé under ett par ar av dok-
torandtiden. Ett tredje, ett “exitsteg”, skulle paborjas ungefir ett och ett halvt ar
fore forskarutbildningens slutférande.

Med tanke pd HALV-projektets tidsméssiga begriansning har det inte varit moj-
ligt att en och samma doktorandgrupp kunnat genomfora alla tre stegen — faktum
dr att ett fatal doktorander har deltagit i tva av stegen.

Steg 1, Introduktion, bestod av deltagande i f6ljande seminarier:

o Universitetet som organisation (statsvetare)

e Ledarskapet i akademin (professor i statsvetenskap)

o Hilsokompetens (universitetsadjunkt i idrottsvetenskap, foretagssjukgymnast
m.fl.)

e Att vara anstilld (personalhandléggare)

e Akademiskt skrivande och publicering (universitetslektor i nordiska sprék,
forlagsredaktor)

e Pedagogiskt mentorskap (personal UPC)

e Behorighetsgivande utbildning (personal UPC)

Seminarieserien planerades av delprojektledningen och seminarieledarna. Steg 1
genomf6rdes med jamna mellanrum under en termin, totalt 22 timmar.

Steg 2, Hdlsokompetens, bestod av deltagande i foljande seminarier:
e Tankens kraft

Somn och hilsa

Fysisk aktivitet och hilsa

Mat och hélsa

Hir, nu och vidare

Seminarieserien planerades och genomfordes av delprojektledningen, foretagsla-
kare, idrottsvetare, sjukgymnast och en personalkonsult som &r beteendevetare.
Steg 2 genomfordes vid olika tillfdllen under loppet av en termin, totalt 12 tim-
mar.

Steg 3, Avslutning och vigar vidare, bestod av deltagande i f6ljande seminarier:
e Avsluta avhandlingen I och II (avslut, text och publicering)
e Vigar vidare I-III (undervisning, forskning, karridr utanfér hogskolan)

Seminarieserien planerades och genomfordes av delprojektledningen, chefen for
UPC, forlagsredaktor, universitetslektor i nordiska sprak och dekanus for fakultet
HumSam. Dessutom foljde doktoranderna en fakultetsinitierad foredragsserie om
extern forskningsfinansiering. Seminarieserien omfattade 15 timmar, déartill kom
deltagande i foredragsserien.
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Granskning och uppféljning

Delprojektet har diskuterats, granskats och foljts upp pa olika sitt. Vid tre tillfil-
len har delprojektledningen deltagit i méten med Gvriga delprojektledare, pro-
jektledningen for HALV-projektet, utvirderingsansvariga och 6vriga intressen-
ter, som universitetsledningen och foretradare fér Utvecklingsradet. Under dessa
moten har delprojektledningarna redogjort for utvecklingen och fatt aterkopp-
ling, bland annat i form av kritiska fragor”. Det har dven forekommit en fortlo-
pande dialog mellan delprojektledningen och ledningen for HALV-projektet som
inneburit en kontinuerlig reflektion.

I ovrigt har de deltagande doktoranderna svarat pa enkéter efter varje steg. Det
har dessutom gjorts nigra externa presentationer av verksamheten som gett en
del feedback och avslutningsvis genomfordes ett lunchseminarium pa Véxjo uni-
versitet dir delprojektet presenterades for och diskuterades av ett fyrtiotal intres-
serade medarbetare.

Resultat

Delprojektets ansats har motts av stort intresse. Manga har ansett att introduktion
av doktorander 4r en angeldgen fraga, och till exempel har fakultet HumSam fat-
tat ett principbeslut om att verksamheten i delprojektet pa nagot vis skall perma-
nentas.

Doktorandernas enkétsvar dr 6vervigande positiva. I steg 1 har man sérskilt upp-
skattat det som inneburit konkret information kring publicering, att vara anstilld
och hilsofragor. Det man saknar 4r en uppfoljning, sérskilt vad giller hélsofra-
gorna. Avsnittet om ledarskapet i akademin upplevdes som mindre relevant av
nagra. En svarande stéllde sig ritt kritisk till HALV-projektet som sédant.

I steg 2 uppskattades béde relevans och nivd p& seminarierna. Flera framhaller
det konkreta anslaget med fokus pa ”vad man kan gora sjélv”. Nagra ville ha mer
fokus pa stressproblematik. Alla i gruppen var overens om att temat hilsa bor
vara ett obligatoriskt inslag i introduktionen av doktorander.

I steg 3 har de svarande uppskattat innehallet. Sérskilt framhaller man mgjlighe-
ten att diskutera i liten grupp och med rutinerade kolleger. Lite mindre relevant
uppfattade man ett inslag om bibliometri, som framstod som abstrakt och inte
omedelbart applicerbart pa doktorandernas situation. Man framhéll ocksa att se-
minarieserien var stor till omfanget och fruktade att doktorander i den stressiga
slutfasen skulle avstd fran att delta trots det viardefulla innehallet.

I diskussionen péd lunchseminariet framkom flera intressanta synpunkter. Flera
framholl institutionernas viktiga roll, och att man dér maste skapa inkluderande
miljoer och ett gemensamt ansvar for doktoranderna. Talet om “min doktorand”
och ”din doktorand” bor 6verges. Behovet av nétverk och tydliga regelverk som
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ocksd kommuniceras patalades. Flera var inne pa fragan om doktoranderna har
tid att delta i en introduktion: hur kan man méjliggéra och marknadsfora detta?
Négon lyfte problemet med doktorandernas olika finansieringsférhallanden och
den skillnad i trygghet och status som kan ligga i detta. En diskussionsdeltagare
framholl vikten av goda forebilder som kunde férmedla den akademiska kulturen
och ifragasatte dirmed ocksa en “centralisering” av doktorandernas introduktion.

Analys och diskussion

Erfarenheterna av genomforandet bekréftar att doktorander som deltagit i introduk-
tions- och uppfoljningsaktiviteter upplever att detta varit vardefullt. Det saknas inte
kritiska synpunkter, men de r6r ofta enskilda delmoment: man ifragasétter om de ar
av intresse, om de genomforts pa rétt sétt och dérfor varit mindre givande. Nyckelor-
det for doktoranderna tycks vara: konkret. Man efterfrdgar rak och anvéndbar infor-
mation och handfasta rad — ’verktyg” — pa alla omréden som delprojektet berort.

Delprojektledningen 4gnade en forvanansvirt stor moda i planeringsfasen — helt i
onddan — pé att avgransa malgruppen for deltagande i delprojektets aktiviteter. Det
handlade i grund och botten om att pa ett legitimt sétt inom HALV-projektets ram
avskilja den grupp som skulle fa delta i projektet. Problemet har sedan varit det allde-
les omvénda, att locka tillrickligt manga doktorander att &gna tid at att delta. Trots att
doktoranderna utlovats full kompensation i sin tjinstgoring for deltagande har det va-
rit svart att fylla grupperna.

Det vittnar om behovet av béttre forankringsarbete och béttre information till dokto-
randerna. Med facit i hand kan vi se att storre anstréingningar skulle ha gjorts for att 1
god tid na ut till doktoranderna.

Men det pekar ocksé pé problem med omfattningen pa aktiviteterna. Det program vi
testat dr i ldngden for dyrt for universitetet och for mastigt for doktoranderna. En till
omfanget nedbantad variant maste utarbetas. Det &r viktigt att hitta en balans mellan
satsad tid och forvintad nytta som framstir som rimlig for malgruppen. Nar man
gjort detta borde man & andra sidan befria doktoranderna fran prioriteringsproblemet
och om mgjligt gora deltagandet obligatoriskt, antingen som en del av utbildningen
eller som en del av tjanstgéringen, eller i en kombination av dessa varianter.

Man kan ocksé fréga sig hur detta arbete bést organiseras framover. Det har givetvis
varit en stor fordel att arbeta i projektform och med goda resurser. En héllbar intro-
duktion och uppf6ljning av doktorander kréver sannolikt att genomforandet av olika
delmoment ligger pa olika huvudmin (&tminstone institutionerna, personalavdel-
ningen och UPC kommer att vara engagerade). Det &r en utmaning att hitta en form
for detta som gor ett samlat grepp mojligt. Ett sddant samlat grepp ér, slutligen, néd-
viandigt for att Vaxjo universitet skall kunna sékerstilla att alla doktorander har de
kunskaper och verktyg de behover for att kunna fungera och ma bra i organisationen.
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Hur organisationen av
det administrativa stodet
paverkar de anstilldas
halsa

Daniel Larsson och Hans Lindquist

Bakgrund

Under planeringen av HALV-projektet aktualiserades fragan i vilken man arbe-
tets organisation paverkar de anstilldas vdlméaende och hilsa. Tidigare studier
hade visat pa brister i det administrativa stodet vid Vixjo universitet’ och
medarbetare hade ocksa gett uttryck for 6kad belastning av administrativa upp-
gifter.”> S& smaningom ledde diskussionerna till igangsittandet av delprojektet
Administrativa stodsystem. Det skulle senare visa sig att rubriken var mindre vil
vald — se kommentarer nedan. Det beslutades initialt att projektet skulle ha tva
delar: forst en kartliggning av vilka former av administrativt stod som ges till 13-
rare och forskare av olika grupper inom administrationen, och sedan en forsoks-
period da forbittrade rutiner skulle provas inom nagot centralt omrade. Fragor
som skulle belysas i kartldggningen var t.ex. vad administration innefattar, vem
som ska gora vad och hur den administrativa verksamheten ska organiseras for
att optimera de resurser som faktiskt finns. Senare reviderades planen sé att den
andra delen i stéllet bestod av en djupstudie av en administrativ process som be-
rorde bade administratdrer och ldrare. Vi redovisar forst nagra intryck fran kart-
laggningen och drar nagra slutsatser av resultaten. Dérefter beskriver vi mycket
kort djupstudien av den administrativa processen och drar slutligen nagra all-
ménna och nagra metodologiska slutsatser.

2! http://www.vxu.se/intranet/halv/ (2006-10-02). Jfr Tidsanvcindningsstudien (Erlandson, J & Holm-
berg, C, 2004) och Enighet och skiljelinjer (Erlandson, J, 2004).
22 hitp://www.vxu.se/intranet/halv/. Se dven Erlandson, J & Holmberg, C, 2004.
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Genomférande av kartlaggningen

Fokus och metod

I delprojektet gjordes en distinktion mellan tre olika typer av anstéllda: anstéllda
inom universitetets karnverksamhet (t.ex. ldrare), anstdllda inom institutionsad-
ministrationen (t.ex. informatérer) och anstdllda inom den centrala administra-
tionen (t.ex. personalsekreterare). Figur 1 ger en bild av undersokningens fokus.
Pilarna visar att respondenterna inom kirnverksamheten gavs mojlighet att uttala
sig om stodverksamheten, bade de centrala och de institutionella delarna. Institu-
tionsadministratérerna intervjuades om kdrnverksamheten och den centrala st6d-
verksamheten. Personal i stodverksamhetens centrala delar utelimnades medve-
tet eftersom fokus lag pa just relationen mellan kdrn- och stodverksamhet och
framst stoddverksamhet pa institutionsniva.

Larare
Forskar- Central-
studerande administration
Forskare
- /%/
)
Institutions-
administration
o

Figur 1. Kartlciggningens fokus

Atta intervjuer med prefekter och institutionsadministratérer genomfordes under
en period pa tre manader.” Lirare, forskarstuderande och forskare naddes via en
webbenkét som utgjorde del i en storre utvérdering av HALV-projektet.
Eftersom delprojektet i ndgon mening tog sin utgdngspunkt i begreppet stod lag

det nira till hands att soka teoretisk forankring i den krav- och kontrollmodell
som Robert Karasek och Toéres Theorell (1990) framarbetat, dér bristen pa stod —

2 Totalt handlar det om 50-55 personer.
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tillsammans med hoga krav och hog grad av kontroll — leder till ett visst matt av
stress. Modellen fokuserar olika faktorers betydelse for hur enskilda individer
upplever sin psykosociala arbetssituation. Karasek & Theorell talar om socialt
stod, men ocksa om stod fran arbetskamrater och dverordnade. Aktiva jobb med
stod innebér att hoga krav kan hanteras med relativt stor egenkontroll medan hog
anspianning utan stod 4 andra sidan innebér att héga krav inte kan hanteras med
egenkontroll eller stod. Bland béde kvinnor och mén &r de grupper som funderat
mest pa att dndra sin arbetssituation p.g.a. hilsoskél de som arbetar med hog
spanning utan stdd och de som har aktiva jobb utan stod.** Det handlar saledes
om i vilken grad fundamentala behov upplevs vara uppfyllda i det arbete som
dagligen utfors av anstillda vid Vaxjo universitet.

Norbert Elias talar om etablerade och outsiders, dér den ena gruppen — genom
sina privilegier som etablerade — exkluderar den andra gruppen som saknar dessa
privilegier. I denna studie lades inget fokus pé exkluderingsbegreppet, men att
det finns ett etablerade-outsiderforhéllande ligger i begreppens, kédrnverksamhet
och stddsystem, natur.

Resultat

Prefekterna

En del av prefekterna var vid intervjutillfillet relativt nytilltradda medan ungefar
hilften hade flera ars erfarenhet av sitt uppdrag. Flera av dem visade sig ha lik-
nande bakgrund i den bemérkelsen att de antradde den akademiska banan for re-
lativt linge sedan. De var eller hade varit ldrare och flertalet av dem hade dok-
torsexamen. Nagra av prefekterna menade att kopplingen till undervisning och
forskning var viktig att ha dven i rollen som prefekt, inte minst for att halla sig
uppdaterad med dmnet och utévandet av lirarrollen den dag uppdraget som pre-
fekt avslutas. En av prefekterna sa:

/.../ Jag vill fortsdtta undervisa och forska och handleda, dven som
prefekt, for att inte tappa legitimitet ocksa. Jag tror att det har ett
stort vdrde, att man upplevs som nagorlunda kompetent inom
kdrnverksamheten ocksa.

Det gér séledes att finna exempel pa prefekter som i ndgon mening 6nskar kom-
binera sin tjdnst med andra géromal for att befista sin position i kdrnverksamhe-
ten, men det finns ocksa de som har rollen som prefekt till 100 procent. Synen pa
prefektrollen visade sig alltsa skiljas &t mellan de olika institutionsledarna.

# Arbetsmiljoverket & Statistiska centralbyrdn — information om utbildning och arbetsmarknad,
2001:2; Karasek & Theorell, 1990.
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Termen administrativa stodsystem var nagot som fick forklaras i samband med
intervjuerna eftersom respondenterna tolkat in olika saker i begreppet. En annan
av prefekterna menade:

Jag tinker bland annat pa det stodsystemet som finns pa institu-
tionen. Ladoksekreterare, studieviigledare, informator, ekonom,
forskningssekreterare och dven sa att sdga ledarskapet, tycker jag
ocksa dr en form av administrativt stodsystem. Sedan tinker jag
ocksa pa det centrala motsvarande da, det som ska stodja kérn-
verksamheten — undervisning och forskning liksom samverkan.

Under intervjuerna varierade séledes definitionen — eller kanske snarare tolk-
ningen — av administrativt stod bland respondenterna. En del kopplade spontant
administrativt stod mer till de tekniska system som finns, medan andra lédste in
personellt stod i sin tolkning och d& bade fran de centrala och institutionella de-
larna.

Intervjuguiden var s& uppbyggd att en del frigeomraden framst handlade om den
institutionella administrationen, medan andra fragor berdérde den administration
som finns centralt pd Vixj6 universitet. Den administration samtliga prefekter
uppgav sig komma mest i kontakt med var den pa den egna institutionen.

En av fragorna som stilldes var vilka som var de fraimsta mottagarna av det stod
som ges ute pa institutionerna. Svaren pa denna fraga var ocksé nagot varierande,
dgven om det huvudsakligen handlade om de tre grupperna studenter, ldrare och
forskare. En prefekt sade:

Det varierar ju vildigt. Om man tdnker pa studievigledningen, sa
dr den ju riktad helt och hallet mot studenterna och ladokhanter-
ingen och sa ddr. Den dr i och for sig viktig for oss ocksa eftersom
den dr pengabasgrundande pa nagot sdtt, men vdldigt mycket sa-
dant dr ju alltsa...studentservice.

En annan menade:

Jag tycker vil kanske att det...i forsta hand dr ldrare och forskare,
men dven studenter naturligtvis. Det dr ju de tre grupperna som

behover det, det dr de grupperna det administrativa stodet dr till
for, helt klart.

En av prefekterna skiljde sig lite fran de 6vriga och framforde foljande:

Den storsta enskilda mottagaren av vart administrativa stéd dr
universitetet centralt och deras uppdragsgivare. De star for unge-
far trettio, trettiofem procent av arbetsinsatserna som den hdr
gruppen sysslar med. Alltsa, de sysselsditts till en tredjedel av var
centrala administration. Att kommunicera med dem, att ta fram
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underlag for personal eller for ekonomi eller vad det nu dr. Det dr
den storsta enskilda mottagaren av stodet. Pa andra plats sa skulle
Jjag kunna tinka mig att grundutbildningen kommer.

Hir framskymtar en kritik mot en upplevd &verbyrékratisering av den centrala
administrationen. Av intervjuerna framkom &ven att det inte alltid 4r en friktions-
fri relation mellan administrativ personal och personal i vad som bendmns kéarn-
verksambhet (t.ex. ldrare, forskarstuderande och forskare). En av prefekterna sade
sa hir om eventuella brister:

Jag vet inte om man ska sdga att det dr en brist, om det dr en slags
glidning..., att alltfler administrativa uppgifter ldggs pa ldrarna
och studierektorerna. Det upplever jag vil som ett problem. /.../
Aven fran centralt hall flyttas successivt over fler och fler admi-
nistrativa arbetsuppgifter till ldrare och studierektorer och dven
prefekter och det dr ju nagot vi forséker sta emot.

Pa fragan om det ndgon ging hinder att prefekten far klagomal fran ldrare nér
det giller att utfora vissa typer av administrativt arbete svarade flertalet att det
hiander. En del svarade att det &r vanligt forekommande, medan andra dr mer
aterhallsamma. En diskussion som fordes dr huruvida arbetsbelastningen under
senare ar okat eller ej och om stressfaktorn ddrmed tillika 6kat. Flera prefekter
menade att 6kad arbetsbelastning for savél larare som administrativ personal ar
ett faktum och en av prefekterna uttryckte det pé foljande sétt:

Jag tycker det har blivit mer stressat, det dr tveklost sa. /.../ For
alla, men det dr ju sa alltsa, vi hojer ambitionsnivan hela tiden.
Fler och fler direktiv kommer fran staten om vad vi ska géra. Vi
ska ta fram planer pa olika scitt, vi ska gora alla mdjliga sadana
héir saker. Vi ska spara. /.../ Vi ska géra om Ldrarutbildningen.
Alltsa, det dr jittemycket sadana hdr saker som hela tiden kommer
utdver det som vi pa nagot sdtt definierar som kdrnverksamheten,
ndmligen att skota undervisning och forskning.

Mer diversifierade arbetsuppgifter skulle alltsa vara en mojlig anledning till upp-
levelser av hogre krav och hojd stressfaktor Andra prefekter menar dnda att vissa
delar av det administrativa stodet lett till minskad arbetsbelastning.

Administratorerna

Totalt genomfordes tolv gruppintervjuer med institutionsadministratdrer. Varje
intervju var institutionsoverskridande, d.v.s. ekonomer intervjuades i grupp over
institutionsgrénserna, liksom studievégledare, forskningssekreterare etc. Intryck-
et var att majoriteten av deltagarna fann dessa intervjuer positiva. Fragan om del-
tagarnas syn pa delprojektet fick dock inget entydigt svar bland institutionsadmi-
nistratdrerna och en av forskningssekreterarna uttryckte nagot som flera andra
ocksa varit inne pa:
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Det kéinns vdl inte som att projektet kommit till for var skull, utan
ddrfor att ldrare och professorer kanske dr missndjda for att de
vill ha mer administrativt stéd. Jag tror att det kommit till ur den
aspekten.

Flera andra visade dnnu tydligare sin skepsis:

Jag kan se att det dr nagon form av krishanteringshistoria som
dnda inte kan ha den ddr in-pa-djupet-verkan”.

Att sjukskrivningstalen under en tid varit hdga vid Véxj6é universitet var ingen
hemlighet, men tron pa att HALV-projektet i allménhet, och det aktuella delpro-
jektet i synnerhet, skulle kunna 16sa dessa problem var inte sérskilt stor, atmin-
stone inte i vissa av de grupper som intervjuades. Aven om tron pa projektet inte
verkade sérdeles stark sa visade administratorerna likvél en tilltro till det arbets-
sdtt de sjdlva var en del av. En av informat6rerna beskrev det som:

Vi dr en arbetsgrupp och ska hjdlpas at, sa det far jag nog sdga att
det dr ett gott arbetsklimat. Sedan ska man ju inte romantisera det,
men det dr trevligt och jag tror dnda att administrationen dr upp-
skattad generellt.

Flera av administratérerna — foretradesvis informatorer — papekade att de defini-
tivt inte ser sitt arbete som nadgon form av servicetjanst, utan mer som strategiskt
arbete som ror administrations- och informationsfragor. Ingen av institutionsad-
ministratorsgrupperna menade att stodet till eller samarbetet med kérnverksam-
heten fungerar daligt. Forskningssekreterarna framholl t.ex. att samarbetet med
forskare och forskarstuderande fungerar bra. En del av institutionssekreterarna
framholl att arbetet i och kring administrationen blivit battre de senaste aren, vil-
ket sdledes implicerar att det tidigare inte varit fullt lika bra. Strukturférandringar
inom administrationen uppgavs vara framsta orsaken till upplevelsen av en bittre
fungerande organisation.

Larare, forskarstuderande och forskare

Léarare, forskarstuderande och forskare fick via en webbenkit komma med sina
synpunkter i frigan om administrativt stéd fran savél institution som centralt.
Det stod ldrare, forskarstuderande och forskare uppgav att de far mest frekvent
kommer frén institutionssekreterare och studierektorer/avdelningschefer. Dessa
bada personalkategorier visade sig vara i en klass for sig. Mer dn hélften menade
att de i ndgon mening far administrativt stod av studierektor/avdelningschef en
eller flera gdnger per vecka. Studievigledare och informatér dr de som anstéllda i
kiarnverksamheten uppgav sig komma minst i kontakt med, vilket sannolikt
hianger ihop med att dessa personalkategorier istédllet har sina storsta kontaktytor
ut mot studenterna.
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Anstillda i kdrnverksamheten framholl tydligt IT-samordnare/-ingenjorer och
studierektorer/avdelningschefer som de viktigaste nir det géller att f4 administra-
tivt stod. Institutionssekreterarna kom pa tredje plats. Att f4 administrativt stod
frén studievégledarna och informattrerna ansags inte vara lika viktigt. Det fram-
kom ocksé tydligt att stodet fran IT-samordnare/-ingenjérer inte dr det som be-
hovs mest frekvent, men att det dr oerhort viktigt att fa hjalp nér det behovs. Det-
samma giller prefekterna, d.v.s. det dr kanske inte prefekterna man som larare,
forskarstuderande eller forskare far mest administrativt stod av, men det dr desto
viktigare att fa det nir det finns behov av det.

Att det dr viktigt att det administrativa stodet fungerar for att anstéllda i kérn-
verksamheten ska trivas framgick med all 6nskvérd tydlighet. Studierektorer/
avdelningschefer dr den personalkategori som hérvidlag spelar den viktigaste rol-
len, liksom IT-samordnare/-ingenjorer. Av svaren att doma synes ocksa det ad-
ministrativa stodet fran prefekt/stf prefekt fylla en viktig funktion for trivseln.
Stodet fran prefekt/stf prefekt kan sammanfattas pa féljande sitt: For de allra
flesta anstédllda inom kdrnverksamheten sker administrativt stod frén prefekt/stf
prefekt mer sdllan 4n en géng i veckan, men det stéd som ges upplevs som vil-
digt viktigt, inte minst for trivseln.

Kontakten med det centraladministrativa stodet uppgavs i forsta hand ske med
universitetsbiblioteket, men d4ven med vixeln liksom lokal- och servicesektionen
och reprocentralen. Det dr ocksa denna typ av stod som upplevs som den vikti-
gaste, tillsammans med IT-support. I stora drag foljer trivselfaktorn samma
monster, d.v.s. samma stod frdn universitetsbibliotek etc. upplevs viktigt ocksa
for att man ska trivas.

I den enkdt som gick ut till kdrnverksamhetens personal stilldes &dven fragan:
Vilken typ av administrativt stod skulle du 6nska mer av? Flera av svaren hand-
lar om kursadministrativa géromal. En person 6nskade mer:

Stod for schemaldggning och andra administrativa moment réran-

de undervisning. Stod for hantering av utgifter sasom reserdkning-

ar.
En annan:

Schemaldiggning, tentaresultat pa nditet, tentatryckning.

En tdmligen allmén uppfattning bland lirare, forskarstuderande och forskare var
att de lagger mycket tid pa sysslor av administrativ art. En av dem sade sa hir:

Sluta med att flytta 6ver administrations- och rutinuppgifter pa ld-

rare! Alltfler uppgifter har flyttats fran vixande administration till
att bli borda for ldrare.

113



55 procent av de svarande menade att omfattningen av de administrativa sysslor-
na Okat under de senaste 5—-10 aren och 30 procent angav att de inte visste eller
att de helt enkelt arbetat for kort tid vid Vixj6 universitet for att kunna ge ett re-
levant svar pa fragan.

Summering och slutsatser av kartldggningen

Asikterna #r manga om hur hilsan, arbetsmiljén och ledarskapsutvecklingen ska
bli béttre vid Véxjo universitet. Det 4r dndé forhéllandevis fa intervjuer som bju-
dit pa nagra hardare ord eller skarpare synpunkter. Det som genomsyrar intervju-
erna dr att i princip alla pa ndgot sétt indikerar att ohélsan &r ett problem som
tycks vixa och som i dag smyger sig pa i allt hogre utstrackning. Detta uttrycks
som ett faktum, men f& verkar ha nigon stark tro pa att detta ska kunna 16sas.
”Det sitter i vdggarna” kan vara ett av svaren, men hur det ska skrapas bort ut-
trycks aldrig med ndmnvérd tydlighet. P4 ett ytligt plan diskuteras i termer av att
alla maste dra &t samma hall och arbeta f6r en gemensam sak, men otydligheten i
olika personalgruppers roller 4r nadgot som aterspeglas i flertalet av de intervjuer
som genomforts.*

Ett av de mer intressanta resultaten &r att de som utgér administrativa stodsyste-
men, d.v.s. de institutionsadministratorer som intervjuats, i forhéllandevis hog
grad upplever sig som ett med institutionens kiarnverksamhet och flera uttrycker
ocksa att de inte ser sig som ett direkt stod for det vi i projektet kallar just karn-
verksamhet. De upplever snarare att kirnverksamhetens personal redan nu ldgger
pa dem uppgifter som kanske inte ingér i deras arbetsuppgifter. Istéllet uttrycks
starka viljor att sjdlva kunna paverka och utveckla den arbetssituation som de be-
finner sig i. Det 4r inte helt korrekt att séiga att de skulle vilja bistd med mindre
administrativt stod eftersom majoriteten ocksa uttalar starka kénslor for sitt yrke,
men det 4r alltsa inte i forsta hand administrativt stéd de ser sig som. Detta kan
dock bero pa en olycklig formulering av den beteckning den kategori anstéllda
fatt i detta projekt — vem vill vara ett administrativt stodsystem?

Administratérerna identifierar sig med sin institution i hogre utstrackning dn med
sina administratorskollegor centralt. Allra tydligast &r detta bland IT-
supportpersonal. Nér det géller prefekterna &r identifikationen med institutionen
tydlig, men lojaliteten riktas mot bade administrativ personal och kérnverksam-
hetens personal. Prefekternas bakgrund innebér att de stir med ett ben i varje 14-
ger, dels i institutionsadministrationen och dels i kdrnverksamheten.”® Det #r
dven uppenbart att flera av de anstillda inom kérnverksamheten upplever brist pa
administrativt stod. Under bade intervjuer och i det kvantitativa material som ta-

 Jfr delprojekt HALVS.
26 En del av prefekterna har dessutom undervisning eller forskning som en del av sin tjinst vid Vixjo
universitet, vilket innebédr en &nnu mer naturlig koppling till kdrnverksamheten.

114



gits fram dr det likasé tydligt att arbetsbelastningen de senaste aren knappast
sjunkit, utan snarare 6kat nagot.”’

I delprojektet har kidrnverksamheten stillts mot stodverksamheten, mycket for att
utgangspunkten var att undersoka det stod kdrnverksamhetens personal atnjuter
av stodverksamhetens personal. Under delprojektets gdng har dessa grénser tyd-
liggjorts, inte minst genom de intervjuer som genomforts med delar av den ad-
ministrativa personalen. Med stéd i den teoribildning som Norbert Elias presen-
terar i sin bok Etablerade och outsiders later sig kdrnverksamhetens personal en-
kelt 6versittas i de etablerade, medan Gvriga tillfaller gruppen outsiders. I detta
fall handlar det vanligtvis inte om négon explicit stigmatisering, men genom den
legitimitet som forvérvats — och som manifesteras genom karnverksamhetsper-
sonalens position i det akademiska hierarkisystemet — dr det 4nd& uppenbart att
det handlar om ett slags ”vi och dom”-férhéllande.

Resultatet av den studie som gjorts inom ramen for delprojektet bekriftas i vissa
delar ocksa i vad som framkommit i ett annat av delprojekten, nimligen det som
handlar om spénningsfilt mellan kdrnverksamhet och administrativa stédfunk-
tioner. Framforallt handlar det om upplevelsen av otydliga roller i bemérkelsen
att det inte alltid dr klart vad anstéllda vid Vaxj6 universitet kan foérvinta sig av
varandra. Det handlar ocksa om, vilket delvis hdanger ihop med det foregaende,
att definiera vilket behov av stod som onskas. Kunskapen om vad var och en gor
ar bristfillig, liksom att medarbetare helt enkelt arbetar med for langa (mentala)
avstand mellan sig. Istillet for ett ”vi och dom”-forhéllande, skulle ett forsta steg
i rdtt riktning kunna vara att forsoka uppna enbart ett “’vi-férhallande” dér alla
drar verksamheten &t samma hall med samma mal och strévan.

Djupstudie: Kursplaneprocessen

Ett resultat av kartldggningen var att vikten av att férstd andra anstélldas roller
och funktioner tydliggjordes. Detta ledde till ett beslut att i delprojektets andra
del f6lja en arbetsprocess som involverade anstéllda pé skilda nivder och med
olika roller. Valet av process foll pé kursplanearbetet, nagot som berér ldrare och
flera olika grupper av administratorer.

Tre institutioner valdes ut, varav tva frin humanistisk-samhaéllsvetenskaplig och
en frdn matematisk, naturvetenskaplig och teknisk fakultet, och en arbetsgrupp
bildades med en administratdr och en ldrare/studierektor fran varje institution.
Arbetsgruppen triaffades vid ett antal tillfdllen for att gemensamt beskriva pro-
cessen. Som komplement till de diskussioner som fordes inom arbetsgruppen
samlades kursplanerutiner fran ovriga institutioner in. Likas& gjordes intervjuer
med foretradare for studentkéaren och universitetets handikappsamordnare.

27 Det #r dock ett fatal som menar att arbetsbelastningen legat pa en ganska jimn niva under de senas-
te aren.
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Det visade sig intressant nog att rutinerna for att ta fram kursplaner skilde sig
mycket 4t mellan institutionerna, trots att man arbetar inom samma regelverk.
Foljande generella slutsatser kunde dras av djupstudien:

e Syftet med den administrativa processen maste tydliggoras for alla som deltar
iden

e Man maéste utvirdera hur vl processens olika syften faktiskt uppnas
Om det finns olika syften maste man analysera vilket som har hogst prioritet
Man bor undersoka om det dr mojligt att gora forenklingar i den administrati-
va processen
Processens optimala forlaggning i arscykeln méste utredas
Kostnader i tid och pengar maste och klargéras och vigas mot uppnadda re-
sultat

Samtliga som deltog i delprojektgruppen ansag sig ha fatt manga goda uppslag
till det egna arbetet genom diskussionen med kollegerna fran de andra institutio-
nerna. En metodologisk slutsats av projektet ar alltsd att denna typ av arbets-
grupp Over institutionsgrinserna kan vara mycket betydelsefull for utvecklingen
av olika arbetsprocesser inom universitetet; liknande projekt skulle kunna drivas
pa en rad omréden. Motsvarande giller formodligen inom andra typer av organi-
sationer. Man uppnar pa detta sétt effektivisering och kompetenshdjning genom
s.k. benchlearning — att ldra av goda exempel.

Avslutande diskussion

Vi har funnit att den kartlaggning vi genomférde gav en mycket vérdefull bild av
det undersokta omradet. Sérskilt gav den kvalitativa undersokningen med inter-
vjuer intressanta resultat. Vid framtida undersékningar borde om mojligt inter-
vjuer goras med alla kategorier av anstéllda, alltsd &ven larare, forskare och dok-
torander. De data vi fatt fram bor vara anvédndbara for de beslutsfattare inom or-
ganisationen som genom att paverka arbetets organisation ocksé kan paverka de
anstélldas hélsosituation.

I djupstudien av en specifik administrativ process med deltagare ur olika perso-
nalkategorier anvinde vi en projektmetodik som ledde till omedelbara forbatt-
ringar av processen i friga genom paverkan underifran, av dem som utfor arbe-
tet. Vi fann att arbetsséttet borde vara tillimpbart inom manga omraden. Vi ar
overtygade om att smidigt fungerande system som de anstillda sjdlva 4r med och
utvecklar upplevs som meningsfulla och leder till hégre grad av tillfredsstillelse
pa arbetsplatsen, och ddrmed till minskad risk for arbetsrelaterad ohilsa.
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Personella killor

Atta intervjuer med prefekter.
Tolv gruppintervjuer med administrativ personal.

Webbenkait till ldrare, forskarstuderande och forskare.
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Spanningsfalt
mellan karnverksamhet
och stodfunktioner

Ylva Dandanell Daveby, Daniel Larsson, Sara Norrby Wallin & Anders Aberg

Bakgrund

Det resonemang som ligger bakom delprojektet Spédnningsfdilt mellan kédrnverk-

samhet och stodfunktioner kan sammanfattas i foljande tre antaganden:

e [ den akademiska miljon finns kraftigare spanningsfilt och fler konflikter
mellan grupper och individer &n vad som dr nédviandigt och konstruktivt.

e Dessa spianningar har en negativ inverkan pa arbetsmiljén och hindrar de an-
stillda fran att bidra med sin fulla potential. Resultatet blir att organisationen
inte verkar och utvecklas optimalt.

e En intressant frontlinje for spanningsfilten, vird att studera vidare, finns i re-
lationen mellan personalgrupperna larare-forskare och teknisk-administrativ
personal.

Underlag for dessa antaganden fanns bland annat i studierna Tidsanvindnings-
studien™ och Enighet och skiljelinjer*. De visar pa forekomsten av spanningsfilt
och konflikter sdvil mellan olika befattningsgrupper inom institutioner som mel-
lan institutioner och central administration. Projektets syfte var dels att utforska
de spanningsfilt som framtrader i studien, dels att vaska fram f6rslag till konkre-
ta atgérder som skulle kunna minska spinningarna och ddrmed forbittra arbets-
miljo och -resultat.

Delprojektledningen bestod av tre personer med olika arbetsuppgifter och skif-
tande bakgrund — en var forskningssamordnare, en fakultetssamordnare och den
tredje hade uppdraget som prefekt. Redan i denna lilla grupp, under planerings-
fasen, framstod motet mellan olika erfarenheter av ett och samma universitet som
en virdefull killa att 6sa ur. En utgdngspunkt for delprojektet blev dérfor att

* Erlandson, J. & Holmberg, C. (2004).
% Erlandson, J. (2004).
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skapa ett forum dér en provkarta av erfarenheter, synvinklar och forslag inifran
organisationen skulle kunna trdda fram och brytas mot varandra.

En sé kallad pilotgrupp sattes samman med maximal bredd i representationen:
universitetets sju institutioner samt den centrala administrationen fanns represen-
terad, fordelningen mellan larare-forskare och administrativ personal var jamn,
liksom fordelningen mellan kvinnor och mén. Den administrativa personalen
kom savil frén institutioner som fran central forvaltning, i den undervisande och
forskande gruppen aterfanns doktorander, adjunkter, lektorer och professorer.
Totalt bestod gruppen av 20 personer.

Innehall och genomférande

Vid en forsta informationstraff fick pilotgruppen veta att de férvéntades fungera
som en fankesmedja som tillsammans med delprojektledningen skulle utforska
fenomenet spanningsfilt mellan kidrnverksamhet och stodfunktioner. Som inspi-
ration och stod for diskussionerna skulle ett antal personer kallas in till de work-
shops som var tdnkta att utgéra delprojektets huvudsakliga verksamhet. Négra av
dessa personer var vidtalade i planeringsskedet, ndgon ockséa inbokad, medan de
senare programpunkterna holls 6ppna en tid for att kunna anpassas till de végar
som resonemangen i pilotgruppen skulle kunna ta sig.

Delprojektets programpunkter blev:

e Uppstart i form av ett dygnslangt internat, lett av en organisationspsykolog —
Presentation av deltagarna, gruppintroduktion, inledande diskussioner om
temat spanningsfilt.

o Workshop: Konflikter i arbetslivet — under ledning av en organisationspsyko-
log

o Workshop: Den akademiska organisationen, kulturer, strukturer, roller — un-
der ansvar av en personalutvecklare

e Workshop: Kultur, etik och uppfoérandekoder — ledd av en lektor i statsveten-
skap

e Sammanfattande internattrdff — ledd av delprojektledningen

e Avslutning med avstimning av dokumentation samt utvirdering — ledd av
delprojektledningen

Under ovanstdende internat och workshops har deltagarna getts mojlighet att
presentera och diskutera sina synvinklar kring spanningsfilten. Flera av delta-
garna har lyft fram just triffarna som nagot positivt, att sjdlva mojligheten att
traffa andra universitetsanstéllda genererat ett slags mervirde i sig relaterat till
delprojektets tema. Overhuvudtaget har vi upplevt den pedagogiska modellen,
med en pilotgrupp med bred representation som méts och ventilerar angeldgna
arbetsmiljofragor, som fruktbar. For att dokumentera det som framkommit och
framforallt fa en grund for att atgérda situationen har pilotgruppens diskussioner
och slutsatser f6ljts och sammanstillts av en extern “’sekreterare”.
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Resultat och atgéarder

Problembild

Att samlas kring en gemensam problembild, i en s& komplex organisation som
ett universitet dr, kan utgora ett problem i sig. Men med hjilp av den brett sam-
mansatta pilotgruppen har det utkristalliserats en relativt tydlig problembild, som
kan hénforas till begrepp sdsom kunskap, attityder och gemensamma mal dér
nyckelbegreppet i ndgon mening &r det férstnimnda.

Kunskap och roller

Aterkommande i de resonemang som forts ir bristen pa kunskap om vilka roller
var och en ansvarar for. Vad kan forvintas av NN och vad kan NN egentligen
forvanta av mig? Kunskapen om rollférdelningen, och dirmed om varandras
uppgifter, dr saledes bristféllig och skapar slitningar savil inom som mellan olika
personalkategorier. Det leder dven till bristande effektivitet eftersom en del upp-
gifter riskerar att bli gjorda dubbelt upp och andra inte alls. Pilotgruppen upple-
ver ocksé en brist pd dvergripande kunskap om sammanhang man verkar i. Utan
“universitetskunskap” pé allménbildningsniva hjilper inte god rollkunskap —
rollkunskap utan “universitetskunskap" kan till och med f& negativa effekter som
suboptimering och stelbent agerande av typen “det hér ar inte mitt bord”.

Malbild

Bristen pi en gemensam malbild ir tillika nigot som diskuterats ofta. Aven om
institutionerna ticks in under ett gemensamt paraply — universitetet — dr det up-
penbart att rutiner och arbetssitt skiljer sig 4t i flera avseenden, vilket gor att in-
stitutionerna inte alltid har sdrdeles mycket gemensamt. Det dr inte heller bara
mellan institutioner som mélbilden skiljer sig. Aven inom institutionsgrinser kan
maélbilden skilja sig at mellan olika anstéllda eller grupper av anstédllda. Antalet
svar pa fragan “varfor 4r jag/vi har?” dr forhoppningsvis mindre &n antalet an-
stdllda, men pilotgruppen erfar en stor spridning i instédllning till denna fraga, och
det paverkar synen pé universitetet och pa sin egen och andras roll dér. I studien
Enighet och skiljelinjer™ lyfts lojalitet fram som ett centralt begrepp — men man
beror ocksa fragan om vad som hiander nér de flesta anstillda &r ytterst lojala fast
mot helt olika begrepp: grundutbildning, universitetsledning, forskningsideal,
rollen som myndighetsutdvare etc.

Attityd och bemétande

Ytterligare diskussioner har forts vad géller bemotande och attityd, dar flera givit
uttryck for att det finns mycket 1 ovrigt att 6nska. Pilotgruppen menar att det dels
r en ren uppforandefrdga, men att det dven kan ségas handla om en ogin instill-
ning till andras kompetens och framgang. Attityd- och bemétandefragan har dis-
kuterats aterkommande och flera menar att den utgér ett stort problem. Det hand-

30 Erlandson, J. (2004).
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lar inte heller alltid om bemd&tande mellan olika personalkategorier utan dven
inom personalkategorier.

Upplevelse av hierarkier och fordomar

Universitetet har en lang tradition med ett hierarkiskt tinkande som ibland far
negativa konsekvenser, sdsom uttryck for bristande respekt fran personer i dver-
ordnade roller, eller upplevelse av bristande respekt fran personer i underordnade
roller. Fordomar om “den rigida administratdren” eller ”den demoniska profes-
sorn” kanske har funktionen av andningshal i spidnningsfilten, men de riskerar
samtidigt att legitimera spanningarna och stilla sig i vigen nir ménniskor fran
olika kategorier soker forsta varandra.

Forslag till atgarder

Att identifiera problemomraden 4r en sak, att utarbeta &tgirdsforslag en annan.
Eftersom pilotgruppens sammankomster skett under en relativt lang tid (nédstan
ett &r) har det ocksd mojliggjort att det som diskuterats hunnit sjunka in och be-
arbetas till nésta traff. Det har likaledes medfort att forslag pa atgérder sakta men
sdkert kunnat véxa fram under tidens gang.

For att bemota de problembilder som presenterats ovan har pilotgruppen tagit
fram ett antal atgédrdsforslag. Vid en genomlédsning kan konstateras att de flesta
forslag har en bredare utgangspunkt &n relationen mellan just kdrnverksamhet
och stodfunktioner. 1 pilotgruppens diskussioner har begreppen kérnverksamhet
och stodfunktioner emellanét ifrdgasatts, samtidigt som exempel pa bristande
forstaelse, spanningar och konflikter dykt upp inom sévil som mellan personal-
kategorier, enheter och grupper.

Medel for att minska spinningsfilt i organisationen

Okad kunskap — rollspecifik savil som universitetsévergripande — r huvudsyf-
tet med ménga forslag.

Tydliggorande av roller och processer ir ofta en férutsittning for kunskap, lik-
som for att utveckla processer och arbetssiitt mot storre effektivitet och battre
arbetsvillkor for de inblandade.

Allt detta lyfts fram som motmedel mot de disparata malbilder som finns i orga-
nisationen, tillsammans med atgirder som betonar det vi som universitetsan-
stillda har — eller borde ha — gemensamt.

Ett stirkt processperspektiv kan férsvaga ett vertikalt hierarkitinkande och dess
destruktiva sidor.

Att synliggora vad som ér ett acceptabelt beteende, och didrmed vad som inte
dr det, ger begrepp och verktyg for att hantera spanningar och konflikter.
Breddade och grinséverskridande nétverk ir en annan faktor som pilotgrup-
pen tror leder till okad helhetssyn, forstielse och férméaga att samverka med
andra funktioner inom universitetet. Pilotgruppens eget arbete har just inneburit
en sddan breddning av nitverk for deltagarna, vilket flera har lyft fram som laro-
rikt och stimulerande.
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Konkreta atgirdsforslag

Roll- och processbeskrivningar. Skapa enhetligt utformade rollbeskrivningar for
exempelvis de centrala administrativa enheterna. Den utatriktade versionen, som
gors tillgdnglig bland annat pd webben, bor innehalla grénssnittsbeskrivningar
for viktiga processer, d.v.s. vad som behdver inkomma ndr och i vilken form, for
att enheten ska kunna gora sin del i processen inom en angiven tid. Internt inom
en enhet/institution/arbetsgrupp kan betydligt mer detaljerade processbeskriv-
ningar, liksom aktuella roll- och befattningsbeskrivningar, vara pé sin plats for
att synliggora och kunna utveckla vidare sitt arbetssétt och samarbete med andra
aktorer.

Processoversyn. For vissa processer — sdrskilt centrala for verksamheten, kom-
plicerade eller omdiskuterade och ifragasatta — kan det vara lampligt att géra en
grundlig processoversyn dér representanter for olika ldnkar och avndmare i pro-
cessen tillsammans dokumenterar, granskar och foreslar fordndringar. En sadan
”processgranskningsgrupp” innebir ett grinsoverskridande nétverk som har for-
delar i sig. Det dr dock viktigt att rollerna &r tydliga: gruppen kan komma med
forslag men &dger inte processen och fattar inte beslut om den. Ett exempel pa
process som ofta dykt upp i diskussionerna har varit “universitetskurs fran idé till
genomférande”.

Uppférandekod. Arbeta fram en uppforandekod som alla nyanstéllda aktivt far
ansluta sig till. Aven redan anstillda bor ges mojlighet att diskutera och stilla sig
bakom uppférandekoden genom behandling vid enhetsmoéte eller liknande. Info-
randet av en uppforandekod maste ocksa foljas av tydliga konsekvenser nér ko-
den inte f6ljs. Det handlar i grunden ocksa om att folja lagar och regler, att t.ex.
kéinna till arbetsmiljélagen etc.

Baskompetenslista. Skapa en baskompetenslista som klargér en miniminiva for
vad man forvéntas kénna till och kunna hantera som universitetsanstélld. Under
rubriken “’kénna till” kan viss grundlidggande universitetskunskap finnas, medan
rubriken “kunna hantera” kan gélla system och infrastruktur. Listan kan utveck-
las vidare med specifika krav for olika personalkategorier och anvéndas i intro-
duktionen av nyanstillda och vid planering av kompetensutveckling.

Faktarutor. Arbeta med 6kad allmén universitetskunskap bland de anstillda, ex-
empelvis genom faktarutor i interninformation som ocksé samlas pad hemsidor.
Exempel pd dmnen: ordlista over de akademiska personalbenimningarna (ad-
junkt, docent, professor etc.), forklaringar till de vanligaste forkortningarna inom
universitetet, grafiska beskrivningar av viktiga processer, historien bakom uni-
versitetets logotyp, universitetsstyrelsens roll, relationen mellan universitetet och
utbildningsdepartementet eller Hogskoleverket.

Synligare ledning. Oka synlighet och direktkommunikation frin universitetets
hogsta ledning ut mot organisationen som helhet. Genom “’rektors tal till folket”
och liknande grepp kan universitetskunskapen 6ka samtidigt som en de facto
gemensam niamnare — hela universitetets ledning — blir mer synlig. Om dessa ak-
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tiviteter ger tillfille till kontakter mellan &horare frén olika hall i organisationen
okas ocksa de griansoverskridande kontakterna.

Introduktionsutbildning. Fornya introduktionsutbildningen for nyanstidllda och
tydliggor vikten av en saddan utbildning. Genom en interaktiv och problembase-
rad pedagogik, gérna i mindre, blandade grupper som arbetar 6ver langre tid, kan
man uppné gransoverskridande kontaktnit och storre helhetsforstaelse dn vid den
traditionella introduktionsutbildningen som bygger pad envigskommunikation
frén olika verksamhetsforetrddare om sina respektive ansvarsomridden inom uni-
versitetet. Introduktionsutbildningen skulle kunna genomforas i olika steg. En
eventuell uppforandekod bor behandlas hér.

Universitetskunskap for alla. ITmplementera tankarna om introduktionsutbild-
ningen ovan i andra befintliga utbildningar som universitetspedagogisk grund-
kurs, handledarutbildning och ledarskapsutbildning. Strukturera om eller
komplettera detta utbildningsutbud sé att alla anstéllda kan erbjudas utbildning i
universitetskunskap med inslag av interaktivitet och grinsoverskridande nitverk.
Av stor vikt dr hirvidlag att ta hinsyn till just alla universitetsanstillda och inte
enbart nyanstéllda.

Fadder-/mentorssystem. Infor ett fadder-/mentorssystem for (ny)anstéllda. Samla
medarbetare med god universitetskunskap i en mentorspool. Fordela mentorer sa
att kontakter etableras over enhets- och institutionsgranser. Finansiera exempel-
vis tre arbetsluncher for varje mentor-/adeptpar och férse dem med diskussions-
underlag om exempelvis mal, roller och bemoétande.

Presentera personer. Presentera alla nyanstédllda pa universitetet s att de ges
mojlighet att fa en bild av s&vél yrkesrollen som personen bakom. “En-dag-pa-
jobbet”-reportage i den interna tidningen kan ha samma forstaelsedkande och
kontaktskapande effekt for redan anstillda. Att presentera enheter eller institu-
tioner skulle ocksa kunna vara ett sitt for anstillda att 6ka kunskapen om univer-
sitetets olika delar.

Avslutningsvis vill vi lyfta fram ett tgirdsforslag som blev synligt och konkret
formulerat forst i delprojektets utvirdering och sammanfattning. Detta trots att
det berorts aterkommande under hela projekttiden, av savél deltagare som work-
shopledare och externa betraktare: Delprojektets metod i sig sjdlv &r en nog sé
dandamalsenlig atgird, anvindbar i betydligt fler ssmmanhang 4n just spannings-
falt 1 en organisation. Metodens huvudbestandsdel &r en vil sammansatt grupp
som representerar manga perspektiv och som ges tillfélle i tid och rum att bygga
relationer och resonemang i ett 6ppet klimat. En sddan grupp kan dels formulera
maénga goda idéer, men inte minst genom sitt eget agerande forverkliga ambitio-
ner som Okad forstéelse, breddade kontaktnét och djupare kunskaper.
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Stéd och utveckling
for mellanchefer
och skyddsombud

Yiva Nilsson och Karolina Osterdahl

Bakgrund

Delprojektet — Stod och utveckling for mellanchefer och skyddsombud — tog form
efter insikt om att universitetets chefer pa mellanniva inte erbjudits ledarutbild-
ning i samma utstrickning som chefer pad hogre nivaer. Dessutom har denna
chefsgrupp 6kat avsevirt med tanke pa den expansion som &gt rum. Det kan dér-
utdver vara sd att man kan bli avdelningschef eller liknande utan att ha varken
erfarenhet eller utbildning i ledarskap — istillet ligger goda meriter inom sitt
dmne ofta till grund. Dérfor sags det som betydelsefullt att erbjuda mellanche-
ferna utbildning inom omraden som bland annat berdrde den egna ledarrollen,
relationen mellan medarbetare och chef samt att kunna uppticka tidiga signaler
pa ohilsa bland medarbetarna. Bland skyddsombuden fanns ocksa ett uttryckt
behov av stéd for att bittre kunna méta de krav som dr férknippade med den rol-
len, inte minst géllde det fragor av psykosocial karaktér.

Malsittningen med delprojektet har alltsa varit att ge utbildning och stod till per-
soner som innehar ledningsfunktioner pa mellannivé, exempelvis avdelningsche-
fer och studierektorer, men dven till skyddsombud, inom fragor som tar upp de
psykosociala aspekterna av arbetet. En forvintning &r att chefer och skyddsom-
bud efter deltagande i projektet ska uppleva en 6kad férmaga att hantera de situa-
tioner de stills infor i den dagliga verksamheten.

Innehall och genomférande

Projektet fick tidigt en klar organisation med en ledning dér det ingick en delpro-
jektledare och en extern utbildare. Den sistnimnde, som arbetar som privatprak-
tiserande psykolog, rekryterades utifran externa rekommendationer. Han hade
aldrig tidigare arbetat pa ett universitet och visste didrmed lite om dess verksam-
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het — men detta sadgs som positivt. Delprojektledaren arbetade fram projektets
upplégg tillsammans med projektledaren for hela HALV- projektet och med stod
ifrén anstillda i personalsektionen. De beslutade bl.a. om malgrupp och over-
gripande teman som skulle behandlas. Teman valdes ut utifrdn vad personal i
personalsektionen upplevde som viktigt med tanke pa deras erfarenhet av olika
personaldrenden. Vidare bestimde de att utbildningstillfillena skulle foérdelas
over en termin — detta for att ge deltagarna tid att reflektera mellan tréffarna. Ut-
ifrdn dessa ramar kom sedan den externa utbildaren med f6rslag pé delprojektets
mer detaljerade upplégg. Han fick ansvar for hur de olika temana skulle behand-
las, vilka arbetsformer som skulle anvéindas. Delprojektledaren fick istillet en
mer praktiskt samordnande funktion.

Nér innehall och arbetsformer stod klart startade projektet med en grupp mellan-
chefer och en grupp skyddsombud. Under kommande terminer var det ytterligare
tva grupper med mellanchefer som deltog. Rekryteringen gjordes genom skriftlig
inbjudan direkt till berérd personal. Det visade sig att intresset var stort och
grupperna fylldes snabbt — det var “forst till kvarn” som gillde. Totalt medver-
kade 32 mellanchefer och 10 skyddsombud.

Under ledning av den externa utbildaren erbjods mellancheferna en utbildning
som omfattade tva heldagstriaffar f6ljt av fyra halvdagstriffar, fordelade 6ver en
termin. Skyddsombuden erbjods en liknande utbildning, men upplagd pa en hel-
dag och fyra halvdagar. Inledningsvis kom utbildaren och deltagarna 6verens om
en muntlig sekretess — att det som ségs stannar i gruppen — i syfte att skapa
trygghet och ett gott samtalsklimat.

De olika kurstillfillena hade snarlika uppldgg. Varje traff inleddes med en fore-
lasning pa ca 30-45 min foljt av en diskussion kring det aktuella &mnet. Utbilda-
ren hade da en viktig funktion i att se till att alla i gruppen kom till tals. Dérefter
praktiserades olika 6vningar och avslutningsvis diskuterades praktikfall utifrdn
savil utbildarens som egna erfarenheter. Syftet var att koppla det 6vergripande
temat till den egna verkligheten. Deltagarna fick dessutom gora olika praktiska
tester diar malet var att se hur vil man kénner sig sjilv och personerna omkring
en.

Innehallet i utbildningen varierade négot beroende pa méalgruppen. Gemensamt
var dock att innehallet i hog grad var relaterat till utbildarens erfarenheter snarare
4n litteratur pd omradet. Utbildningen for mellancheferna omfattade fyra olika
teman, dir varje tema behandlades under en eller tva traffar. F6ljande teman togs

upp:

1. Att leda personal i en mycket fordnderlig tid
— instdllning, attityder, motivation, engagemang
— ledarens roll som forebild och entusiasmerare
— trygghet och information, uppskattning och sjilvkénsla
— misstro och tillit, bitterhet och férhoppningar

126



2. Personlighetens och ledarstilens betydelse
—  olika végar att forstd hur man paverkar medarbetarna
—  ledarskapets fallgropar
—  viérderingar, roller och férvintningar
— professionell och privat, specialist och ledargestalt
3. Problemldsning och konflikthantering
—  det svara samtalet kring kéansliga fragor
— stegen i konflikthantering
—  intriger, krinkande sarbehandling och andra fenomen
— utveckling av arbetsklimat och dppenhet
—  ge och ta emot kritik
4. Mdnniskors enorma potential
—  biologiska forutséttningar
—  stress, utmattning, kreativitet
—  begreppet arbetsglddje
— organisationsutveckling i vardagen

For skyddsombuden genomfordes utbildningen med fokus pé rollen som skydds-
ombud och dess ansvar samt befogenheter. Ett par olika teman bearbetades under
varje traff. Utbildningen behandlade foljande innehall:

1. Vilka villkor gdiller i arbetslivet idag?
—  snabbhet i fordndringar
—  forutsigbarhet och trygghet
— trygghet utan arbetsro — gar det?
— individualism, skilda verklighetsupplevelser
2. Vad innebdr rollen som skyddsombud i praktiken?
— tillgédnglig, lyssnande, stod
—  sluss vidare — vart?
— en man litar pa
— kénna sig sjéalv
3. Problemlésning
— organisationsniva, gruppniva, individniva
4. Tidiga symtom och bemdtande
— varje anstéllds egen, upplevda sanning
5. Gruppfenomen
—  personkemi, klimat, irriterande olikheter, syskonrivalitet
6. Stress- och utmattningsfrdagorna utifran konkreta fall och situationer
7. Réidsla och ambivalens i skyddsombudsrollen
8. Vissa teman som anges i mellanchefprogrammet

Granskning och uppféljning

Projektet har granskats pa foljande sitt:
e Vid flera tillfdllen har delprojektledaren deltagit i méten med 6vriga ansvari-
ga inom HALV-projektet som andra delprojektledare, projektledning, utvir-
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derare, universitetsledningen och foretridare for Utvecklingsradet. Under
dessa moten har man redogjort for utvecklingen och fatt aterkoppling, bland
annat i form av “kritiska frigor” for respektive delprojekt.

e Delprojektledaren har fort en fortlopande dialog med utbildaren samt med
ledningen fér HALV- projektet. Hon medverkade dessutom sjélv i forsta ut-
bildningsomgéngen.

e Deltagarna i projektet gjorde en muntlig utvédrdering under sista triffen, dér
samtliga teman som tagits upp under utbildningen diskuterades.

e Delprojektledaren har gjort en sjalvvirdering dér projektets process och syfte
har virderats.

o Intervjuer har gjorts med sex deltagare i projektet samt den externa utbilda-
ren.

Resultat

Deltagarna i projektet har genomgaende positiva synpunkter kring utbildningen;
“Det dir en oerhdord forman att fa ha varit med om detta”
“Jag har blivit stdrkt i min roll”

Ovanstaende citat dr tv av manga positiva uppfattningar deltagarna haft om pro-
jektet. Samtliga respondenter anser att en sddan hér typ av utbildning borde vara
ett naturligt inslag i arbetslivet. Det skapar forutséttningar for ett ledarskap som
bidrar till hdlsa i arbetslivet, men innebdr &ven en personlig utveckling, inte
minst genom utbytet med andra personer med liknande befattningar. Detta utbyte
har varit sdrskilt stimulerande da deltagarna varit verksamma i olika delar av or-
ganisationen och haft varierade arbetsuppgifter. Berittelser om olika erfarenheter
blandat med diskussioner tillsammans med ett klimat dar det tilldts fragor och
personliga reflektioner har varit uppskattat. Overenskommelsen mellan den ex-
terna utbildaren och deltagarna att ingd i en oskriven sekretess var en god forut-
sdttning och nagot som gynnat diskussionerna gruppdeltagarna emellan.

Deltagarna framhéver ocksa att det har varit bra variation mellan de olika tillfil-
lena och att praktisk information getts i god tid. Det sistnimnda ndmner respon-
denterna som betydelsefullt med tanke p& i ménga fall fulltecknade almanackor.
Ingen har sett deltagandet i projektet som “extra jobb”, utan mer som en féorman.
Ett resultat 4r en grupp som “frivilligt” fortsatt att tréffas efter avslutad utbild-
ning for att diskutera erfarenheter. Vidare papekas att sjdlva uppliagget med flera
och spridda utbildningstillfillen fungerat bra. Det har gett mojlighet att mellan
varje tillfélle reflektera och dven kunna anvinda sina nya kunskaper. Erfarenhe-
ter har sedan kunnat fAngas upp vid nista traff.

Utbildaren som ansvarat for projektets aktiviteter upplever att projektet fallit

bittre ut dn véntat. Det har varit uppskattande feedback kring relevanta samt in-
tressanta teman och det goda diskussionsklimatet. Han lyfter fram att tryggheten
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har varit betydelsefull for att skapa detta klimat. Upplevelsen dr att deltagarna
tyckte att det var sérskilt givande att spegla den egna personlighetens betydelse
for ledarskapet och sittet att hantera relationer med medarbetarna. Vidare fanns
det ett stort intresse och engagemang kring frdgan om konflikter och konflikthan-
tering. Delprojektledaren tycker att malet att deltagarna ska kdnna sig stérkta i
sina roller och biéttre rustade att hantera de svara delarna av ledarskapet har upp-
natts. Det dr dock svart att sdga om effekten har blivit att de personer som delta-
git nu skulle vara béttre chefer”. Det dr ndgot som fér visa sig pa sikt.

Analys/diskussion

Som framgar av ovan anser deltagarna att projektet varit vardefullt och givande.
Belatna deltagare har gett “ringar pa vattnet” och flera personer har hort av sig
och undrat om fler ska erbjudas motsvarande utbildning. Detta giller dven chefer
pa andra nivéer. Det kan dérfor finnas anledning att se 6ver mojligheterna att
bygga in denna typ av utbildning i det ordinarie ledarutbildningsprogram som
finns vid universitetet. Dessutom saknar flera chefer inom universitetsvérlden
utbildning och erfarenhet i ledarskap vilket ytterligare motiverar en permanent
utbildningssatsning.

En av projektets starka sidor 4r satsningen pa en grupp som fatt ett allt storre an-
svar, inte minst for personal, men som litt gloms bort. Infor projektets borjan
fanns en tveksamhet i att blanda olika typer av chefer, exempelvis fran forvalt-
ningen respektive fran institutionerna, i samma grupp. Detta blev istéllet upp-
skattat samt berikande och Oppnade upp till gransdverskridande diskussioner.
Bland annat visade det sig att personer med samma titel, exempelvis avdelnings-
chef, kunde ha mycket varierande arbetsuppgifter. Daremot blev det uppenbart
att det manga ganger dr samma typ av problem som man stélls infor som chef pa
denna niva.

Den externa utbildaren pekar pa betydelsen av att kunna se pa sin roll utifran och
diskutera hur man ska agera i olika situationer. Man 4r ofta ensam som chef och
dérfor har ett forum dir man kan traffa andra i samma situation en viktig funk-
tion. Det &r ocksa stor skillnad pa att vara chef inom forvaltningen, med medar-
betare som finns pa plats dagligen och pa regelbundna tider, i forhallande till att
vara chef pa en institution. Dar kan medarbetarna arbeta pa annan ort eller lik-
nande, vilket innebér att man inte ses pé flera dagar eller kanske till och med
veckor. Det &r lattare att “styra” en grupp som finns pa plats, som man tréffar
dagligen och kan prata med, &n att vara chef fér medarbetare som man triaffar da
och da. Detta 4r en angeldgen fraga att uppmérksamma och exempelvis belysa ur
ett arbetsmiljoperspektiv.

En mojlig utveckling framdver inom samma omrade, utéver att permanenta le-

darutbildning for denna mélgrupp, dr att d&ven se dver och stirka medarbetarska-
pet. Det skulle kunna vara @ndamalsenligt for en god arbetsmiljo att likaledes
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anordna utbildning for medarbetarna i att bli ledd” eller “ett gott medarbetar-
skap. Detta dr nadgot som séllan behandlas, istéllet laggs allt fokus pa ledaren.

Avslutningsvis kan man fundera, utifrdn det lyckade projektet, hur man kan finna
en naturlig moétesplats for malgruppen mellanchefer att behandla olika ”mjuka”
frégor efter avslutad utbildning. Likavil som man som chef ska ansvara for re-
gelbundna tréffar med sina medarbetare kan det finnas fog for ndgon form av
aterkommande traff for chefer som oftast har en nira kontakt med personal. Det-
ta dr med all sdkerhet angeldget for dessa chefers hélsa och vilbefinnande.
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Att hantera en flexibel
arbetssituation — om
sjalvforvaltande kompetens

Maria Estling Vannestal, Carina Axelson & Mathias Hedenborg

Bakgrund

Ett av de omraden som uppmirksammats inom HALV-projektet 4r universitets-
larares flexibla arbetssituation. I en studie vid Véxjo universitet (Erlandsson &
Holmberg 2004) visade det sig bl.a. att manga ldrare uppskattar den frihet och
flexibilitet som arbetet innebdr. Men somliga upplever ocksa negativa sidor av
friheten i form av stress och ibland dven stressrelaterad ohélsa, eftersom det
egentligen inte finns nadgon grians for hur mycket man kan arbeta. Ménga jobbar
betydligt mer &n de timmar man har betalt for, vilket ocksa bekriftas av en om-
fattande studie fran Hogskoleverket (2008). I denna rapport beskrivs hur utveck-
lingen inom hogskolevirlden de senaste aren har gatt mot att larare har fatt storre
och mer heterogena studentgrupper — vilket kraver mer forberedelsetid och hand-
ledning — utan att for den skull fa 6kad tilldelning av timmar, pa grund av larosé-
tenas daliga ekonomi. Bristen pa pengar har ocksé inneburit att ldrarna har fatt
fler administrativa uppgifter pa sin lott da administrativa funktioner forsvunnit
pa manga stillen. .

En rapport inom HALV-projektet (Glemne & Nilsson 2007) visar att bland de
”friskfaktorer” som de anstéllda vid V&xj6 universitet upplever som viktiga lig-
ger “’balans mellan arbetsliv och privatliv”, "tillfredsstéillande arbetsbelastning”
och ”tid for aterhdmtning” hogt upp pa listan. I sin avhandling frén 2004 har Ma-
rika Hansson myntat begreppet sjdlvforvaltande kompetens som ett sitt att be-
skriva det som krivs for att hantera den flexibla arbetssituationen som kénne-

tecknar ménga yrken och arbetsplatser idag.

Huvudsyftet med det aktuella delprojektet inom HALV-projektet har varit att
stodja ldrare i deras arbete med att utveckla denna sjilvférvaltande kompetens.
En forhoppning var ocksa att fa fram ett underlag for diskussioner om arbets-
miljofragor med t.ex. fackliga organisationer och arbetsgivare.
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Projektet omfattade en grupp om tolv lirare frén tva olika institutioner vid Vixjo
universitet och inneholl fyra olika komponenter. Deltagarna har gjort en s.k.
Stressprofil, ett verktyg som méter en arbetstagares upplevda arbetssituation och
formaga att hantera denna pé olika sitt. Under ett ars tid har de deltagit i ett for-
s6k med registrering av sin arbetstid, med syftet att ge individen mer 6verblick
over sin arbetssituation. Det har ocksa arrangerats seminarier for deltagarna med
maélet att skapa mer kunskap och reflektion kring den sjélvférvaltande kompeten-
sen. Slutligen fick de medverkande under en vecka skriva en kortfattad /oggbok
dér de reflekterade over sin arbetssituation. Dessa fyra aktiviteter beskrivs i mer
detalj nedan.

Innehall och genomférande

Deltagande i projektet var helt frivilligt; de medverkande rekryterades, via in-
formation, fran tva av universitetets sju institutioner och dérefter fick de anméila
intresse. Forhoppningen var initialt fler deltagare &n det slutliga antalet pa tolv
personer, men nir vl projektet kom igang kéndes det som en lagom stor grupp
att arbeta med i seminarieform. Projektets aktiviteter pagick under ett ars tid.
Majoriteten av deltagarna deltog under &ret i samtliga fyra projektaktiviteter:
Stressprofil, tidsregistrering, ett eller flera seminarier samt loggboksskrivande.

Stressprofil

I anslutning till starten for tidsregistreringen erbjods deltagarna att fylla i en
Stressprofil, och detta upprepades dven vid tidsregistreringens slut ett ar senare.
Verktyget, som dr uppbyggt utifrdn modern forskning om stress och stressrelate-
rad ohélsa, bestar av drygt 200 fragor som bearbetas och summeras i en form
som gor det latt for individen att vid ett aterféringssamtal bl.a. analysera eventu-
ella riskomraden, framforallt relaterade till den psykosociala arbetsmiljon. Syftet
var dels att den individuelle deltagaren skulle f4 en sammanstéllning 6ver hur
man upplever sin arbetssituation och hanterar eventuella problem, dels att pro-
jektet skulle fa ett visst underlag for jamforelse av situationen pa gruppnivé vid
tidsregistreringens start och slut. Eftersom deltagarantalet var begrénsat handlade
det forstds inte om en tillforlitlig kvantitativ studie, men vissa slutsatser kunde
anda dras (se Resultat).

Tidsregistrering

Tidsregistreringen péagick under hela aret och deltagarna skickade sina rapporter
till projektledaren en gang i manaden. Projektledningen gjorde dock fran forsta
borjan klart att tidsregistreringen inte skulle ha négot kontrollsyfte utan vara till
for de anstéllda, och att rapporteringen endast syftade till att ledningen skulle
kunna fa 6verblick 6ver arbetstiden pa gruppniva. Anledningen till valet att regi-
strera tid under ett helt ar var att f4 med sévél terminstid som storhelger och se-

132



mestrar i rapporteringen. En hypotes var att den eventuella extratid man arbetade
in under hostterminen skulle anvindas for en lidngre ledighet runt jul.

Som underlag anvindes en enkel Excel-mall (som arbetats fram av projektled-
ningen) med kolumner for datum, arbetsdagens borjan och slut, plats dér arbetet
genomfordes, samt hur arbetet férdelades mellan de fyra kategorierna undervis-
ning, forskning, administration och dvrigt. Hur detaljerat och pé vilket sédtt man
registrerade sin arbetstid var upp till varje deltagare, men de uppmanades att no-
tera dtminstone var och hur mycket man jobbade samt hur arbetsuppgifterna for-
delade sig i grova drag. Inledningsvis fanns det bland nagra av deltagarna vissa
funderingar kring hur man bist skulle rapportera sin tid, men deltagarna vande
sig ganska snart vid att registrera sin tid och hittade sina egna personliga model-
ler for detta. Vi dterkommer nédrmare till resultaten av tidsregistreringen péa
gruppnivé nedan.

Seminarier

Under projekttidens gang genomférdes sex seminarier i projektgruppen, vid var-
je tillfdlle med nagon inbjuden gist (psykolog, kognitiv beteendeterapeut, perso-
nalchef, personalkonsult). Projektsekreteraren skrev vid dessa seminarier min-
nesanteckningar som skickades ut till projektdeltagarna s& att man skulle kunna
ta del av diskussionen dven dd man hade foérhinder. Vid varje seminarium inled-
de projektledaren med en kort sammanfattning av det aktuella ldget i tidsregi-
streringen och sedan diskuterades resultaten i gruppen. Nagot som de medver-
kande &terkom till vid flera seminarier var: ”Vad &r det som tar sddan tid?”.
Manga upplever (precis som konstaterades i Hogskoleverkets rapport (2008) att
man légger alltmer tid pad administration — utan att fa fler timmar i tjansteplane-
ringen for detta.

Teman for de olika seminarierna var i 6vrigt bl.a. tid och prioritering, Stresspro-
filen, stress och verktyg for att hantera den samt vad uppdraget som universitets-
larare egentligen innebir. Innehallet i dessa seminarier byggde pé forslag dels
frén projektledningen, dels frén deltagarna sjélva. Vanligtvis behovde inte delta-
garna forbereda sig infor seminarierna, men vid ett av dem laste de ett utdrag ur
Bodil Jonssons rapport om ett lyckat stresshanteringsprojekt (Jonsson & Lofgren
2005). Det blev en intressant och dppen diskussion om olika verktyg for att han-
tera stress. Overhuvudtaget upplevde vi i projektledningen att diskussionsklima-
tet i gruppen blev béttre och bittre i takt med att deltagarna lirde kdnna varandra
lite mer.

Loggboksskrivande

Loggbok skrevs under begriansad tid — endast under en vecka — en bit in pa andra
terminen. Deltagarna fick fria hdnder vad géllde savél omfattning som innehall,
men projektledningen tipsade om att den som ville undvika att uppgiften blev
tidsodande kunde néja sig med att t.ex. skriva ner tre adjektiv som sammanfatta-
de dagen. Deltagarnas anteckningar bidrog till en fordjupad forstaelse for deras
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situation, och man kunde urskilja vissa monster. Ett sddant var att ménga delta-
gare upplevde att de pendlade mellan bra dagar (da de t.ex. kénde sig kompetenta
och hade kontroll dver sin situation) och déliga dagar (da de t.ex. kinde sig in-
kompetenta och upplevde brist pé kontroll). Stress och frustration 6ver arbetssi-
tuationen var ett aterkommande tema, men flera deltagare uttryckte ocksa gliadje
over bl.a. det fina vddret — vilket visar pa en positiv forméga att finna gliddjedm-
nen i livet trots en emellanat mycket tung arbetsborda. Sjuknérvaro, d.v.s. att
man arbetar fast man egentligen borde vara sjukskriven, &r ett omvittnat problem
i den akademiska vérlden, som visade sig i flera deltagares loggbocker. En annan
reflektion var att flera deltagare pekade p& behovet av aterhdmtning. Mojligtvis
kunde det ha att gora med att denna fraga ventilerats vid flera seminarietillfallen
och att deltagarna ddrmed blivit mer medvetna om dess betydelse under projek-
tet.

Granskning av projektet

I samband med flera méten med 6vriga ansvariga inom HALV-projektet (pro-
jektledning, delprojektledare, utvirderare samt foretridare for universitetsledning
och Utvecklingsradet) har delprojektledningarna berittat om utvecklingen och
fatt respons, bland annat i form av “’kritiska frédgor”. Det har &ven varit en konti-
nuerlig dialog mellan delprojektledningen och ledningen fér HALV-projektet
som bidragit till reflektion och foéréndring.

Under terminen efter projektets slut genomfoérdes intervjuer om 30-90 minuter
vardera med nio av de tolv deltagarna. Resultatet av intervjuerna beskrivs kort-
fattat i den senare delen av nésta avsnitt; mer utforlig information finns i rappor-
ten Utvdrdering av delprojekt Sju ~Arbetets forldggning for ldrare” (Glemne &
Carlsson 2007).

Utover detta har det hallits ett avslutande lunchseminarium pa Vixjo universitet
dar delprojektet presenterades for och ventilerades av intresserade kollegor.

Resultat

Vi ska nu fors6ka sammanfatta resultaten av projektet om sjilvforvaltande kom-
petens, och har valt att dela upp den hér presentationen i tre olika komponenter:
Resultat av tidsregistreringen, Resultat av Stressprofilen och Resultat av inter-
vjuer med projektdeltagande. Darmed far vi med savil kvantitativa som kvalita-
tiva aspekter.

Resultat av tidsregistreringen

En sammanstéllning av resultaten av tidsregistreringen visar att projektdeltagar-
na under det ar som testverksamheten pagick samlade pa sig i genomsnitt 89
obetalda extratimmar. Slar man ut det pé hela aret innebér detta cirka tvd timmar
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extra per vecka. Det kan mgjligen tyckas lite men ser man det i ett vidare per-
spektiv skulle det under tio ars tid i genomsnitt innebéra drygt tjugo arbetsveckor
utan 16n. Resultaten varierade stort mellan olika individer — allt fran 38 till 263
timmar obetald overtid totalt under aret. En annan intressant aspekt var hur
maénga semesterdagar deltagarna hade utnyttjat. Vi kunde konstatera att man i
genomsnitt hade fem semesterdagar som inte utnyttjats. Det visade sig ocksa att
antalet uttagna dagar ofta korrelerade vil med den §vertid man arbetat; de perso-
ner som hade samlat pa sig mest overtid hade dessutom utnyttjat lagst antal se-
mesterdagar. Variationen 14g mellan noll och tjugo semesterdagar som inte ut-
nyttjats.

Resultat av Stressprofilen

En jimforelse av resultaten av Stressprofilen pa gruppniva vid borjan och slutet
av projektet visade att arbetstillfredsstillelsen generellt i gruppen hade blivit lite
bittre och sé dven stresshanteringen, savil den probleminriktade som den kénslo-
inriktade. Stressreaktionerna hade ocksé forbéttrats; det finns tre index i profilen
(utbréndhetsprocess, buffert mot stress och &terhdmtning) och alla tre visade pa
battre resultat vid projektslutet jamfort med projektstarten. Vidare hade informa-
tionsstressen minskat och belastningen i frdga om aspekten 16n och beléningar
likasa. Inre krav hade minskat och sjédlvkinslan hade forbéttrats. Tidspressen
hade minskat och ifrdga om s.k. typ A-beteende hade aggression, irritation och
misstro minskat markant. Tidsplanering, socialt och praktiskt stod samt pro-
blemhantering visade ocksé bittre resultat vid det andra mattillfillet. Slutligen
var somnen ganska mycket béttre och kroppsliga symptom négot férre.

Resultat av intervjuer med projektdeltagarna

Stressprofilen fick mestadels positiva utvédrderingar, &ven om den upplevdes
mastig att besvara och av vissa som bitvis nigot otydlig i sina frdgor. Man ansag
att profilen gav en ibland skrimmande bild men rittvisande bild av situationen,
och ett par deltagare insag att de verkligen 14g i farozonen. De erbjods dérfor
professionell hjilp. Atminstone en medverkande sdger sig ha gjort omvilvande
forandringar av sin arbetssituation. Flera deltagare menade att det skulle vara bra
att anvénda Stressprofilen i storre skala for att uppticka tidiga varningssignaler
men ifrdgasatte om det finns resurser for att erbjuda den till stérre personalgrup-
per.

Tidsregistreringen verkar — efter vissa initiala problem — ha fungerat relativt bra
for de flesta deltagarna. Flera har papekat att det var positivt att fA mer 6verblick
och se att de kunde kénna att de gjorde tillrédckligt och ga hem efter arbetsdagens
slut utan att ha daligt samvete. Nagon pépekade att mallen i borjan skapade lite
stress 1 sig eftersom man ville bygga upp en buffert, ndgon sag den lite som ett
kontrollinstrument trots att detta inte alls var syftet. Det faktum att deltagarna
gavs stor frihet i hur man ville rapportera var nagot som vissa upplevde som po-
sitivt (individanpassning) och andra negativt (brist pa jimforbarhet). Négra har
ocksa papekat att mallen skulle kunna utvecklas. Flera har fortsatt med sin regi-
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strering efter projektets slut, medan négra rapporterade att de under projekttiden
fick en tillrdckligt bra 6verblick 6ver sin situation for att det ska fungera bra utan
tidsregistrering.

Majoriteten av deltagarna verkar ocksa ha upplevt seminarierna som vérdefulla
med varierade, intressanta och dppna diskussioner. Man sédger att man har fatt
rad, stod och nya perspektiv frén savil inbjudna géstfoéreldsare som andra pro-
jektdeltagare. Det finns lite olika syn pa seminariegruppens sammanséttning.
Négra tyckte att det var bra att blanda olika institutioner och olika yrkeskategori-
er, medan andra hade foredragit en mer homogen grupp, t.ex. bara adjunkter, lek-
torer eller doktorander. Det uttrycks inte riktigt i klartext, men eventuellt kan
nagra ha upplevt det som negativt att gruppen inneholl flera personer i (nuvaran-
de eller tidigare) ledande position: studierektorer och prefekter. Detta kan ha
upplevts som himmande. A andra sidan tyckte vi i projektledningen att det gav
positiva signaler om att projektet var betydelsefullt genom att dven dessa katego-
rier fanns representerade.

Loggboksskrivandet far positiva omdomen, samtidigt som det ockséd konstateras
att det anvindes under en alltfér kort tid for att man ska kunna bedéma dess ef-
fekt. Nagon upplevde aha-upplevelser ndr man sag att man inte var ensam om sin
arbetssituation. En deltagare foreslog att loggboken skulle kunna vara till extra
stor nytta vid olika typer av krissituationer, sdsom extrem stress, dd man kan be-
hova sortera sina tankar och kénslor.

De flesta deltagarna verkar eniga om att hilsoarbete av det hir slaget bést be-
drivs som en stindigt pdgaende process, integrerad i den ordinarie verksamheten.
Négon foreslog att man skulle kunna arbeta med arbetsmiljomoduler och att man
som anstélld arligen bor delta i ndgon sddan precis som man har utvecklingssam-
tal.

Utvirderarna drar den sammanfattande slutsatsen att projektet (trots nagra nega-
tiva synpunkter péa olika aspekter av projektet) har haft effekt, sdvil pa individ-
som pa gruppniva. Vi avslutar med ett par citat som belyser det faktum att pro-
jektet atminstone bidragit till att ett par av deltagarna har upplevt en vindpunkt,
fatt nya synsitt pa arbetet och livet och en positiv individuell hédlsoutveckling:

“"Min hdlsa dr 100 % bdttre idag. Om det bara dr HALV-
projektets fortjcnst eller inte vill jag lata vara osagt, men om jag
inte hade gjort stressprofilen da hade jag fortfarande sprungit i
mitt eget ekorrhjul eller blivit sjukskriven.”

“Jag fick ldra mig att ma sa bra som jag borde — det dir en livser-

farenhet jag alltid kommer att bédra med mig. Fler borde ta chan-
sen!”
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Analys och diskussion

Som helhet kan vi konstatera att projektet har fungerat relativt vil. Eftersom vi
sjdlva i projektledningen under projektets gang upplevt att majoriteten av delta-
garna varit ganska nojda var det inte sarskilt forvanande att utvirderingen pa fle-
ra sitt bekriftade detta. Aven om vi inte kan dra nagra langtgiende slutsatser av
resultatet fran Stressprofilen kan vi &ndé konstatera att gruppen som helhet ocksa
verkade ma béttre efter projektets genomforande, detta trots att arbetsbe-
lastningen hade okat for nigra av deltagarna. Tidsregistreringen ser ut att ha
hjdlpt atminstone en del av deltagarna att fa en béttre 6verblick dver sin arbetssi-
tuation och i synnerhet seminariediskussionerna har (dven om det gick lite trogt
med diskussionerna i borjan) upplevts ge stod at flertalet deltagare. Ett positivt
resultat som vi inte hade riknat med var att nagra deltagare faktiskt upplevt pro-
jektet som helhet eller delar av det (t.ex. mojligheten att f4 gora en Stressprofil)
som livsavgorande — sddana stora forvéntningar hade vi inte haft. Kanske har
t.ex. en eller ett par langtidssjukskrivningar ddrmed kunnat undvikas. Om man
ser pessimistiskt pé resultaten kan man naturligtvis beklaga att tidsregistreringen
inte ledde till att projektdeltagarna inte jobbade mer &n den tid de hade betalt for,
dven om det inte var det egentliga syftet (utan snarare att ge dem en 6verblick
over situationen). Dock kan man forstés spekulera i om inte deltagarna skulle ha
arbetat dnnu mer obetald extratid om de inte hade noterat hur mycket de faktiskt
arbetade. Kanske kan man ocksa hantera en tung arbetsborda battre om man har
overblick over sin tid.

Nu aterstéar fragan hur vi ska gé vidare efter projektets slut. Det faktum att manga
deltagare var positiva till projektaktiviteterna, liksom resultatet av Stressprofilen,
legitimerar en spridning av de tankar och idéer om olika verktyg som testats for
att 6ka de anstilldas sjdlvforvaltande kompetens. Som ett forsta steg i att forsoka
na ut till fler personer har projektet presenterats for flera olika grupper vid Vaxjo
universitet och Hogskolan i Kalmar. Dessa presentationer har fatt till foljd att ett
liknande uppldgg som det som genomférdes inom ramen for HALV-projektet
kommer att testas i ndgra mindre grupper pé Institutionen f6r humaniora i Vaxj6
och vid Humanvetenskapliga institutionen i Kalmar. Vidare har det ocksa disku-
terats ett antal andra sétt att sprida informationen som t.ex.

o riktad information till anstillda i arbetsledarposition (prefekter, studierekto-
rer) vid andra institutioner 4n de ovan nimnda

information vid institutionsméten pa andra institutioner dn de ovan ndmnda
information vid introduktionsdagar for nyanstéllda

information i personaltidning och facktidskrifter

en “verktygsldda” pa personalsektionens hemsida med bl.a. tidsregistre-
ringsmallen, loggboksmallen och forslag till &mnen for seminariediskussioner

Vilka av dessa atgdrder som &r angeldgna att satsa pa och hur detta i sa fall ska
konkretiseras blir foremal for fortsatta diskussioner. Ytterligare en punkt kan bli
aktuell — diskussion med fackliga organisationer — detta &r nagot som var tankt
som ett tydligare inslag redan under projekttiden. Anledningen till att s& inte blev
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fallet ar framforallt att projektgruppen blev for liten for att den skulle ge under-
lag till ndgon tillforlitlig statistik och ddrmed nagra generaliseringar. Man kan
dock sdga att resultaten ger viss ytterligare komplettering till den arbetsmilj6en-
kit som genomfordes vid Véxjo universitetet for nagra ar sedan (Erlandsson &
Holmberg 2004) samt Hogskoleverkets rapport (2008) som bada visade pa en
generell tendens att akademiska ldrare arbetar mer dn vad de har betalt for. Inte
minst eftersom tidsregistreringen i det aktuella projektet skedde under ett helt ars
tid, medan de andra studierna mer var nedslag i verksamheten vid en viss tid-
punkt pé aret.

Ett utvecklingsforslag frén en projektdeltagare var att bygga upp ett sorts system
med olika “moduler” for arbetsmiljofrdmjande verksamhet, som de anstillda
uppmanas att genomga regelbundet, pad samma sétt som utvecklingssamtal. Det
dr en intressant tanke och liknar den arbetsform som tilldimpats inom ett annat
delprojekt inom HALV som riktat sig till doktorander. Det handlar om en ut-
bildning” i olika steg i hur man bést klarar sig igenom sina doktorandstudier med
en god hilsa. Mgjligtvis kan det som nu byggs upp pa de bada humanistiska in-
stitutionerna i Véaxjo och Kalmar utvecklas till ndgot sddant i framtiden.

En ytterligare synpunkt som kom fram i utvirderingen 4r att mallen for tidsregi-
strering kunde utvecklas med en kontinuerlig summering av hur tiden har forde-
lats pa olika arbetsuppgifter. En siddan inledande utveckling av mallen &r nu
genomford, men modellen kan forfinas ytterligare. Annu en friga dr om Stress-
profilen borde erbjudas anstillda vid universitetet i storre omfattning dn vad som
gors idag. Som pépekades 1 utvirderingen &r profilen resurskrdvande, men kan-
hinda &nda en god investering, i synnerhet om den kan leda till att man upptack-
er personal i farozonen for stressrelaterad ohélsa pé ett tidigt stadium. I kombina-
tion med bra verktyg kan den bidra till en positiv hilsoutveckling och férhopp-
ningsvis forkortade eller uteblivna sjukskrivningsperioder.

Utmaningen blir nu alltsa att hitta bra végar att gd vidare med arbetet pa olika
plan. Ett problem &r att det kan vara svart att nd ut, kanske i synnerhet till de per-
soner som bést behover hjdlp med att hantera sina flexibla arbetssituationer.
Framforallt géller det att f4& medarbetare i ledande positioner att forstd vikten av
att insatser av det hir slaget maste fa kosta initialt, men & andra sidan har poten-
tial att ge minskade kostnader pa langre sikt.

Referenser

Erlandsson, Jenni & Christine Holmberg. 2004. Tidsanviindningsstudien. En enkdit om ar-
betsmiljon vid Vixjo universitet. Vixjo universitet: Institutionen for samhéllsveten-
skap.

Estling Vannestal, Maria, Mathias Hedenborg & Carina Axelsson. 2008. Slutrapport for
delprojekt 7 inom Halv-projektet.

Glemne, Mats & Ylva Nilsson. 2007. Friskfaktorer vid Viixjo universitet. Arbetsrapport
2007-03-28. Vixjo universitet.

138



Glemne, Mats & Samanthi Carlsson. 2007. Utvdrdering av delprojekt Sju “Arbetets for-
ldggning for ldrare”. Vaxj6 universitet.

Hansson, Marika. 2004. Det flexibla arbetets villkor — om sjélvforvaltande kompetens.
Stockholms universitet: Pedagogiska institutionen.

Hogskoleverket. 2008. Frihetens pris — ett grdnslost arbete. En tematisk studie av de aka-
demiska ldrarnas och institutionsledarnas arbetssituation. Rapport 2008: 22 R.

Jonsson, Bodil & Orvar Lofgren. 2005. At utmana stressen. Lund: Studentlitteratur.

139







<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Gray Gamma 2.2)
  /CalRGBProfile (Adobe RGB \0501998\051)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Warning
  /CompatibilityLevel 1.3
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.1000
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails true
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 99
  /Optimize false
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts false
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
    /Helvetica-Condensed
    /Helvetica-Condensed-Black
    /Helvetica-Condensed-BlackObl
    /Helvetica-Condensed-Bold
    /Helvetica-Condensed-BoldObl
    /Helvetica-Condensed-Light
    /Helvetica-Condensed-Light-Li
    /Helvetica-Condensed-LightObl
    /Helvetica-Condensed-Oblique
    /Helvetica-Condensed-Thin
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 150
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages false
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth 8
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /FlateEncode
  /AutoFilterColorImages false
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 150
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages false
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth 8
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /FlateEncode
  /AutoFilterGrayImages false
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages false
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /FlateEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile (None)
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName (http://www.color.org)
  /PDFXTrapped /Unknown

  /CreateJDFFile false
  /SyntheticBoldness 1.000000
  /Description <<
    /FRA <>
    /JPN <FEFF3053306e8a2d5b9a306f30019ad889e350cf5ea6753b50cf3092542b308000200050004400460020658766f830924f5c62103059308b3068304d306b4f7f75283057307e30593002537052376642306e753b8cea3092670059279650306b4fdd306430533068304c3067304d307e305930023053306e8a2d5b9a30674f5c62103057305f00200050004400460020658766f8306f0020004100630072006f0062006100740020304a30883073002000520065006100640065007200200035002e003000204ee5964d30678868793a3067304d307e30593002>
    /DEU <>
    /PTB <>
    /DAN <>
    /NLD <>
    /ESP <>
    /SUO <>
    /ITA <>
    /NOR <>
    /SVE <>
    /ENU <FEFF00440065006e006e00610020006a006f0062006f007000740069006f006e00660069006c002000e400720020006f007000740069006d00650072006100640020006600f6007200200044006f00630075005300790073002000700072006f00640075006b00740069006f006e>
  >>
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.283 858.898]
>> setpagedevice


