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Ledare har en nyckelroll i utvecklingen av arbetsplatsens arbetsmilj6. Ett spannande uppdrag som ibland kan
kdnnas tungt att bara ensam. Genom gruppdialog om halsa och arbetsmiljé kan kunskapen 6kas och ledare starkas i
ett halsoframjande forhallningssdtt. Genom reflektionssamtal, ledda av samtalsledare, som utgar fran
arbetsmaterialet ”Halsoframjande ledarskap och medarbetarskap” och deltagarnas egna erfarenheter av
framjande/hindrande processer fér hilsa och medarbetarskap®, kopplas teori och praktik ihop. Samtalsledare kan
vara en person fran féretagets interna personalfunktion eller foretagshalsovard. Detta for att de har kinnedom om
foretagets utmaningar och resurser samt for att det som fungerade bra dven ska kunna leva vidare i foretaget efter
projekttidens slut.

Erfarenheter sdger att samtalsledare, oavsett forkunskaper, kan kdnna en viss osdkerhet infor att sjdlva formedla
hdlsokompetens vidare till sina chefer i grupperna. Detta processtod syftar till att underlatta i planeringen och ge
inspiration pa vagen till samtalsledare.

Processtodet ar utvecklat genom vetenskaplig och praktisk erfarenhet fran ledarskapsprogram inom kommunala
verksamheter (fr a inom Go6teborgs Stad) och privata féretag (Astra Tech, Alviva och Volvo). Vi vill passa pa att tacka
alla ledare och professionella inom hélsa och arbetsmiljo som bidragit genom att formedla sina erfarenheter av
ledarskap, ledarstdd och deltagande i ledarprogrammet.
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'"Med hilsa menar vi att medarbetare pa arbetsplatsen mar bra och &r stabilt nirvarande p& arbetet. Med medarbetarskap menar vi
medarbetares arbetstillfredsstallelse, vilja och motivation till utveckling av arbetsorganisationen, den egna gruppen och individen.



Erfarenheter och rad i det forberedande arbetet och under processen

VEM KAN VARA SAMTALSLEDARE?

Samtalsledaren kan vara intern eller extern HR/FHV-person med erfarenhet av och trygghet i att halla i grupper
och/eller arbete med halsa i organisationen.

Det kan ha betydelse att samtalsledaren:
e drfortrogen med verksamheten och chefernas vardagliga situation.
e kanner sig trygg med arbetsmaterialet och att halla i denna form av grupprocesser.
e har legitimitet i organisationen for att driva denna typ av utvecklingsarbete
e haren fortrogen inom hélsa och arbetsmiljé samt har praktisk erfarenhet av ledarutveckling

En fordel ar om man kan vara tva samtalsledare som delar ansvaret men har olika roller. Det kan ge en 6kad
dynamik, om processledare med olika personligheter och erfarenheter kompletterar varandra. Den ena kan t ex
vara mer aktiv, halla i tradarna och féra dialogen framat och den andra ledaren kan vara mer observerande och
dokumenterar det som sadgs och sker pa moétet. En annan bra kombination ar dar en har en mer verksamhetsnéra
operativ funktion och ar fortrogen med chefernas vardagssituation. Den andre kan ha en mer strategisk
expertfunktion inom hélsa/arbetsmilj6. Dessa kan sedan vaxla mellan att lotsa gruppen i samtalet och att fora
dokumentation 6ver varje traffs centrala fragor, konkreta idéer pa aktiviteter och losningar.

STRUKTUR FOR SYSTEMATIK - TRYGGHET FOR IMPROVISATION

Viktigt ar att man som samtalsledare sjalv kdnner sig trygg med materialet, att man kan situationsanpassa efter
verksamheten och till viss del kunna improvisera efter situationer som uppstar.

Samtalsledaren bor integrera de olika temana i organisationens strukturer for att arbetssattet ska leva vidare och
bli en del i det systematiska arbetsmiljoarbetet. Det ar chefernas kontinuerliga arbete som blir garant for ett
bestdndigt halsoarbete.

v' Férbered er vil genom att skaffa en forstaelse fér det aktuella linjearbetet: Veta vilken situation ledarna
befinner sig i (organisationsférandring/ utveckling etc.) Skaffa nycklar/exempel genom aktuella/reella
situationer. Vetskap om individuella ledares situation — fér att bemota/satta granser, till nytta fér enskild
och alla.

v' Se till att infér alla tréffar ha en vilplanerad presentation av innehdllet, det giller att lyckas silja in
materialet och tankegangar hos deltagarna och hos foretaget.

Det giller att skapa en balans mellan idébank, checklistor, mallar och verktyg kontra férstaelse,
kunskapsfortrogenhet exemplifiera och vigleda till att visa pa framsteg. Vinn/vinn situation uppstar da HR/FHV far
en djupare insikt i chefernas situation och vardagliga problem och samtidigt far en chans att tydligt informera om
sin egen roll och utrymme att stédja cheferna.

FORANKRING OCH FORBEREDELSE AV TRAFFARNA

*  Snygg men enkel presentation av innehallet underlattar férankringen i foretaget/hos chefer

e  Chefens chef ska ge stod till deltagandet

e Utnyttja gdrna ordinarie ledartraffar. For att underlatta planering och deltagande kan man lagga traffarna
pa eller i anslutning till redan ordinarie inbokade métestider

e  Boka ratt dimensionerad lokal i anslutning till deltagarnas ordinarie arbetsplatser. Det ar lika problematiskt
med for stor som for liten lokal!

e Ar det nagot annat inplanerat som kan skapa prioriteringskonflikt fér cheferna? Bedém hur det skall
hanteras (ibland kan det vara béttre att skjuta upp traffarna nagot)



e Var tydlig redan fran borjan med vilken uppskattad arbetstid som kommer att ga at. For deltagare ror det
sig om att aktivt delta pa traffarna (5 halvdagar), men aven frigora tid for att genomfora handlingsplan. For
samtalsledaren sjalv uppskattas tidsatgangen till c:a en arbetsmanad (avhangigt tidigare kunskap och
erfarenhet av att arbeta enligt liknande upplagg)

e Vardera ekonomiskt - tydliggor kostnad, ex. straffavgift vid franvaro

TIDSPLAN OCH PROCESS/GENOMFORANDE

En grupp traffas forslagsvis 5 ganger 4 3 timmar med cirka 3 veckors intervall. Att traffarna sker med nagra veckors
intervall skapar tid for reflektion mellan varje tillfalle. Det ar dven viktigt for att en process i gruppen skulle ha
moijlighet att starta. Den processen ar avhangig av deltagarnas prioritering av att komma pa varje traff. Varje traff
har ett sarskilt tema, men &ven lite olika tonvikt; vid traff 1 handlar det om praktikaliteter, traff 2 1aggs tonvikten pa
analys, traff 3 koncentrerar sig pa tydliggérande, traff 4 pa sjalvreflektion och slutligen traff 5 riktas helt och hallet
in pa |6sningar.

v' Om ett méte upplevs som mindre givande, se det som ndgot naturligt och ta nya tag till nista traff.
Fundera garna igenom om det kan bero pa att just detta tema inte upplevdes sa viktigt for gruppen, eller
om det skett nagot annat i organisationen som upptog energi och minskade deltagarnas méjlighet till aktiv
narvaro och deltagande i dialogen.

DOKUMENTERA FOR STRUKTUR OCH HANDLINGSPLAN

Hur givande dialogen vid traffarna an ar, sd kan det latt mynna ut i “mycket snack- liten verkstad” om ingen
dokumentation av varje traffs centrala fragor, konkreta idéer, arbetssatt I6sningar och aktiviteter gérs. Om det ar
tva som leder gruppen, sa far en agera sekreterare. Ett annat satt att I6sa det ar att en i gruppen utses som
sekreterare. | slutet far denne ldsa upp vad som antecknats och ge madjlighet till tillagg/dndringar.
Dokumentationen och aterkoppling kan sorteras genom de modeller och rubriker som finns i arbetsmaterialet. Nar
en handlingsplan skall utformas vid sista tillfillet utgér denna dokumentation utgadngspunkt och ofta framstar
nagon eller nagra omraden som mer centrala, vilket hjalper till i avgransningen av handlingsplanen.

HJALP TILL SJALVHJALP

Vanliga forvantningar ar att man ska fa fardiga verktyg som kan anvandas direkt. Som samtalsledare finns risken att
vilja mota gruppens krav och férvantningar i allt for hog grad, vilket kan leda till att gruppen blir mer passiv.
v" Undvik fallgropen att lésa problem, det &r cheferna som har ansvar fér ldsning och handling,
samtalsledaren ansvarar for nivan pa diskussionen men ska inte I6sa problemet!

Farhagor som ofta uttrycks ror att utveckling av hélsoframjande ledarskap inte kommer vara sa halsoframjande for
chefen sjalv, utan innebéra ytterligare 6kade krav och arbetsbelastning. Brist pa tid och resurser fér att genomféra
det man vill och tror ar bra for en halsoframjande utveckling ar andra farhagor.

v' Har &r det viktigt att redan fran bérjan klargéra att deltagarna skall géra en realistisk handlingsplan som
ryms inom just den tid och de resurser de har till férfogande. | dialogen kan man sedan tydliggéra att de
sma forandringarna i vardagen férmodligen har storre paverkan pa den psykosociala arbetsmiljon an stora
och kostsamma enpunktsinsatser.

ANSVARSFORDELNING MELLAN SAMTALSLEDARE OCH DELTAGARE

Som samtalsledare kan det ibland vara svart att forhalla sig till den egna rollen och gruppens férvantningar. Detta
ar aven beroende av vilken ordinarie roll samtalsledaren har i forhallande till gruppen.
v Det &r darfér viktigt att redan vid férsta tillfillet reda ut ansvarsférdelningen mellan samtalsledare och
deltagare.

Samtalsledaren agerar ordférande vid tréffarna och ansvarar for att introducera traffens tema och uppmuntra till
aktivt deltagande i samtalet. Hon/han skall stotta deltagarna att halla fokus pd temat, t.ex. med hjilp av 6vningar



och dokumentera centrala fragor, konkreta idéer pa aktiviteter och I6sningar. Samtalsledaren ansvarar vidare for
att diskussionen halls pa en gruppniva, sasom att inte lata diskussionen domineras av en individ eller enskilda
medarbetares brister. Samtalsledaren ansvarar inte for att |6sa eller komma med I6sningar pa problem och hinder
som gruppen identifierar, det ar cheferna som har ansvar for 16sning och handling. Detta for att stdrka chefernas
kansla av dgandeskap for fragan och for att cheferna har bast kunskap om vad som kravs utefter deras specifika
arbetsplats och férhallanden som rader dar.

Deltagarna ansvarar for att aktivt delta vid varje traff, i samtalen och bidra med egna kunskaper, erfarenheter och
idéer om hur halsan kan starkas pa arbetsplatsen. Vidare ansvarar deltagarna for att utforma en handlingsplan for
fortsatt halsoframjande utveckling for den egna arbetsplatsen.

Vid forsta traffen bor fragan om tystnadsplikt inom gruppen tas upp. Se dven vidare “Kontrakt-ansvarsférdelning”.

ATT ANVANDA SIG AV DIALOG SOM METOD

Dialog som kommunikationsmetod ar ett larande for saval individ som grupp, men den kraver aktiva deltagare. | en
fungerande dialog ges utrymme for erfarenhetsutbyte och reflektion, utan krav pa snabba, fardiga I6sningar. Den
ger dven deltagarna tréning i att aktivt lyssna och tala.

v' Vid férsta triffen &r det lampligt att metakommunicera om foérutsittningarna fér dialog och deltagande i

gruppen.
”Ni som vet att ni tar mycket plats, ta ett steg bakat” ”Ni som brukar vara tysta forsék att ta for er”

Den 6ppna dialogformen kan kdnnas ovan.
v' Det kan underlitta att deltagarna far fragestillningar eller dvningar pa ett papper och en kort stund fér
reflektion innan man borjar fora dialog.

Forsok fordela ordet jamt i gruppen.
v’ Ett satt kan vara att |1ata ordet ga laget runt innan ordet blir mer ”fritt” kring &mnet.

Ibland kan grupper bli frustrerade av den tid som laggs pa att “bara” prata, och ar mer I6sningsfokuserade. Andra
hinder fér fungerande dialog kan vara att det finns ett sa uppdamt behov av att fa prata av sig om sin specifika
verksamhet och dess problem att det bromsar formagan att lyssna pa varandra. En annan kan vara brist
pa/svarigheter att uppfatta gemensamma mal och forhallningssatt for verksamheten.
v' Det &r viktigt att ge dialogen tid och inte rusa in i |6sning men striva efter att hitta en balans dér (ibland
forlésande) gnall kan 6verga till konstruktiv kommunikation och I6sningar.

Att ténka ur ett framjande perspektiv kan vara ovant. Vissa grupper kan ha svart att frangd ohéalsoperspektivet i
dialogen, utan istallet dterkomma till det som inte fungerar och de medarbetare som brister i férmaga.
v' Med hjilp av den struktur arbetsmaterialet ger kan dialogen ledas tillbaka till det frdmjande perspektivet.
Forsok som samtalsledare att lyfta fram det som fungerar eller kan starkas istéllet.

ATT STODJA EN KOMBINATION AV LOSNINGAR UTIFRAN ARBETSPLATSENS BEHOV

Att starka ett hdlsoframjande ledarskap i foretag kraver mangsidighet, systematik och envishet!

Det finns ingen patentkur eller engangslésning utan varje problem kraver sin kombination av atgarder. Vi vill gérna
ha enkla forklaringar men de framgangsrika insatserna bygger pa en analys av situationen (styrkor, svagheter,
mojligheter, hinder) pa varje arbetsplats. For att géra bra analyser kravs kunskap, arbete, tdlamod och tid. Man
maste alltsa trana och lara sig. Och nagonstans maste man borja. Ledarprogrammet kan ge cheferna erfarenheter
och verktyg for hur de dven i fortsattningen kan angripa héalso- och arbetsmiljoarbetet.



Arbetet for arbetshalsa bygger pa att man efter noggrann analys, genomfor valgrundade kombinationer av atgarder
och att man vet vad man vill och rimligtvis kan uppna med atgarderna. Arbetshalsa har manga byggstenar och ett
handgrepp bygger inte hela huset. Det ar ocksa viktigt att man alltid utvarderar det man gor for att lara sig nagot av
erfarenheten. Alltsa att man justerar och forbattrar sitt hdlsoarbete pa ett systematiskt satt

Atgarder som enbart stirker individen maste underhallas och upprepas, riskerar att missa de mest behévande och
har osaker effekt pa lang sikt. Men aven forutsattningarna i arbetet behover forandras. Framgangsrika atgarder for
arbetshalsa kombinerar insatser for att utveckla och stirka medarbetare, anpassa arbetets krav och forbattra
tillgangen till hjdlp och stdd fran ledningen och arbetskamraterna

VANLIGA FARHAGOR

Att inte kunna leva upp till foretagsledningens férvantningar pa projektet
v Det &r viktigt att betona att effekterna dr av mer |angsiktig natur och att man tydligt kommunicerar om
vad som ar mojligt att uppna.

Att cheferna inte tycker att det ger nagot
v' Behovet hos cheferna &r ofta stort vad géller att fa tillfille att diskutera och reflektera éver sitt ledarskap
och fa erfarenhetsutbyte med andra chefer och input utifran. Manga chefer har ként sig stimulerade av att
ledningen prioriter deras arbete med arbetshdlsan bland medarbetare. De menade att det gav en ny
spannande utveckling av ledarrollen for dem.

Att inte kunna koppla det till konkreta vardagsarbetet

v'  Arbetet i ledarprogrammet leder fram till en konkret handlingsplan.

v" Dokumentera de konkreta &tgirder och aktiviteter som ledarna har tagit som direkt resultat av
programmet i utvarderingen.

v' Det kan bli en vinn-vinn situation: samtalsledare frdn personalfunktionen far en djupare insikt i chefernas
situation och vardagliga problem och dven en chans att praktiskt informera om sin egen roll och
mojligheter att stodja cheferna. Samtidigt kan chefer fa en insikt om hur man i fortsattningen battre kan
anvanda sig av personalfunktionen for att hantera och utveckla personalstod.

Reflektion och dialog i grupp kan vara en ovanlig arbetsform
v’ Att leda grupprocesser kan vara nagot nytt och flera har upplevt en osikerhet i rollen som
diskussionsledare. Detta innebér att det finns en potential att utveckla mer dialogbaserade metoder for
personalfunktionens/foretagshalsovardens halsoarbete.

UPPLEVDA VINSTER

Att fa en 6kad medvetenhet om den STRUKTUR som fanns pa foretaget om hur man arbetar med halsofragor.
v’ Det r ofta fa deltagare som har en éverblick éver strukturen innan.
v Det kan vara svart att f& fram uppgifter till kartldggningen eftersom det till och med kan vara fa pa
foretagen som har denna oOversikt. Genom denna struktur far deltagarna en "klarare bild” av halso- och
arbetsmilj6arbetets struktur pa foretaget, att navigera och agera efter.

Att se chefens dubbla roll = ar foretagets verktyg for att starka medarbetares halsa och en individ med egna
hélsobehov
v' | programmet bérjar man med att reflektera dver sin egen syn pd hilsa och sina hilsoférutsittningar.
Detta kan ”lyfta pa locket” till en insikt om att manga chefer har en ensam och besvarlig situation med
daligt ledarstéd och aterkoppling pa sina insatser.



v/ Samtalen om problemsituationer kan ta en stor del av tiden under de forsta triaffarna. Det &r en utmaning
for samtalsledarna att konstruktivt komma vidare och vanda diskussionerna till 16sningar fér chefernas
behov och samtalet till ett perspektiv med fokus att stdrka resurser for hdlsa och inte stanna vid
problembeskrivningarna. Man kan t ex ta in personer fran organisationens ledning for att diskutera
chefernas situation och organisationens ledarstdd.

Att arbetsmaterialet var forskningsbaserat ar en mycket viktig komponent for trovardigheten i projektet. Detta kan
ge den legitimitet som ar nédvandig for att de forslag som ledarprogrammet utmynnat i ska kunna genomforas.
v' Det &r viktigt att budskapet férs fram pa ett begripligt och ”aptitligt” satt. Det gor att det blir enklare for
ledarna att anvanda sjalva, ex pa egna arbetsplatstraffar.

Att ge hdlsoarbetet tid och struktur
v Halsofrdgor utvecklas bist om de &r integrerade i den dagliga verksamheten, men kanske man maste ge
sarskild tid till hdlsofragor ibland for att de inte ska fortyna?
v'  Arbetsmaterialet kan inledningsvis kdnnas for generellt och stort. Om det saknas rutiner fér hur
handlingsplaner skrivs pa foretaget, och det finns svarigheter att komma igang kan ett fardigt exempel pa
handlingsplan anvandas.

Att fa en hilsomedvetenhet som kan 6verféras i vardagsarbetet
v' Traffarna ger méjlighet till intressanta och reflekterande diskussioner med andra chefer. Att i denna form
diskutera halsofragor kan 6ka bade gemenskapen och kunskapen mellan cheferna.

ERFARENHETER OCH RAD | DET FORTSATTA ARBETET

UPPFOLININGSTRAFFAR

For att ett sddant har projekt ska leva vidare i verksamheterna och bli framgangsrikt kan nagon form av uppféljning
behodvas. Fortlopande avstamningar kan ske med cirka sex till 12 manaders mellanrum. Denna avstamning kan bade
fungera som en form av piska for att man ska fortsatta med ocksa som ett forum dar man kan fa tips och idéer av
andra for det man sjélv fastnat i. Uppfoljningen kan dven ske genom inspirerande seminarier.

HUR KAN FORETAG AGERA FOR ATT FA HALSOFRAMJANDE CHEFER?

Har foljer nagra valda forslag pa hur foretag/organisationer kan ge ett fortsatt, kontinuerligt stéd till chefer och
processledare i hadlso- och arbetsmiljéarbete:

v' Kommunicera tydligt struktur och systematik for hilso- och arbetsmiljéarbetet

v Ge struktur som stéd — e] bara kontroll

v Stdd chefen med verktyg — men ge frihet at praktisk tillimpning.

v' Ge varje chef en egen HR-/FHV- kontaktperson

v'  Ge cheferna en "injektion av hilsomedvetenhet” minst tvd gdnger per &r (i form av féreldsningar,
utbildning, coachning, diskussionsgrupp etc.)

v" Ge konkret och kontinuerligt stéd att hantera problem med medarbetare

- Ju fler problem desto mer stdd - och inte bara 6kad kontroll av chefen



- Konkret stéd att hantera vardagliga konflikter (ex. i samband med semesterplanering) som
paverkar verksamheten

- Finna nycklar till att minimera belastning och paverkan fran energitjuvar
Se chefen som en individ (med egna halsobehov) — och inte bara som foretagets verktyg for att
uppratthalla produktion, verksamhet och medarbetares hallbara halsa.
Tilldta chefer att “leva som man bor”, att ta ansvar for den egna hélsan och att vara goda exempel for
medarbetare — dvs. bort med smygdubbelheten
Vara vaksam sa att foretagets reella inflytande- och karriarvagar inte underminerar chefens halsa, dvs att
det finns outtalade varderingar och 6nskemal som bidrar till ohélsa och stress
Ge interna personalfunktionen/FHV mdjligheter till bollplank f6r att utveckla sina idéer och utvérdera (ex
med forskare eller utbyte med andra féretag) och kontinuerlig vidareutbildning for att battre kunna stédja
chefer



